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APRESENTACAO

A Resolucao n® 351/2020 do Conselho Nacional de Justica (CNJ) é fundamental
para garantir ambientes de trabalho livres de assédio e discriminagdo, promovendo um
ambiente saudavel e inclusivo. Em alinhamento com estas diretrizes, o Tribunal de Justica
do Estado do Para (TJPA) conduziu a 22 Pesquisa sobre Assédio e Discriminagdo no TJPA,
visando compreender a incidéncia e as consequéncias de comportamentos abusivos no

ambito institucional.

Realizada de maneira detalhada e com ampla participagdo dos colaboradores, esta
pesquisa fornece dados cruciais para o desenvolvimento de estratégias eficazes de
prevencgdo e combate ao assédio e & discriminacgdo. O objetivo é assegurar um ambiente
de trabalho seguro e respeitoso para todos os membros da institui¢do, reforcando o
compromisso do TJPA com uma cultura organizacional que valoriza a equidade e o bem-

estar de seus colaboradores.

Além da Resolugcao n® 351/2020, a Resolugao n® 10 de 2023, que implementa a
Politica de Equidade e Diversidade no Poder Judiciario do Para, juntamente com o Estatuto
da Igualdade Racial e o Estatuto da Pessoa ldosa, sdo bases importantes que fortalecem
estas iniciativas. Essas normativas promovem acgfes afirmativas e combatem a

discriminagdo, garantindo o respeito as diversas identidades e condi¢bes pessoais.

O TJPA reafirma seu compromisso com a justica e a equidade, refletindo esses
principios internamente. Agradecemos a participagdo de todos os colaboradores na
pesquisa e destacamos a importdncia do envolvimento continuo na aplicagcdo das
recomendacdes e diretrizes apresentadas. Com o esforgco coletivo, avangcaremos na

construcao de um ambiente de trabalho onde todos sejam valorizados e respeitados.



1.INTRODUCAO

0 assédio, seja moral, sexual ou em qualquer forma de discriminagao, representa
uma grave violagdo dos direitos humanos e das normas de convivéncia no ambiente de
trabalho. Conceitualmente, o assédio moral refere-se a comportamentos abusivos,
geralmente repetitivos e prolongados, que expoem trabalhadores a situagées humilhantes
e constrangedoras, afetando sua dignidade e integridade psicoldgica. O assédio sexual,
por sua vez, caracteriza-se por comportamentos de natureza sexual indesejada, que
podem incluir insinuagdes, toques ou convites inadequados, criando um ambiente hostil

e ofensivo.

No contexto do Poder Judiciario, esses problemas adquirem uma dimensao
peculiar devido as relagdes de poder inerentes ao ambiente institucional. A estrutura
hierarquica do Judiciario pode, muitas vezes, facilitar a ocorréncia de abusos, tornando
as vitimas mais vulneraveis ao medo de retaliacdo e ao siléncio. Esse cenario requer uma
abordagem rigorosa e continua de prevencgao e enfrentamento para garantir um ambiente

de trabalho seguro e justo.

As consequéncias do assédio e da discriminacdo no ambiente de trabalho sdo
profundas e multifacetadas. No nivel individual, os trabalhadores podem sofrer de
estresse, ansiedade, depressdo e outros problemas de saude mental, resultando em
queda de produtividade, aumento do absenteismo e danos a reputacdo profissional.
Coletivamente, essas praticas comprometem a moral e a coesdo da equipe, prejudicam o
desempenho organizacional e minam a confianga no sistema de justica, com repercussoes

negativas para a sociedade em geral.

Diante desse cenario, € imperativo o desenvolvimento de politicas de prevencao e
enfrentamento que abordem essas questdes de maneira eficaz. A Resolugao n® 351/2020
do Conselho Nacional de Justica (CNJ) estabelece diretrizes claras para o combate ao
assédio moral, sexual e outras formas de discriminagdo no ambito do Judiciario. Esta
normativa visa promover um ambiente de trabalho saudavel, seguro e respeitoso, através

de medidas preventivas, canais de denuncia acessiveis e mecanismos de apoio as vitimas.



A importancia desta pesquisa reside na necessidade de mapear e compreender o
fendmeno do assédio e da discriminagdo no Tribunal de Justica do Estado do Para (TJPA).
A pesquisa oferece uma analise da incidéncia, formas e impactos dessas praticas,
fornecendo subsidios valiosos para a formulagao de agdes especificas e direcionadas. A
partir dos dados coletados, torna-se possivel identificar areas criticas e desenvolver
estratégias de intervengd@o que ndo apenas atendam as demandas atuais, mas também

promovam mudangas culturais duradouras no ambiente de trabalho.

Referenciais teoricos sobre o tema, como os estudos de Leymann (1996) sobre
assédio moral e os trabalhos de Fitzgerald et al. (1995) sobre assédio sexual, reforcam a
necessidade de um ambiente de trabalho que preze pela dignidade e respeito. Tais
estudos destacam que a implementagdo de politicas claras e eficazes, a educagdo
continua dos trabalhadores e a criagdo de uma cultura organizacional inclusiva sdo

essenciais para mitigar os riscos de assédio e discriminacao.

Portanto, esta pesquisa representa um passo crucial para o entendimento e o
combate ao assédio no TJPA. Ao iluminar as dindmicas de poder e as praticas abusivas
presentes no ambiente de trabalho, ela ndo apenas cumpre um papel informativo, mas
também serve como base para acgdes futuras que visem promover a equidade, a

diversidade e o respeito no ambito do Poder Judiciario.

O relatério da pesquisa € dividido em trés partes: o primeiro capitulo detalha a
metodologia utilizada; o segundo capitulo apresenta a consolidagcdo e analise dos
resultados em quatro subtépicos: 1) Perfil dos Respondentes, 2) Bloco Resolugdo CNJ n°

351/2020, 3) Bloco Assédio e Discriminacao, e 4) Bloco Resposta Institucional.

Realizar diagndsticos como este € crucial para as organizagdes publicas, pois
permite identificar problemas e direcionar agdes institucionais eficazes. No TJPA, o
compromisso com a justica e a equidade é ainda mais relevante, refletindo internamente

o0s principios que o Judiciario defende externamente.
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2.DESIGN METODOLOGICO

Este relatorio apresenta a consolidagdo e analise dos dados quantitativos e
qualitativos coletados através de um formulario eletrénico, disponibilizado entre 07/05 e
07/06/2024, com o objetivo de obter informagdes sobre Assédio Moral, Assédio Sexual e
Discriminagdo no ambito do TJPA. O questionario, composto por 44 perguntas, foi
baseado na 2? Pesquisa Nacional de Assédio e Discriminacdo realizada pelo Conselho

Nacional de Justiga'.

A pesquisa foi estruturada na plataforma Microsoft Forms, com o link de acesso
divulgado no Portal interno do TJPA e enviado por e-mail funcional e redes sociais, com
republicagdes periddicas para maximizar a participacdo. A plataforma permitiu a
exportagdo dos dados, que foram organizados em quatro sec¢des: perfil dos(as)
respondentes, bloco Resolugdo n° 351/2020 — CNJ, bloco assédio ou discriminagdo e

bloco resposta institucional (Tabela 01).

Tabela 1. Questdes aplicadas no Perfil dos(as) Respondentes

Sessoes de Analise Quantidade de Questoes Fechadas ‘

Bloco Perfil dos(as) Respondentes 13
Bloco Resolugdo CNJ n2 351/2020 6
Bloco Assédio ou Discriminagao 13
Bloco Resposta Institucional 12
Total 44

Fonte: Tribunal de Justi¢a do Estado do Para, 2024.

Os dados quantitativos foram analisados utilizando-se de técnicas estatisticas para
identificar relacdes de causalidade e compara-los com outros dados institucionais,
visando entender a ocorréncia de assédio e discriminagdo no TJPA. A metodologia
interseccional foi aplicada na analise, permitindo observar como sistemas de opressao
impactam diferentes grupos sociais baseados em sexo, género, raca, classe social, idade,

entre outros.

" Conselho Nacional de Justica (CNJ). Assédio e discriminacdo no dmbito do Poder Judicidrio: 22 pesquisa
nacional. Brasilia: CNJ, 2023.
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No Bloco Perfil dos(as) Respondentes, foram consideradas 13 (treze) questoes
para identificar a posi¢do organizacional e os principais marcadores sociais dos(as)

respondentes (Tabela 02).

Tabela 2. Marcadores sociais considerados no Perfil dos(as) Respondentes

‘ Identificadores Organizacionais Marcadores Sociais
Cargo/fungio Sexo
Aprovagao em regime de cotas Género
Lotacao (localizagdo geografica) Orientagdo sexual

Cor/etnia
Deficiéncia

Religido/crenca
Posicionamento politico ideoldgico
Estado civil
Parentalidade (Possuir filhos)
Faixa etaria
Fonte: Tribunal de Justica do Estado do Para, 2024.

A andlise interseccional esta alinhada com a Resolugdo n° 10, de 12 de abril de
2023, que institui a Politica de Equidade e Diversidade no Poder Judiciario do Estado do
Para, fundamentada nos principios da dignidade humana e nos valores de uma sociedade
democratica e sem preconceitos, conforme a Constituicdo de 1988, a Declaragdo

Universal dos Direitos Humanos de 1948, e outros tratados e convengdes internacionais.

A Politica de Equidade e Diversidade também se baseia em normativas como o
Estatuto da Igualdade Racial, o Estatuto da Pessoa Idosa, e a Politica Nacional de Incentivo
a Participacdo Institucional Feminina no Poder Judiciario, promovendo a equidade e
diversidade através de politicas afirmativas. Esses normativos garantem o respeito a
identidade de género, religido, estado civil, idade, origem social, opinido politica, etnia e

outras condig¢des pessoais.

A inclusdao dos marcadores sociais no perfil dos(as) respondentes permitiu uma
analise abrangente da incidéncia de assédio e discriminagao, identificando padrdes que
demandam acdes especificas para prevencao e combate. Isso permite uma compreensao
mais profunda dos desafios enfrentados pelos colaboradores e orienta a implementacao

de medidas eficazes para garantir um ambiente de trabalho seguro e respeitoso.
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3.ANALISE DOS DADOS

3.1. PERFIL DOS(AS) RESPONDENTES

A anélise dos dados demograficos dos respondentes da pesquisa fornece uma
visdo detalhada do perfil dos participantes, destacando a diversidade em termos de sexo,
género, orientagdo sexual, cor/etnia, religido, posicionamento politico, localizagdo
geografica, faixa etaria, deficiéncia, situagdo familiar, cargo/fungdo e regime de cotas.
Esses dados sdo fundamentais para entender as experiéncias de assédio moral, sexual e
discriminagdo no ambito do poder judiciario do Pard, identificando possiveis fatores de
vulnerabilidade e permitindo uma analise mais precisa e a elaboracao de politicas eficazes

para combater essas praticas.

A pesquisa foi disponibilizada ao total absoluto do quadro de pessoal ativo do
Tribunal de Justica do Estado do Para (TJPA) no més de junho de 2024, abrangendo todos
0s segmentos funcionais da instituicdo. Naquele periodo, o quadro ativo era composto
por 6.787 colaboradores, entre magistrados, servidores efetivos, comissionados,
terceirizados, estagiarios e demais vinculos administrativos. O objetivo foi garantir ampla
participacdao e representatividade na coleta de dados, assegurando a diversidade de

experiéncias e percepc¢des no ambiente institucional (Tabela 3).

Tabela 3. Quadro de pessoal ativo e percentual em relagdo ao total do quadro efetivo do TJPA

. % em relacdo ao
(o At
argo ivos Total

Desembargador(a) 30 0,4%
Juiz(a) titular * 305 4,5%
Juiz(a) substituto(a) ** 47 0,7%

Servidor(a) efetivo(a) do Poder

Judicidrio *** 3.210 47,3%
Serv,dcfr(a) efetivo(a) Som ca.rg.o 616 9.1%
comissionado ou fungao gratificada

Servgdc?r(a) exclusivamente 679 10,0%
comissionado(a)

Terceirizado(a) ou contratado(a) 697 10,3%
Estagiario(a) 743 10,9%
Conciliador(a) 460 6,8%
Jovem Aprendiz 0 0,0%
Voluntario(a) 0 0,0%
Outros - -
Total 6.787 100,0%

Fonte: Tribunal de Justi¢a do Estado do Para, 2024.
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A pesquisa foi respondida por um total de 635 colaboradores, evidenciando uma
amostra significativa que permitiu a obtengéo de indicadores relevantes sobre a percepgao
institucional, respeitando a diversidade de vinculos funcionais e as diferentes realidades

vivenciadas no ambito do TJPA (Tabela 4).

Tabela 4. Quadro de pessoal de respondentes e respectivo percentual

Cargo Respondentes % Respondentes
Desembargador(a) 0 0,00%
Juiz(a) titular * 26 4,00%
Juiz(a) substituto(a) ** 5 1,00%
Servidor(a) efetivo(a) do Poder 433 68,00%
Judiciario ***

Servidor(a) efetivo(a) com cargo 58 9,00%
comissionado ou fun¢ao gratificada

Servidor(a) exclusivamente 80 13,00%
comissionado(a)

Terceirizado(a) ou contratado(a) 0 0,00%
Estagidrio(a) 25 4,00%
Conciliador(a) 0 0,00%
Jovem Aprendiz 0 0,00%
Voluntdrio(a) 0 0,00%
Outros 5 1,00%
Prefiro ndo informar 0 0,00%

Total 635 100,00%
Fonte: Tribunal de Justica do Estado do Para, 2024.

A pesquisa representou 9,4% da forca de trabalho ativa do Poder Judiciario
paraense. A maior parte dos participantes pertence ao grupo de servidores(as)
efetivos(as), que corresponde a 68% do total de respondentes, embora representem
apenas 13,5% dos ativos — o que indica uma elevada taxa de engajamento desse

segmento.

Por outro lado, hd sub-representagdo de magistrados, com apenas 4% de
juizes(as) titulares (em comparacao a 8,5% de ativos) e 1% de juizes(as) substitutos(as)

(frente a 10,6% da forca ativa).

Servidores exclusivamente comissionados e os com fungdes gratificadas
participaram em propor¢des proximas a sua representacao no quadro funcional (13% e

9%, respectivamente). Ja categorias como terceirizados, conciliadores, jovens aprendizes
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e voluntarios ndo registraram participagao, apesar de juntos representarem mais de 17%

da forga de trabalho.

Esses dados revelam desequilibrios de participagdo entre os cargos, o que pode

impactar a representatividade das percepgdes coletadas.

Tabela 5. Totais absolutos e percentuais dos(as) respondentes por cargo comparados com a forga de
trabalho ativa?

% por cem
Respondentes % Respondentes Ativos °P relagdo
cargo
ao Total
Desembargador(a) 0 0,00% 30 0,0% 0,4%
Juiz(a) titular * 26 4,00% 305 8,5% 4,5%
:::Z(a) substituto(a) 5 1,00% 47 10,6% 0,7%

Servidor(a) efetivo(a)
do Poder Judiciario 433 68,00% 3210 13,5% 47,3%
% %k k

Servidor(a) efetivo(a)
com cargo

.. 58 9,00% 616 9,4% 9,1%
comissionado ou
fungao gratificada
Servidor(a)
exclusivamente 80 13,00% 679 11,8% 10,0%
comissionado(a)
Terceirizado(a) ou 0 0,00% 697 0,0% 10,3%
contratado(a)
Estagidrio(a) 25 4,00% 743 3,4% 10,9%
Conciliador(a) 0 0,00% 460 0,0% 6,8%
Jovem Aprendiz 0 0,00% 0 0,0% 0,0%
Voluntario(a) 0 0,00% 0 0,0% 0,0%
Outros 5 1,00% - -
Prefiro ndao informar 0 0,00% 0 0,0% 0,0%
Total 635 100,00% 6787 9,4% 100,0%

Fonte: Tribunal de Justica do Estado do Para, 2024.

* Juiz titular, auxiliares, outros.
** Cargo efetivo de Juiz(a) substituto(a)
*** Nao estdo incluidos efetivos CC-FG

2 Considera a quantidade de pessoas ativas, por cargo, conforme informagoes extraidas do sistema
Mentorh em 30/06/2024.
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CARGO / FUNGAO

A maioria dos respondentes (68%) sdo servidores efetivos do poder judiciario.

Figura 1. Percentuais dos(as) respondentes segundo o cargo ocupado

Estagiario(a)
Juiz/Juiza substituto(a) I
Juiz/Juiza titular
Outros I
I

Prefiro ndo informar
Servidor(a) efetivo(a) com cargo...

Servidor(a) efetivo(a) do Poder...

Servidor(a) exclusivamente...

Fonte: Tribunal de Justi¢a do Estado do Para, 2024.
APROVACAO POR REGIME DE COTAS

A maioria dos respondentes (91%) foram aprovados pela ampla concorréncia.

Apenas 6% dos respondentes ingressaram mediante politicas afirmativas para negros e

pessoas com deficiéncia.

Figura 2. Percentuais dos(as) respondentes segundo a aprovagao por regime de cotas
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Fonte: Tribunal de Justi¢a do Estado do Para, 2024.



LOTAGAO / LOCALIZAGAO GEOGRAFICA

A maioria dos respondentes (59%) esta localizada na capital, enquanto 29%

residem no interior e 11% na regido metropolitana.

Figura 3. Percentuais dos(as) respondentes segundo a lotacdo / localizagdo geografica

M Capital
M Interior

B Regido metropolitana

Fonte: Tribunal de Justica do Estado do Pard, 2024.

SEXO0

A maioria dos respondentes € do sexo feminino, representando 61% do total,

enquanto 39% sdo do sexo masculino.

Figura 4. Percentuais dos(as) respondentes segundo o sexo

B Feminino (F)

B Masculino (M)

Fonte: Tribunal de Justi¢a do Estado do Par, 2024.
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GENERO

Em relagdo a identidade de género, 97% dos participantes se identificam como
cisgénero, ou seja, pessoas que se identificam com o sexo biolégico com o qual

nasceram.

Figura 5. Percentuais dos(as) respondentes segundo a identidade de género

H Cisgénero
B Género fluido
B Outra

B Prefiro ndo informar

Fonte: Tribunal de Justica do Estado do Para, 2024.

ORIENTAGCAO SEXUAL

No que diz respeito a orientagdo sexual, 88% dos respondentes se identificam
como heterossexuais. A presenca de outras orientages sexuais € minoritaria, com 4% se
identificando como bissexuais, 5% como homossexuais, e 3% preferindo ndo informar ou

identificando-se de outra forma.

Figura 6. Percentuais dos(as) respondentes segundo a orientagdo sexual

5% 4%

88%
m Assexual

M Bissexual
m Heterossexual

Fonte: Tribunal de Justica do Estado do Para, 2024.
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COR/ETNIA

Os dados indicam uma diversidade étnica consideravel entre os respondentes. A
maioria (49%) se identifica como branco(a), enquanto uma significativa proporcao (42%)
se identifica como negro(a), incluindo pardos e pretos. Outros 5% se identificam como

amarelo(a) e 1% como indigena.

Figura 7. Percentuais dos(as) respondentes quanto a cor / etnia

PREFIRO NAO INFORMAR.
NEGRO(A) — PRETO(A)
NEGRO(A) — PARDO(A) 38%
INDIGENA

BRANCO(A) 49%

AMARELO(A) 5%

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Fonte: Tribunal de Justica do Estado do Para, 2024.

RELIGIAO / CRENGA

Em termos de religido, a maioria dos respondentes (53%) se identifica como
catolica apostolica romana. Outros 10% se declaram sem religido, e 7% se identificam
como espiritas. As crengas religiosas variam, com uma representacdo de diversas

denominacgbes evangélicas e outras religides, totalizando 37% dos respondentes.

A diversidade religiosa observada reforca a importancia de praticas institucionais
que respeitem a pluralidade de crengas no ambiente de trabalho, assegurando a liberdade
religiosa como direito fundamental. Essa heterogeneidade também sugere a necessidade
de politicas de inclusdo que promovam o dialogo inter-religioso e a tolerancia, evitando
situagdes de discriminagdo ou invisibilizagdo de minorias confessionais no ambito

institucional.
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Figura 8. Percentuais dos(as) respondentes segundo a religido / crenca

UMBANDA
TRADIGOES ESOTERICAS

SEM RELIGIAO

PRESBITERIANA

PREFIRO NAO INFORMAR.

OUTRAS RELIGIOES DE MATRIZ AFRICANA
OUTRA

JUDAISMO

ISLAMISMO

IGREJA UNIVERSAL DO REINO DE DEUS
EVANGELICA - OUTRAS DENOMINAGOES,
ESPIRITA

CATOLICA ORTODOXA

CATOLICA APOSTOLICA ROMANA
CANDOMBLE | 0%

53%

BATISTA 3%
ATEU | 2%
ASSEMBLEIA DE DEUS 4%
AGNOSTICO(A) 3%
ADVENTISTA | 1% , |

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
Fonte: Tribunal de Justi¢a do Estado do Para, 2024.

POSICIONAMENTO POLITICO / IDEOLOGIA

Quanto ao posicionamento politico, hd uma maior tendéncia a identificagdo com o
liberalismo de esquerda (34%). No entanto, uma porcao significativa dos respondentes
(22%) prefere ndo informar seu posicionamento politico, e 17% se identificam como de

centro.

Figura 9. Percentuais dos(as) respondentes segundo a ideologia politica

W Autoritarismo
de Esquerda
B Centro

H Liberalismo de
Direita

H Liberalismo de
Esquerda

B N3o sei informar

B Prefiro ndo

informar.

Fonte: Tribunal de Justica do Estado do Para, 2024.
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FAIXA ETARIA

A maioria dos respondentes esta na faixa etaria entre 31 e 50 anos, com 34% na

faixa de 31 a 40 anos e 37% na faixa de 41 a 50 anos.

Figura 10. Percentuais dos(as) respondentes segundo a faixa etaria

ACIMA DE 75 ANOS
71 A75 ANOS
61 A 70 ANOS
51 A60 ANOS
41 A 50 ANOS
31 A 40 ANOS

18 A 30 ANOS 10% | |

I I
0% 5% 10% 15% 20%

Fonte: Tribunal de Justica do Estado do Pard, 2024.

DEFICIENCIA

A grande maioria dos respondentes (92%) ndo tem deficiéncia. Entre aqueles que

tém, as deficiéncias fisicas, visuais e auditivas sdo as mais mencionadas.

Figura 11. Percentuais dos(as) respondentes segundo a deficiéncia

Néo;

N&o ;Sim — deficiéncia...
Nao ;Sim, outras.;
Prefiro nao informar;
Sim — deficiéncia auditiva;
Sim — deficiéncia fisica;
Sim — deficiéncia...
Sim — deficiéncia visual;

Sim, outras.;

Sim, outras.;Sim —...

Fonte: Tribunal de Justica do Estado do Para, 2024.
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ESTADO CIVIL

Os dados sobre o estado civil dos respondentes revelam a diversidade de
situacbes pessoais entre os colaboradores. A maioria, 57%, sdo casados ou vivem em

unido estavel. Solteiros representam 31% dos participantes.

Figura 12. Percentuais dos(as) respondentes segundo o estado civil

VIOVO(A)

SOLTEIRO(A)

SEPARADO(A) JUDICIALMENTE
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PREFIRO NAO INFORMAR
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Fonte: Tribunal de Justi¢a do Estado do Para, 2024.
SITUACAO FAMILIAR

Em termos de situagdo familiar, 60% dos respondentes tém filhos. A
responsabilidade familiar pode influenciar as experiéncias de assédio e discriminacao,

especialmente em relagdo a politicas de equilibrio entre vida profissional e pessoal.

Figura 13. Percentuais dos(as) respondentes segundo a situa¢do familiar (parentalidade)

B Nao

B Sim

Fonte: Tribunal de Justica do Estado do Para, 2024.
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3.2.BLOCO RESOLUGAOQ N° 351/2020 - CNJ

O artigo 4° da Resolugdo CNJ n° 351/2020 destaca a importancia desse
implementar praticas que garantam um ambiente de trabalho saudavel e seguro,
atendendo tanto a saude fisica quanto mental dos colaboradores. Isso inclui a adogdo de
estratégias e politicas preventivas, tais como o estabelecimento de boas praticas de
gestdo, a promoc¢ao do equilibrio entre vida profissional e pessoal, e a identificacao e

mitigagdo de riscos psicossociais.

Neste segmento da pesquisa, foram abordados aspectos relacionados as medidas
de prevengdo e combate ao assédio moral, assédio sexual e discriminagdo, conforme
previsto na Resolugdo CNJ n® 351/2020, bem como em teorias contemporaneas sobre o
tema. Um dos principais focos avaliados foi o desenvolvimento e difusdo de experiéncias
e métodos de gestdo e organizagdo laboral que promovam saude, sustentabilidade e

segurancga no trabalho.

Além das diretrizes da Resolu¢ao CNJ n° 351/2020, o Conselho Nacional de Justica
tem publicado diversas cartilhas e orientacbes para reforcar a necessidade de um
ambiente de trabalho inclusivo e seguro. Programas como a Politica Nacional de Incentivo
a Participacao Institucional Feminina no Poder Judiciario e outras iniciativas voltadas para
a equidade e a diversidade, como o Estatuto da Igualdade Racial e o Estatuto da Pessoa

Idosa, também séo cruciais para a constru¢do de um ambiente de trabalho respeitoso.

Os dados apresentados nesta secdo da pesquisa refletem a percepcdo dos
respondentes sobre a eficacia e a implementagdo de medidas de prevengdo ao assédio
moral, assédio sexual e discriminagdo no TJPA. Essas percepcdes sao essenciais para
entender como as politicas e praticas vigentes estdo sendo recebidas e onde ha

oportunidades para melhorias continuas.
CONHECIMENTO SOBRE A RESOLUGAO CNJ N° 351/2020

A maioria dos respondentes (63,6%) possui um conhecimento superficial da
Resolugdo CNJ n° 351/2020, quase um quarto (24,6%) dos respondentes desconhece a

resolugdo, evidenciando uma lacuna significativa na conscientizagdo sobre as politicas de
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prevencao e enfrentamento ao assédio e discriminacdo. Apenas 11,8% afirmam conhecer
bem a resolu¢do, o que € uma porcentagem relativamente baixa para uma politica tao

importante no ambiente de trabalho.

Figura 14. Conhecimento da Resolugdo n° 351/2020-CNJ

H Conhego muito
H Conhego pouco

63,62% m N3o conhego

Fonte: Tribunal de Justica do Estado do Para, 2024.

Os dados sugerem a necessidade de intensificar os esfor¢cos de capacitagdo e
divulgacdo da Resolugdo CNJ n°® 351/2020. A institui¢cdo deve considerar a implementagéo
de programas de treinamento abrangentes e campanhas de conscientizagdo para

aumentar o conhecimento sobre a resolugao.

Melhorar o entendimento da resolugdo entre os colaboradores pode fortalecer a
cultura organizacional em termos de respeito, igualdade e seguranga no ambiente de
trabalho. Uma maior compreensao das politicas e medidas de prevencdo pode resultar

em um ambiente de trabalho mais seguro e inclusivo.

E essencial continuar monitorando e avaliando o nivel de conhecimento dos
colaboradores sobre as politicas institucionais para garantir que todos estejam informados

e capacitados para lidar com questoes de assédio e discriminagao.

Em resumo, os dados destacam a necessidade de aumentar o nivel de
conhecimento sobre a Resolugdo CNJ n® 351/2020 entre os colaboradores do Poder

Judiciario. A promog¢ado de agbes educativas e de comunicagdo mais eficazes é crucial
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para garantir que todos os membros da instituigdo compreendam e apliquem as diretrizes

estabelecidas para prevenir e enfrentar o assédio moral, sexual e a discriminagao.
MEDIDAS DE PREVENGAO ANTES DA RESOLUCAO CNJ N° 351/2020

Os dados revelam que uma parcela significativa dos respondentes (38,6%)
desconhecia a existéncia de medidas de prevengdo contra assédio e discriminacdo em
seus 6rgdos antes da Resolugdo CNJ n° 351/2020, enquanto 23,2% afirmaram que nao
havia tais medidas implementadas. Apenas 14,4% mencionaram politicas voltadas ao
asseédio moral, e 11,5% ao assédio sexual, indicando que, onde existiam acdes
preventivas, estas eram mais focadas no assédio moral. Isso evidencia uma necessidade
clara de fortalecer a comunicagdo interna e ampliar a abrangéncia das politicas de

prevencgao para englobar todas as formas de assédio e discriminagao.

Figura 15. Percentuais de medidas de prevencéo
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Fonte: Tribunal de Justi¢a do Estado do Para, 2024.

Com relagdo as medidas preventivas, a ampla maioria desconhecia as medidas
existentes (42,9%). Entre os que conheciam as medidas existentes, 11,5% mencionaram
a realizagdo de eventos como palestras e seminarios, e 10,4% citaram a disponibilizagao

de materiais informativos, como cartilhas. Outras medidas identificadas incluem
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campanhas de sensibilizagdo (7,3%), a existéncia de comités de assédio (3,7%), ndo
existente antes da Resolugdo, capacitagdo de gestores (3,0%) e canais de acolhimento na
gestdo de pessoas (1,8%). Essas agbes sdo importantes para a educagdo e
conscientizagao dos colaboradores, mas parecem ter sido insuficientes para alcangar uma
compreensdao ampla e profunda das politicas de prevencdo. Além disso, 10,1% dos
respondentes consideraram que a pergunta ndo se aplicava a eles, possivelmente

indicando que ndo estavam cientes de qualquer medida relevante para o contexto de suas

atividades.
Tabela 6. Medidas existentes antes da Resolugdo n° 351/2020-CNJ

N3o sei informar 42,9%
Realizagao de eventos, como palestras, seminarios, rodas de conversa e debates 11,5%
Material informativo, como cartilhas 10,4%
N3o se aplica 10,1%
Campanhas de sensibilizagao 7,3%
Pesquisas e diagndsticos internos 4,9%
Existéncia de comité ou comissao de assédio para instruir/apurar os casos 3,7%
Capacitacdo de gestores 3,0%
Normativa interna (ex.: Resolucio, Portaria, Instru¢cdo Normativa, etc.) 2,2%
Outras 2,2%
Canal permanente na area de gestao de pessoas para acolhimento/escuta/orientagdo 1,8%

Fonte: Tribunal de Justi¢a do Estado do Para, 2024.

Associando esses dados com os resultados gerais da pesquisa, nota-se que a
maioria dos colaboradores (63,6%) possui apenas um conhecimento superficial da
Resolugdo CNJ n° 351/2020, e quase um quarto (24,6%) ndo a conhece. Isso evidencia
uma necessidade critica de melhorar a disseminacdao de informacbes e a formacao

continua sobre as politicas de prevencao e enfrentamento ao assédio e discriminagao.

MEDIDAS DE PREVENGAOQ ATUAIS

Os dados mostram que houve uma melhoria na percepgao sobre a implementagao
de medidas de prevenc¢do no TJPA. Entre os respondentes, 29,6% indicaram a existéncia
de medidas contra o assédio moral, 25,9% confirmaram a presenga de medidas contra o

assédio sexual e 25,5% mencionaram medidas especificas contra a discriminagado. Apenas
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7,0% afirmaram que o 6rgdo ndo adotava medidas de prevencdo, enquanto 9,1% ndo

sabiam informar sobre as medidas existentes.

Figura 16. Percepgao quanto as medidas atuais de prevengao

OUTRA

NAO ADOTA MEDIDAS DE PREVENCAQ
NAO SEI INFORMAR

ASSEDIO SEXUAL

DISCRIMINAGCAO

ASSEDIO MORAL

ATUALMENTE, O ORGAO EM QUE VOCE...

0%

nz,s%

L 7.0%

S -

0 | 25,9%

C | 25,5%

C | 29,6%

10% 20% 30%

Fonte: Tribunal de Justi¢a do Estado do Para, 2024.

TIPOS DE DISCRIMINAGAO ABORDADOS

40%

50%

Em relagdo aos tipos de discriminagdo para os quais sdo adotadas medidas de

prevencdo, 16,2% dos respondentes referiram medidas em razdo do género, 14,0%

mencionaram medidas em razdo da cor/raga, 13,9% indicaram medidas em razdo da

orientacdo sexual e 13,1% citaram medidas em razdo de deficiéncia. Outros tipos de

discriminagdo abordados incluiam religido (6,1%), idade (4,1%), origem social (2,7%) e

origem geografica (2,0%). Somente 16,8% dos respondentes ndo souberam informar ou

afirmaram nao haver medidas de prevencao a discriminagao.

Figura 17. Tipos de discriminagdo abordados
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Fonte: Tribunal de Justica do Estado do Para, 2024.
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MEDIDAS EXISTENTES ATUALMENTE

Os dados também detalham as medidas de prevengdo atualmente adotadas pelo
TJPA, refletindo uma abordagem multifacetada. A realizagdo de eventos como palestras e
seminarios foi indicada por 19,3% dos respondentes, enquanto 16,7% mencionaram
materiais informativos, como cartilhas e folders. A existéncia de comités ou comissoes
de assédio foi confirmada por 12,7%, e 12,3% citaram pesquisas e diagnésticos internos.
Além disso, 9,3% dos respondentes indicaram campanhas de sensibilizagdo, 5,7%
referiram a capacitagdo de gestores, e 5,6% mencionaram canais de acolhimento na

gestdo de pessoas.

Figura 18. Medidas atuais de prevengao
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Fonte: Tribunal de Justica do Estado do Para, 2024.

A analise dos dados revela uma evolucao significativa nas praticas de prevencgao
ao assédio moral, sexual e discriminagdo no TJPA, especialmente ap6s a implementacao
da Resolugdo CNJ n° 351/2020. Embora haja um progresso evidente, os dados também
destacam a necessidade continua de aprimorar a comunicac¢ao e o conhecimento sobre
essas medidas entre os colaboradores. E fundamental manter e fortalecer as iniciativas
existentes, além de promover uma cultura organizacional que valorize a saude mental, a
equidade e o respeito mutuo.

Os dados apresentados refletem o trabalho das Comissbes de Prevencdo e
Enfrentamento do Assédio Moral, Assédio Sexual e Discriminacdao no Poder Judiciario
paraense, instituidas pela Portaria n° 2611/2021-GP, de 03 de agosto de 2021. Essas
comissoes tém como objetivo monitorar, avaliar e fiscalizar a implementagdo da Politica
de Prevencdo e Enfrentamento ao Assédio, conforme a Resolugdo n° 351, de 28 de

outubro de 2020, do Conselho Nacional de Justica.
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3.3.BLOCO ASSEDIO OU DISCRIMINAGAO

Segundo a resolucdo, o assédio moral é caracterizado por condutas abusivas
repetitivas que afetam a integridade, identidade e dignidade do trabalhador. Essas
condutas incluem a degradagdo das relagbes socioprofissionais, imposicdo de tarefas
desnecessarias ou excessivas, discriminagdo, humilhagdo, constrangimento, isolamento,

exclusdo social, difamagao ou abalo psicolégico.

0 assédio sexual é definido como qualquer conduta de natureza sexual indesejada,
seja por meio de palavras, gestos, contato fisico ou outras formas de expressao, que visa
perturbar ou constranger a pessoa, afetando sua dignidade e criando um ambiente

intimidativo, hostil, degradante, humilhante ou desestabilizador.

A discriminagdo é compreendida como qualquer distin¢do, exclusao, restrigdo ou
preferéncia baseada em caracteristicas como racga, etnia, cor, sexo, género, religido,
deficiéncia, opinido politica, origem social, idade, orientacdo sexual, identidade e
expressao de género, entre outras, que viole o reconhecimento ou exercicio dos direitos
e liberdades fundamentais em condicGes de igualdade. Isso inclui a recusa de adaptacgao

razoavel.

Essas definicdes fornecem um referencial claro para a identificacdo e
compreensdo de casos de assédio moral, assédio sexual e discriminagdo, embasando a
analise dos dados coletados e auxiliando no desenvolvimento de estratégias efetivas de

prevencao e combate a esses comportamentos no Poder Judiciario.

No bloco dedicado ao assédio e discriminagdo, as perguntas foram formuladas
para identificar se os respondentes ja vivenciaram situagdes de assédio moral ou sexual,
a relagdo hierarquica com o agressor, se houve denuncia do ocorrido, bem como as
consequéncias pessoais e institucionais desses casos. E importante mencionar as
definigdes do artigo 2° da Resolugdo CNJ n® 351/2020, que esclarecem os conceitos de

assédio moral, assédio sexual e discriminacao.

Além da Resolugdo CNJ n° 351/2020, o Conselho Nacional de Justi¢a publicou

cartilhas e orientagdes adicionais para reforcar a criagdo de um ambiente de trabalho
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inclusivo e seguro. Programas como a Politica Nacional de Incentivo a Participacao
Institucional Feminina, o Estatuto da Igualdade Racial, o Estatuto da Pessoa Idosa e outras
normativas visam promover a equidade e diversidade, assegurando o respeito as diversas

identidades e condigbes pessoais.

As informacg0es obtidas neste bloco da pesquisa sdo fundamentais para entender
a percepcao dos colaboradores sobre a eficacia das medidas preventivas e identificar

areas que necessitam de aprimoramento.

EXPERIENCIA DE ASSEDIO OU DISCRIMINAGAO FORA DO PODER JUDICIARIO

A maioria dos respondentes (60,5%) indicou ter sofrido algum tipo de assédio ou
discriminagado fora do Poder Judiciario. Este dado revela uma prevaléncia significativa de
experiéncias negativas no ambiente externo, o que pode influenciar a percepgado e a
sensibilidade dos colaboradores em relagdo a essas questoes dentro do ambiente de

trabalho.

Figura 19. Assédio ou discriminagao fora do Poder Judiciario

H N3o

B Sim

Fonte: Tribunal de Justica do Estado do Para, 2024.

EXPERIENCIA DE ASSEDIO OU DISCRIMINAGAO DENTRO DO PODER JUDICIARIO

Quase metade dos respondentes (49,1%) ndo sofreu assédio ou discriminagao
dentro do Poder Judiciario, o que é um indicador positivo. No entanto, 44,3% relataram

ter sofrido assédio no ambiente de trabalho presencial, enquanto 2,8% sofreram no
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ambiente virtual. Estes dados destacam a necessidade de um foco continuo em medidas

preventivas e de suporte em ambos os cenarios de trabalho.

Figura 20. Assédio ou discriminagdo dentro do Poder Judiciario

SIM, EM SITUAGAO FORA DO AMBIENTE DE
TRABALHO

SIM, NO AMBIENTE DE TRABALHO VIRTUAL
SIM, EM OUTRAS SITUAGOES

SIM, NO AMBIENTE DE TRABALHO PRESENCIAL 44,25%

9,13%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Fonte: Tribunal de Justi¢a do Estado do Para, 2024.

DENUNCIA DE ASSEDIO OU DISCRIMINAGAO

A grande maioria dos casos de assédio ou discriminagdo ndo foi denunciada
(92,3%), com apenas 7,7% dos respondentes indicando que formalizaram uma denuncia.
Este dado sublinha um problema critico: a subnotificagdo. Fatores como medo de
retaliacdo, falta de confianga nos procedimentos de denuncia, ou desconhecimento sobre

0s canais disponiveis podem contribuir para essa baixa taxa de denuncia.

Figura 21. Dendncias de assédio ou discriminagéo

B Nao

M Sim

Fonte: Tribunal de Justica do Estado do Para, 2024.

31



TIPOS DE ASSEDIO OU DISCRIMINAGAO SOFRIDOS

Os dados revelam que o tipo mais comum de assédio ou discriminagao relatado é
o assédio moral, afetando 50,8% dos respondentes, seguido pela discriminagao de
género (13,4%) e assédio sexual (11,2%). Isso sugere que questdes relacionadas ao
comportamento agressivo ou intimidador no ambiente de trabalho ainda sdo prevalentes,
0 que pode impactar negativamente a saude mental e 0 desempenho dos colaboradores.
A discriminagdo com base em género e assédio sexual também representam
preocupacdes significativas, destacando a necessidade de politicas mais robustas e de

um ambiente de trabalho inclusivo e seguro.

Tabela 7. Tipos de assédio ou discriminagao sofridos

TIPOS DE ASSEDIO OU DISCRIMINACAO %

Sim, assédio moral 50,8%
Sim, discriminacdo em razdo da idade 5,8%
Sim, discriminacdo em razdo do género 13,4%
Sim, assédio sexual 11,2%
Sim, discriminacdo em razdo da religido 3,8%
Sim, discriminacdo em razao da origem social 3,4%
Sim, discriminacdo em razdo da orientac¢do sexual 2,5%
Sim, discriminacdo em razdo da cor 2,0%
Discriminagdo pelos colegas no mesmo nivel de hierarquia em virtude do meu comportamento:

reservada/calma e muito produtiva 0,2%
Sim, discriminacdo em razdo de deficiéncia 1,4%
Sim, discriminagdo em razdo da origem geografica 2,9%
Em razdo de opinido politica 0,2%
Gordofobia 0,2%
Quando estava gravida, por estar gravida. 0,2%
Em relagdo a posicdo politica 0,2%
Em duas Pericias Médicas, em anos diferentes e servidores distintos. 0,2%
Discriminacdo pelo fato de eu ser mae solo (divorciada) 0,2%
em razdo de politica e ideologias 0,2%
em razdo do cargo ocupado 0,2%
Em razdo do potencial econémico 0,2%

fora do judicidrio, quando trabalhei em Banco, sofri assédio moral de um chefe que cobrava
servicos além da capacidade e atuava de forma a desqualificar meu trabalho, por melhor que eu

pudesse fazer. 0,2%
Sim. Especificar, em outros, caso ndo seja uma das opcdes acima 0,4%
Assédio Moral de Coordenadores de Outra Secretaria 0,2%
em razdo do cargo 0,2%

Fonte: Tribunal de Justiga do Estado do Para, 2024.
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ANO DE OCORRENCIA DO ASSEDIO OU DISCRIMINAGAO

A alta incidéncia de casos recentes, especialmente entre 2020 e 2023, sugere que
essas questdes ainda sdo prevalentes e necessitam de atengdo continua e intensificada.
A conscientizagdo e a implementagdo de politicas precisam acompanhar essa tendéncia

para efetivamente combater o problema.

Tabela 8. Ano de ocorréncia do assédio ou discriminagao

Nao me recordo os anos em que os fatos ocorreram 4,3%
2020 7,5%
2022 11,5%
2023 13,5%
2014 5,0%
2018 6,3%
2009 1,8%
2007 1,1%
2017 6,1%
2019 8,8%
2021 9,6%
2013 4,9%
2006 1,0%
2012 2,9%
2011 2,0%
2015 3,9%
Outros: Especificar anos anteriores a 2006 (em

outros) 0,8%
2024 1,5%
2016 3,9%
2010 1,5%
2008 1,6%
Prefiro ndo responder. 0,1%
2001-2005 0,1%
1998 0,1%
2003 ou 2004 0,1%

Fonte: Tribunal de Justica do Estado do Para, 2024.

CARGO/FUNGAO NA EPOCA DO ASSEDIO OU DISCRIMINAGAO

Os dados revelam que a grande maioria das vitimas de assédio ou discriminagao
eram servidores efetivos do Poder Judiciario (70,3%), sugerindo que o assédio e a
discriminagdo ndo estdo limitados a cargos temporarios ou menos estaveis. A maior
porcentagem de servidores efetivos afetados pode estar relacionada a sua presenga mais

numerosa no quadro de funcionarios, mas também pode indicar que esses servidores,
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devido a sua estabilidade, estdo em posi¢des que os tornam mais expostos a relagdes de
poder prolongadas, onde o assédio ou discrimina¢do podem se desenvolver ao longo do

tempo.

Além disso, servidores efetivos com cargos comissionados ou fungoes
gratificadas também foram significativamente afetados (11,4%), o que pode indicar que
a responsabilidade adicional, 0 medo de perder o cargo ou funcdo e o aumento da
visibilidade no ambiente de trabalho pode expor esses individuos a maiores riscos de

asseédio.

0O mesmo resultado se observou quanto aos servidores exclusivamente
comissionados (5,8%), o que ressalta, ainda, que o assédio nao esta restrito a um tipo
especifico de contrato ou fungdo. Servidores comissionados, por terem vinculos
temporarios, podem estar menos inclinados a relatar casos de assédio ou discriminagao
por medo de retaliagdo ou pela precariedade de seu vinculo. Os juizes titulares e
substitutos também aparecem na lista, embora em menor proporcao (2,5% e 1,7%,
respectivamente), indicando que nem mesmo posicdes de autoridade estdo isentas

dessas praticas.

A baixa incidéncia de assédio ou discriminacao relatada por terceirizados ou
contratados e jovens aprendizes (ambos 0,3%) pode sugerir uma menor exposi¢ao ou
uma subnotificagdo entre esses grupos. A categoria "Outros" e aqueles que "Prefiro ndo
informar" também mostram alguma representatividade, sugerindo que ha outras fung¢oes

ou situagdes especificas que ndo foram plenamente capturadas nas opcdes pré-definidas.

Figura 22. Cargo ou fungdo do assediado

CARGO / FUNGAO DO ASSEDIADO

Fonte: Tribunal de Justica do Estado do Para, 2024.
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Esses dados indicam a necessidade de politicas e mecanismos de prote¢do
que sejam sensiveis as diferentes naturezas de contrato, assegurando que tanto
servidores efetivos quanto comissionados tenham acesso a canais seguros e eficazes

para denunciar e lidar com assédio e discriminagdo no ambiente de trabalho.

CARGO/FUNGAO DO ASSEDIADOR

Os dados indicam que os assediadores sdo frequentemente juizes titulares

(28,4%) e servidores efetivos (28,2%).

Figura 23. Cargo ou fungdo do assediador

CARGO / FUNGAO DO ASSEDIADOR

Fonte: Tribunal de Justica do Estado do Para, 2024.

RELAGAO PROFISSIONAL ENTRE VITIMA E AGRESSOR

Mais da metade dos casos de assédio ou discriminagdo (57,3) envolvem um
superior hierarquico como agressor. Esta relacdo de poder € uma dindmica comum em
casos de assédio, destacando a necessidade de politicas claras e de canais de denuncia

eficazes que protejam as vitimas e garantam uma investigagao justa e imparcial.

Figura 24. Relag&o profissional entre vitima e agressor

OUTROS

O(A) AGRESSOR(A) ESTAVA SUBORDINADINADO A MIM

NAO HAVIA HIERARQUIA ENTRE O(A) AGRESSOR(A) E MEU CARGO
O(A) AGRESSOR(A) OCUPAVA CARGO DE CHEFIA, MAS NAO ERA...

O(A) AGRESSOR(A) ERA MEU(MINHA) SUPERIOR HIERARQUICO(A) 7,3%

O(A) AGRESSOR(A) ERA UMA AUTORIDADE, MAS NAO ERA MEU(MINHA)... | 8,8% | | ‘ ‘

0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0% 70,0%
Fonte: Tribunal de Justi¢a do Estado do Para, 2024.
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CONSEQUENCIAS PARA 0 AGRESSOR

Os dados mostram que, em muitos casos, 0s agressores ndo sofreram nenhuma
consequéncia significativa (51,72% combinando "Nenhuma" nas duas categorias). Além
disso, uma parte substancial dos casos (20,69%) ainda estava em investigagdo, podendo
indicar possiveis atrasos ou ineficiéncias no processo de apuragdo. Apenas 6,90% dos
agressores foram efetivamente punidos administrativamente, o que pode contribuir para

a falta de confianga nas medidas institucionais.

Figura 25. Consequéncias para o agressor

A PESSOA QUE PRATICOU O(A) ASSEDIO/DISCRIMINAGAO FOI TRANSFERIDA
DO LOCAL DE TRABALHO POR DECISAO ADMINISTRATIVA

A PESSOA QUE PRATICOU O(A) ASSEDIO/DISCRIMINAGAO FOI TRANSFERIDA
DO LOCAL DE TRABALHO A PEDIDO DELA

OUTROS 10,3%

NENHUMA, POIS NAO HAVIA PROVAS

AINDA ESTA SENDO INVESTIGADO

20,7%

A PESSOA QUE PRATICOU O(A) ASSEDIO/DISCRIMINAGAO FOI PUNIDA
ADMINISTRATIVAMENTE

31,0%

NENHUMA, MESMO DIANTE DAS PROVAS APRESENTADAS

NENHUMA, POIS O ORGAO NAO ADOTOU PROVIDENCIAS 20,7%
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Fonte: Tribunal de Justi¢a do Estado do Para, 2024.

REPRESALIAS POR DENUNCIAR E TIPOS DE REPRESALIA

Entre os que denunciaram (7,7%), conforme Figura 22, 40% relataram ter sofrido
represalias.

Figura 26. Represalias por denunciar

H N3o

B Sim

Fonte: Tribunal de Justica do Estado do Para, 2024.
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Dentre essas represalias, as mais comuns foram:

Figura 27. Tipos de represalia

RESPONDER A PROCESSO
ADMINISTRATIVO DISCIPLINAR 7,7%

AUMENTO DA QUANTIDADE DE TRABALHO ( 23,1%

OUTRA 23,1%

TRANSFERENCIA DO LOCAL DE TRABALHO | 46,2%

0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0%

Fonte: Tribunal de Justi¢a do Estado do Para, 2024.
Transferéncia do local de trabalho (46,2%):

A pesquisa evidenciou que a transferéncia da vitima para ambiente de trabalho
diverso € a forma mais comum de retaliagdo. Nesse sentido, a Resolugdo n® 351/2020,
do Conselho Nacional de Justica, consagra principios como a promogao de um ambiente
saudavel, a gestado participativa, o respeito a diversidade e a transversalidade nas agoes

institucionais.

Dentre as medidas previstas, destaca-se a possibilidade de a Administragao atuar
de oficio para proteger a integridade fisica e/ou psiquica da vitima de assédio ou
discriminagdo. Conforme o art. 11 da Resolucdo, a area de gestdo de pessoas e saude,
diante de riscos psicossociais relevantes, pode prescrever acgdes imediatas que
assegurem a preservacdo da saude e da integridade da pessoa afetada, inclusive

sugerindo a Presidéncia do tribunal a realocagdo dos envolvidos para outras unidades.

Essa previsdo € um avango na protecao de vitimas no ambiente de trabalho, pois
permite respostas rapidas, mesmo antes da conclusdo de apuragdes formais, de modo a
minimizar danos. No entanto, a pratica administrativa de realocar servidores pode gerar
uma percep¢do distorcida do objetivo da medida, sobretudo quando o agressor
permanece no mesmo local e ndo é imediatamente responsabilizado. Nessas

circunstancias, a vitima pode sentir que esta sendo penalizada, seja pela necessidade de
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mudanca de setor, pelo afastamento de sua equipe original ou pela sensacdo de que, ao

invés de protegida, foi ela quem sofreu as consequéncias praticas do episadio.

Portanto, embora a Resolugdo tenha o meérito de prever agbes protetivas
preventivas, € fundamental que essas intervengdes sejam acompanhadas de estratégias
de comunicacao institucional, reforcando que a realocagao visa exclusivamente a protecao
da vitima e que o processo de responsabilizagdo disciplinar do agressor seguira seu curso
regular. Além disso, € recomendavel que a Administragdo adote, sempre que possivel,
medidas simétricas, como afastamento cautelar do agressor ou sua transferéncia, para

evitar a revitimizagao institucional.

Assim, o desafio que se impbe aos 6rgdos do Poder Judiciario é equilibrar a
protecdo imediata da vitima, prevista na Resolugdo n° 351/2020, com a preservacao da
sua dignidade e sentimento de justiga, de forma a evitar que a politica de enfrentamento
ao assédio e a discriminacao seja percebida, na pratica, como um instrumento de injustica

ou de punicao indireta da vitima.

Aumento da quantidade de trabalho (23,1%) e outra (23,1%):

Indicam que a carga de trabalho pode ser utilizada como forma de punicao, e que
existem outras formas de represalia que nao foram especificadas, mas que afetam

negativamente o denunciante.

Responder a processo administrativo disciplinar (7,7%):

Demonstra que, em alguns casos, o denunciante ainda pode ser formalmente
punido, possivelmente em uma tentativa de descredibilizar sua dentncia ou como forma

de retaliacdo institucional.

A baixa taxa de denuncias (Figura 22), combinada com a significativa proporgado
de represalias sofridas (Figura 27), aponta para um ambiente onde o medo e a
desconfianca prevalecem. Isso sugere a necessidade urgente de revisar e fortalecer os
mecanismos de protegdo para denunciantes, garantindo que possam reportar casos de

assédio ou discriminagdo sem receio de sofrer retaliagoes.
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MOTIVOS PARA NAO DENUNCIAR

Os dados revelam que a principal razdo para ndo denunciar assédio ou
discriminacgdo é a descrenca na eficacia da denuncia (14,8%), seguida pelo medo de sofrer
represalias, como perda de emprego ou fungdo (11,4%), e de ser colocado a disposi¢ao
(11,4%). O medo da exposicao (10,9%), de ndo conseguir provar as alegacoes (9,5%), e
de atrapalhar a carreira (8,7%), além do receio de ser visto como vitimista (8,2%), também
sao barreiras significativas. A falta de apoio institucional € mencionada por 7% dos
respondentes, evidenciando a necessidade de politicas mais eficazes e uma cultura

organizacional de suporte e protecdo aos denunciantes.

Figura 28. Motivos para ndo denunciar

SER COLOCADO A DISPOSICAO 11,4%
MEDO DE AS PESSOAS DIZEREM QUE E VITIMISMO DE MINHA PARTE 8,2%
VERGONHA DE TER SIDO ASSEDIADO(A)/DISCRIMINADO(A) 4,2%
OPTEIPELO SILENCIO, POIS O(A) ASSEDIADOR(A) OCUPAVACARGO DE NATUREZA TRANSITORIA, EPOR1SSO PREFERI.. 2,0%
PORNAO QUERER REVIVER O ASSEDIO/DISCRIMINACAO EM EVENTUAIS PROCESSOS 4,2%
FUI AMEACADO(A) PELO(A) ASSEDIADOR(A) 0,8%
MEDO DE ATRAPALHAR A MINHA CARREIRA 8,7%
MEDO DE ME TORNAR CULPADO(A) ESER VISTO(A) COMO O(A) CAUSADOR(A) DO ASSEDIO 4,1%
OUTROS 2,8%
MEDO DAEXPOSIGAO 10,9%
MEDO DE NAO CONSEGUIR PROVAR 9,5%
MEDO DE SOFRER REPRESALIAS (PERDER EMPREGO, CARGO, FUNCAO OU GRATIFICAGAO 11,4%
PORFALTA DE APOIO INSTITUCIONAL 7,0%
PORACHAR QUE NAO A DAR EM NADA 14,8%
PORQUAL MOTIVO? (E POSSIVEL ASSINALAR MAIS DEUMA OPGAO.) ‘
0% 2% 4% 6% 8% 10% 12% 14% 16%

Fonte: Tribunal de Justi¢a do Estado do Para, 2024.

CONSEQUENCIAS SOFRIDAS PELOS DENUNCIANTES

Os dados mostram que o assédio e a discriminagdo no ambiente de trabalho tém
consequéncias graves, com 19% dos respondentes relatando crises de ansiedade e 11,7%
sofrendo consequéncias fisicas, como queda de cabelo e insdnia. Além disso, 10,5%
iniciaram tratamento médico ou psicologico, e 8,9% consideraram a exoneragdao como
forma de escapar da situagdo. Outros impactos incluem o uso de medicacao (7%),
depressao (7,2%) e, em casos mais extremos, pensamentos suicidas (2,1%), destacando

a necessidade urgente de apoio e intervencao para as vitimas.
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Figura 29. Consequéncias sofridas pelos denunciantes

PENSEI EM SUICIDIO

PEDI PARASER CEDIDO(A) PARA OUTRO ORGAO

TIVE DEPRESSAO

PEDI EXONERAGAO DO CARGO OU FUNGAO

PEDI DISPOSICAO/MUDANGA DE LOTAGAO

COMECEI ATOMAR REMEDIOS

TIVE CONSEQUENCIAS FiSICAS, COMO QUEDAS DE CABELO, INSONIA, AUMENTO/PERDA DE PESO, IRREGULARIDADES NO CICLO.
PENSE! EM EXONERAR-ME DO CARGO OU FUNGAO

PENSE| EM PEDIR DISPOSICAO/MUDANGA DELOTAGAO

SOLICITEI REMOCAO PELO CONCURSO DEREMOGAO

TIVE CRISES DE ANSIEDADE

NAO SOFRI CONSEQUENCIAS

RECUSEI OPORTUNIDADES PROFISSIONAIS POR MEDO DE SOFRER NOVAMENTE ASSEDIO OU DISCRIMINACAO
PENSEI EM SER CEDIDO(A) PARA OUTRO ORGAO

INICIEITRATAMENTO MEDICOOU PSICOLOGICO

OUTRAS

000% 2,00% 400% 600% 800% 1000% 12,00% 14,00% 16,00% 18,00% 20,00%

Fonte: Tribunal de Justi¢a do Estado do Para, 2024.

SENTIMENTO DE PROTEGAO INSTITUCIONAL

Os dados mostram que 57,01% dos respondentes ndo se sentem protegidos
institucionalmente para denunciar assédio ou discriminagdo, mesmo apds a
implementagdo da Resolugdo CNJ n° 351/2020. Por outro lado, 29,13% afirmam que se
sentem protegidos apds a resolugdo, enquanto apenas 13,86% ja se sentiam seguros
antes dela. Esses percentuais indicam que, apesar de algum avanco, a percepgao de
protecdo ainda é insuficiente para a maioria, destacando a necessidade de aprimorar as
politicas e a comunicagao institucional para garantir um ambiente de trabalho mais seguro

e confiavel.

Figura 30. Sentimento de protegdo institucional

M Eu j& me sentia protegido(a)
antes da Resolugdo CNJ n.
351/2020

® N3o me sinto protegido

Fonte: Tribunal de Justica do Estado do Para, 2024.
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3.4.BLOCO RESPOSTA INSTITUCIONAL

No segmento dedicado a Resposta Institucional, foram coletadas percepgoes
dos(as) respondentes sobre a eficacia da instituicdo em lidar com casos de assédio moral,
assedio sexual e discriminagao. Essas percepgdes sdo cruciais para entender como 0s(as)
respondentes avaliam a resposta da instituigdo a essas situagoes. Além disso, foi avaliada
a consciéncia dos(as) respondentes sobre a existéncia de canais de denuncia no ambiente

institucional.

Essa abordagem visa compreender a eficacia das agdes institucionais no combate
ao asseédio e a discriminacdo, em conformidade com a Resolugdo CNJ n° 351/2020, bem
como a Resolugdo CNJ n° 376/2021. Esta ultima resolugdo enfatiza ainda mais a
necessidade de mecanismos de denuncia que sejam seguros e confidenciais, para
garantir que as vitimas se sintam seguras ao relatar casos de assédio e discriminagao. Ela
também sublinha a importancia de promover uma cultura institucional que valorize a

escuta ativa e o acolhimento.

Ao investigar as percepgdes sobre a resposta institucional e a existéncia de canais
de denuncia, este estudo busca fornecer dados para avaliar e melhorar as medidas
adotadas pela instituicdo no combate a esses problemas. Essas informagdes sao
essenciais para desenvolver estratégias mais eficazes, que respondam adequadamente

as necessidades das vitimas e promovam um ambiente de trabalho seguro e respeitoso.

A analise desses dados permitira a instituicdo nao so6 avaliar a eficacia das medidas
atuais, mas também identificar areas que necessitam de melhorias. Implementar
estratégias baseadas nas percepcoes reais dos(as) colaboradores(as) podera resultar em
uma mudanga positiva na cultura organizacional, assegurando que todos se sintam

valorizados e protegidos.

A continuidade e o aprofundamento deste tipo de pesquisa sdo fundamentais para
construir um ambiente de trabalho saudavel e respeitoso. Fortalecer os canais de
denuncia e promover uma cultura de acolhimento sao passos essenciais para erradicar

praticas abusivas e garantir a seguranga e bem-estar de todos os membros da instituigao.
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CONFIANGA NA PUNIGAO DO AGRESSOR

A confianga na punicdo do agressor € baixa, com 41,95% acreditando que a
punicdo depende do cargo ou funcdo do assediador. Apenas 18,71% tém confianga de
que o 6rgdo punira o agressor independentemente do cargo ou fungdo, indicando uma

percepc¢ao de desigualdade e favoritismo no tratamento dos casos.

Figura 31. Confianga na puni¢do do assediador

DEPENDE DO CARGO/FUNCAO DE QUEM
SOFREU O ASSEDIO

SIM

DEPENDE DO CARGO/FUNGAO DO(A)

42,0%
ASSEDIADOR(A)

0,0%5,0%10,0%5,0%0,0%5,0%0,0%5,0%40,0%45,0%

Fonte: Tribunal de Justica do Estado do Para, 2024.

CONHECIMENTO SOBRE 0S PROCEDIMENTOS DE DENUNCIA

Mais da metade dos respondentes (55,91%) sabe como denunciar situagdes de
assédio ou discriminagdo, enquanto uma porcentagem significativa (44,09%) nao esta
informada sobre os procedimentos de denuncia. Este dado revela a necessidade de

melhorar a comunicagao e instru¢do sobre os canais de denuncia disponiveis.

Figura 32. Conhecimento sobre os procedimentos de denuncia

B Nao

mSim

Fonte: Tribunal de Justica do Estado do Para, 2024.
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CANAIS DE DENUNCIA DISPONIVEIS

Os dados indicam que a Comissao de Combate ao Assédio e a Discriminagao € o
canal mais reconhecido pelos colaboradores (20,90%), seguido pela Corregedoria
(14,24%), Ouvidoria (13,89%) e Servico de Apoio Psicossocial: 12,71%. No entanto,
13,06% dos respondentes ndo sabem informar quais sdao os canais de denuncia

disponiveis, o que sugere uma oportunidade para fortalecer a divulgacao desses canais.

Figura 33. Canais de denuncia disponiveis

Comissdo de Combate ao Assédio e a Discriminacdo (Resolucdo CNj n. 351/2020) 20,9%
Ouvidoria 13,9%
Nao sei informar 13,1%
Outros 2,6%
Corregedoria 14,2%
Servico de Apoio Psicossocial 12,7%
Ouvidoria da Mulher 7.8%
Servico Médico 5,3%
Outras unidades relacionadas a Gestao de Pessoas 4,8%
Comissao de Acessibilidade e Inclusao 4,5%
Ndo ha canal de denuncia disponivel no meu érgéo 0,1%

Fonte: Tribunal de Justi¢a do Estado do Para, 2024.

CANAIS DE ACOLHIMENTO, ESCUTA E ORIENTAGAO

Semelhantemente aos canais de denuncia, a Comissdo de Combate ao Assédio e
a Discriminagdo é novamente o canal mais reconhecido para acolhimento e orientagdo
(20,16%), seguido pelo Servico de Apoio Psicossocial: 16,45%. Contudo, uma significativa
parcela dos respondentes (17,91%) nao sabe informar sobre a existéncia desses canais,

destacando a necessidade de reforgar a comunicagao interna.

Tabela 9. Canais de acolhimento, escuta e orientagdo

CANAIS %
Comiss3do de combate ao assédio e a discriminagdo (Res. CNJ n.351 / 2020) 20,2%
Servigo de Apoio Psicossocial 16,4%
N3o sei informar 17,9%
Ouvidoria 11,4%
Outros 2,1%
Comissdo de Acessibilidade e Inclusdo 5,3%
Corregedoria 7,5%
Ouvidoria da Mulher 7,3%
Servigo Médico 7,0%
N3o ha canal desta natureza em meu 4rgao 0,3%
Outras unidades relacionadas a Gest3o de Pessoas 4,5%

Fonte: Tribunal de Justica do Estado do Para, 2024.
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RELATO A COMISSAO

96,69% dos respondentes nunca relataram uma situacdo de assédio ou

discriminagdo a Comissao, Comité ou Subcomité, enquanto 3,31% fizeram relatos formais.

Figura 34. Relato & comisséo

B Nao

mSim

Fonte: Tribunal de Justica do Estado do Para, 2024.

MOTIVAGAO

Os dados indicam que, entre os relatos feitos a Comissdo, Comité ou Subcomité,
a maioria esmagadora, 71,4%, foi motivada por assédio moral. Discriminagao foi a razdo
de 14,3% dos relatos, enquanto assédio sexual motivou 10,7% das denuncias. Outros
motivos foram responsaveis por 3,6% dos relatos. Esses numeros destacam que o
asseédio moral é a principal preocupacgao entre os casos reportados, seguido por questdes

de discriminagao e assédio sexual.

Figura 35. Motivacdo da denuncia @ comissao

M Assédio Moral
B Discriminagao
B Assédio Sexual

m Qutra

Fonte: Tribunal de Justica do Estado do Para, 2024.
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AVALIAGAO DO ACOLHIMENTO DA COMISSAO

Os dados sobre a percep¢do do acolhimento por parte das Comiss6es mostram
que a maioria dos respondentes, 42,86%, classificou o acolhimento como "muito
satisfatorio”. Além disso, 23,81% o consideraram "satisfatério", indicando que
aproximadamente dois tergcos dos respondentes tiveram uma experiéncia positiva. No
entanto, 14,29% classificaram o acolhimento como "muito insatisfatorio" e outros 4,76%
como "insatisfatorio”, o que sugere que ainda ha uma parcela significativa de pessoas que
ndo se sentiu bem acolhida. Por fim, 14,29% avaliaram o acolhimento como "regular",
refletindo uma percep¢do neutra. Esses dados indicam uma predominancia de
experiéncias positivas, mas também destacam a necessidade de melhorar o acolhimento

para atender as expectativas de todos os envolvidos.

Figura 36. Avaliacdo acerca do acolhimento pela comiss&o

H Insatisfatorio

B Muito insatisfatério
B Muito satisfatorio
M Regular

M Satisfatorio

Fonte: Tribunal de Justica do Estado do Para, 2024.

AVALIAGAO DAS PROVIDENCIAS ADOTADAS

A avaliagdo das providéncias adotadas revela que 42,86% dos respondentes
consideram-nas "Insatisfatorias" ou "Muito insatisfatorias". Apenas 33,34% julgam-nas
como "Satisfatorias" ou "Muito satisfatorias", sugerindo que ha necessidade de revisao e

aprimoramento nos processos e agées tomadas apds os relatos.
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Figura 37. Avaliagao das providéncias adotadas pela comissao

H Insatisfatorio

B Muito insatisfatério
B Muito satisfatério
M Regular

M Satisfatorio

Fonte: Tribunal de Justica do Estado do Para, 2024.

AVALIAGCAO DA DIVULGAGAO DAS ATRIBUIGOES DAS COMISSOES

A maioria dos respondentes classifica a divulgagdo como "Regular" (35,12%) ou
"Satisfatoria" (28,19%). No entanto, 25,83% consideram-na "Insatisfatéria" ou "Muito
insatisfatoria", indicando que had margem para aprimorar a comunicagao sobre as fungoes

e responsabilidades das comissoes.

Figura 38. Avaliagdo da divulgacdo das atribuicbes da comissao

W Insatisfatério

B Muito insatisfatorio
B Muito satisfatério
M Regular

M Satisfatorio

35,12%

Fonte: Tribunal de Justica do Estado do Para, 2024.
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AMBIENTE DE TRABALHO NA UNIDADE

A maioria dos respondentes vé o ambiente de trabalho de forma positiva, com
41,10% considerando-o "harménico e respeitoso na maioria das vezes" e 37,80%
afirmando que é "sempre" assim. No entanto, 18,90% percebem inconsisténcias, dizendo
que o ambiente & harmonioso "as vezes sim, as vezes nao". Apenas uma pequena parcela,
cerca de 2%, vé o ambiente de forma negativa, raramente ou nunca sendo harmonioso e

respeitoso. Isso indica uma percepgao geral positiva, mas com espago para melhorias.

Figura 39. Percepcao acerca do ambiente de trabalho na unidade

B As vezes sim, as vezes n3o
B Na maioria das vezes

B Nunca

B Raramente

B Sempre

Fonte: Tribunal de Justica do Estado do Para, 2024.

AMBIENTE DE TRABALHO NO ORGAO

A maioria dos respondentes (41,26%) considera que o ambiente de trabalho no
6rgao € harménico e respeitoso "na maioria das vezes", enquanto 24,57% afirmam que
ele "sempre" é assim. No entanto, 29,13% veem essa harmonia e respeito de forma
inconsistente, dizendo que "as vezes sim, as vezes nao". Uma pequena parcela dos
respondentes indica experiéncias negativas, com 2,52% classificando o ambiente como
"raramente” harmonioso e 1,10% como "nunca". Isso sugere uma percepcao

majoritariamente positiva, mas com areas que podem ser aprimoradas.

Embora os dados revelem uma tendéncia favoravel quanto a convivéncia
institucional, a presenca de quase um terco dos participantes com percepgao instavel

sobre 0 ambiente demonstra que a harmonia nao é uma realidade uniforme. Essa variagdo
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pode estar associada a diferencas entre setores, chefias imediatas, ou mesmo a auséncia

de uma politica institucional consolidada de gestdo de clima organizacional.

E importante considerar que ambientes percebidos como inconsistentes ou hostis
podem impactar diretamente na saude emocional, produtividade e engajamento dos
colaboradores. Por isso, recomenda-se o fortalecimento de estratégias institucionais
voltadas a promogao do respeito interpessoal, da comunicag¢do nao violenta e da escuta
ativa, além do monitoramento continuo do clima organizacional por meio de pesquisas

periodicas e canais permanentes de acolhimento.

Figura 40. Percepgdo acerca do ambiente de trabalho na unidade

W As vezes sim, as vezes ndo
® Na maioria das vezes

B N3o sei informar

® Nunca

M Raramente

B Sempre

Fonte: Tribunal de Justi¢a do Estado do Para, 2024.
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4.ANALISE INTERSECCIONAL

Analise interseccional € um método de investigagdo que busca compreender como
diferentes marcadores sociais — como género, raca, classe, orientagdo sexual,
deficiéncia, idade, entre outros — se interconectam e influenciam as experiéncias de

discriminagdo, opressao ou privilégio de uma pessoa ou grupo.

Essa abordagem parte da ideia de que essas categorias ndao atuam de forma
isolada, mas se cruzam e se sobrepdem, produzindo efeitos especificos e complexos. Por
exemplo, a experiéncia de uma mulher negra com deficiéncia pode ser marcada por
formas multiplas e simultdneas de exclusdo que nao seriam explicadas apenas pelo fato

de ser mulher ou negra ou pessoa com deficiéncia de forma separada.

Analise da relacao cargo, sexo e assédio no TJIPA

A analise dos dados coletados sobre assédio moral no @mbito do Poder Judiciario
do Estado do Para (PJPA) revela um cenario preocupante, especialmente no que diz
respeito a incidéncia de casos no ambiente presencial de trabalho. Entre os respondentes,
0 assédio presencial corresponde a 44,25% dos registros, configurando-se como a forma
mais recorrente de violéncia institucional. Essa predominancia sugere que, apesar da
crescente virtualizagdo das rotinas administrativas e judiciais, as dindmicas interpessoais

face a face continuam a ser o principal terreno onde se manifestam condutas abusivas.

Em contrapartida, os dados apontam baixa incidéncia de assédio no ambiente
virtual (2,83%) e em outras situagdes (3,46%). Embora isso possa indicar uma menor
exposi¢ao nos meios digitais, uma leitura mais critica deve considerar a possibilidade de
subnotificagdo ou naturalizacdo de determinadas condutas em espagos mediados por

tecnologia, dificultando a identificacdo de abusos.

O recorte por cargos fornece pistas relevantes. Servidores(as) efetivos(as)
concentram a maior quantidade absoluta de casos de assédio presencial (225 registros),
seguidos por servidores exclusivamente comissionados(as) (21 casos). Essa

concentracdao pode decorrer tanto do maior numero de pessoas nesses cargos quanto da
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existéncia de relagdes institucionais marcadas por assimetrias de poder, que favorecem

a ocorréncia de abusos reiterados.

Do ponto de vista proporcional, os dados revelam taxas preocupantes de assédio
em determinados cargos. Juizes(as) substitutos(as) apresentam o indice mais elevado,
com 80% dos respondentes da categoria relatando terem sofrido assédio. Também
chamam atencgao os altos percentuais entre aqueles que optaram por ndo declarar o cargo
(66,67%) e na categoria “Outros” (60%). Embora os 80% correspondam a apenas quatro
juizes(as) substitutos(as) de um total de cinco respondentes — o que representa uma
amostra pequena —, esse dado pode indicar nao apenas a ocorréncia do fenébmeno, mas
também sinais de silenciamento institucional, insegurancga ou receio de retaliagdes. Esses
elementos agravam a vivéncia do assédio e dificultam a efetivagdo de respostas

institucionais eficazes.

Em sintese, os dados analisados demonstram que o0 assédio moral no TJPA ndo é
um fendmeno isolado, mas estruturado em praticas e relagdes institucionais que exigem

intervencgdo estratégica. As politicas publicas internas devem considerar:
e 0S ambientes mais criticos (presenciais),
e 0s grupos mais afetados (efetivos, comissionados, substitutos),
« ¢ os fatores de invisibilidade e siléncio institucional.

Por fim, recomenda-se que novas pesquisas ampliem a coleta de dados,
incorporando varidveis como tempo de servigo, experiéncias com canais de denuncia, e
percepc¢ao sobre o apoio institucional, de modo a subsidiar um plano de agdo mais efetivo,

ético e sustentavel no enfrentamento ao assédio moral.

Analise do Assédio Relacionado a Parentalidade no Poder Judiciario

Os dados da pesquisa revelam elementos relevantes para a compreensao da
relagdo entre assédio e parentalidade no contexto do Poder Judiciario. A partir da analise
interseccional entre as situagdes de assédio e a condi¢do de possuir filhos(as), observa-

se um padrao que exige atencgao especifica das politicas institucionais.
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Verifica-se que, entre os(as) respondentes que declararam possuir filhos(as), uma
parcela expressiva relatou ter sofrido situacdes de assédio. Especificamente, foram
contabilizados 281 casos no ambiente de trabalho presencial, 22 em outras situagoes, 18
no ambiente virtual e 2 fora do ambiente laboral. Esses dados sugerem que uma parte
significativa das ocorréncias de assédio concentrou-se entre pessoas com filhos,
evidenciando uma possivel sobreposi¢do entre a vivéncia da parentalidade e a exposigdo

a préaticas discriminatorias.

E importante destacar que o ambiente de trabalho presencial se configura como o
principal espaco de manifestacdo dessas condutas, o que pode refletir um conjunto de
fatores estruturais que afetam diretamente maes e pais no exercicio de suas fungdes. A
sobrecarga com responsabilidades familiares, estigmas relacionados a produtividade e
dificuldades com flexibilizagdo de horarios podem contribuir para a percepg¢ao negativa ou

hostil de colegas e gestores, criando um campo fértil para o assédio moral ou institucional.

Outro ponto que merece destaque € a auséncia de dados especificos sobre
mulheres gravidas. Ainda que a gestacao represente um fator historicamente associado a
discriminagdo no trabalho, essa condicdo ndo foi contemplada de forma direta no
levantamento. Tal omissao representa uma lacuna importante na coleta de informacgoes e
evidencia a necessidade de ampliagdo dos marcadores sociais na estrutura metodologica
da pesquisa, alinhando-se ao que preconiza a Resolugao n° 351/2020 do Conselho
Nacional de Justi¢a, que determina a observancia de recortes interseccionais e a atuagao

preventiva da Administragao.

Diante desse cenario, torna-se evidente a urgéncia de implementacdo de acoes
institucionais que contemplem a parentalidade como eixo transversal das politicas de
enfrentamento ao assédio, com atencao redobrada as mulheres maes, em especial no
periodo gestacional e de retorno ao trabalho. Tais agbes devem ir além da
responsabilizagao individual, alcangando o aprimoramento das estruturas organizacionais,
a formacao continuada de liderangas e a incorporagdo de mecanismos de acolhimento e

escuta qualificada.

Em suma, os dados analisados apontam que a vivéncia da maternidade ou
paternidade pode funcionar como marcador de vulnerabilidade dentro do ambiente de

trabalho, sobretudo no que diz respeito ao assédio moral. Essa constatacao reforca a
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importancia de uma abordagem interseccional no diagnostico e no enfrentamento do
problema, orientando o Poder Judiciario para uma atuacdo mais justa, equitativa e

humanizada.

Analise da faixa etaria e o assédio no Ambiente de Trabalho

A analise dos dados segundo a variavel "faixa etaria" revela importantes indicios
de que o assédio no ambiente de trabalho apresenta uma dindmica profundamente
marcada por tragos de etarismo, ou seja, discriminagdo baseada na idade. Embora o
assédio possa atingir pessoas de todas as idades, sua distribui¢do e intensidade variam
significativamente de acordo com o grupo etario, 0 que exige uma leitura mais sensivel

as intersegdes entre idade, vulnerabilidade e contexto institucional.

Os dados apontam que os grupos mais afetados proporcionalmente sdo os de 31
a 40 anos (56,54%) e 41 a 50 anos (52,34%), indicando que a fase adulta plena — muitas
vezes associada ao auge da produtividade profissional — concentra o maior nimero de
relatos de assédio, especialmente em sua forma presencial. Esse padrdao sugere que
trabalhadores(as) nessa faixa etaria podem estar mais expostos(as) a relagdes
hierarquicas abusivas, pressdes institucionais, disputas de poder ou cobrangas por
desempenho que, quando desmedidas, favorecem situacdes de constrangimento e
violéncia psicologica. O predominio do assédio no ambiente fisico reforga a permanéncia
de uma cultura organizacional que, mesmo em tempos de digitalizagdo, mantém praticas

abusivas naturalizadas no cotidiano presencial.

Entre os(as) respondentes com idade entre 18 e 30 anos, 39,68% relataram ter
sofrido algum tipo de assédio, o que revela uma incidéncia significativa para um grupo
geralmente em inicio de trajetéria profissional. Desses casos, a maioria ocorreu no
ambiente de trabalho presencial (76%), seguido pelo assédio virtual (20%) e, em menor
escala, em outras situagoes. Esses dados indicam que, embora se trate de uma geragao
habituada ao meio digital, a violéncia institucional ainda se manifesta com mais for¢a em
interagOes face a face, onde prevalecem relagdes hierarquicas mais diretas. A presencga
do assédio virtual também merece atengao, pois demonstra que os canais digitais, muitas
vezes informalizados, podem ser utilizados de forma abusiva. As implicagdes do etarismo

nesse cenario se evidenciam na exploragcdo da inexperiéncia e da posi¢ao subordinada
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desses(as) jovens, que tendem a ocupar fungbes de menor poder decisério, sendo,
portanto, mais suscetiveis a praticas de assédio por parte de superiores ou colegas mais
antigos. Além disso, 0 medo de retaliagdo ou a inseguranga quanto ao reconhecimento
institucional de suas denuncias podem inibir agdes de enfrentamento. Assim, o etarismo
se expressa ndo apenas pela desvalorizacdo da juventude, mas também pela sua
instrumentalizagdo dentro de estruturas que silenciam ou fragilizam quem esta em inicio

de carreira.

A faixa etaria acima de 60 anos, embora com numero reduzido de respondentes,
também merece atencdo. O envelhecimento da forca de trabalho, especialmente no
servico publico, demanda agdes que previnam ndo apenas o assédio em sua forma
tradicional, mas também praticas discriminatorias mais sutis, como deslegitimagdo de
competéncias, exclusdo de processos decisérios ou infantilizagdo de profissionais

experientes — caracteristicas tipicas do etarismo institucional.

Portanto, a analise interseccional evidencia que a idade atua como um marcador
social relevante nas experiéncias de assédio. A sobreposic¢ao entre faixa etaria, tipo de
vinculo institucional e contexto organizacional revela que o enfrentamento ao assédio
precisa considerar, de forma integrada, as especificidades de cada grupo etario, a fim de
garantir medidas eficazes, acolhedoras e equitativas. O reconhecimento do etarismo como
forma de violéncia simbdlica e estrutural & um passo necessario para a promogao de

ambientes de trabalho verdadeiramente inclusivos e respeitosos.

Assédio Relacionado a Deficiéncia e a Pratica do Capacitismo

A andlise dos dados referentes as pessoas com deficiéncia no ambito do Poder
Judiciario revela um cenario sensivel que exige politicas mais robustas e intencionais de
inclusdo e enfrentamento ao assédio. Embora numericamente menos expressivo, 0 grupo
de respondentes que declarou algum tipo de deficiéncia representa uma fragdo
institucional cujas vivéncias sdo atravessadas por marcadores sociais de vulnerabilidade

que nao podem ser ignorados.

Conforme os dados, 587 respondentes declararam ndo possuir deficiéncia,
enquanto os demais distribuiram-se entre deficiéncia fisica (17), visual (13), auditiva (4),

intelectual (1), além de 5 com outras deficiéncias e 4 que preferiram ndo declarar. Mesmo
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diante de um numero relativamente pequeno, a presenca de registros de assédio entre
esses grupos levanta um alerta sobre a qualidade da experiéncia institucional de pessoas
com deficiéncia. A baixa representatividade ndo significa menor importancia, mas sim a
necessidade de aprofundamento analitico proporcional a invisibilidade historica desses

sujeitos.

Nesse contexto, é essencial reconhecer e nomear o fenémeno do capacitismo —
termo que designa a discriminagao e o preconceito contra pessoas com deficiéncia, com
base na suposicdo de que essas pessoas sdo inferiores, menos capazes ou menos
produtivas. O capacitismo opera de forma estrutural e cultural, se expressando tanto em
atitudes hostis ou deslegitimadoras quanto em omissdes institucionais, como a auséncia
de adaptagOes razoaveis, a negligéncia com acessibilidade ou a tolerancia a piadas e

comentarios ofensivos sobre limitagdes funcionais.

Ao examinar os dados de assédio, constata-se que o ambiente de trabalho
presencial é o espagco mais recorrente dessas ocorréncias, com 281 registros gerais,
como ja exposto anteriormente, a presencga de assédio relatado por pessoas com
deficiéncia fisica, visual e auditiva, mesmo em um grupo pequeno, sugere uma maior
exposicao proporcional dessas pessoas a praticas discriminatérias. O capacitismo, nesse
caso, pode se manifestar tanto de forma direta — por meio de ofensas, subestimacao de
capacidades ou isolamento — quanto indireta, como a auséncia de acessos plenos ou

barreiras institucionais a progressao funcional.

A existéncia de respondentes que preferiram ndo declarar sua deficiéncia (4 casos)
também merece atengdo. Essa omissdo pode estar relacionada ao receio de
estigmatizagdo ou represalias no ambiente profissional, o que por si sé ja configura um
sintoma da presenca velada do capacitismo. A ndo declaragdo da deficiéncia pode ser um
mecanismo de autoprotecao, revelando o quanto a cultura organizacional ainda carece de

confianga e seguranga inclusiva para essas pessoas.

Em alinhamento com a Resolugdo CNJ n° 351/2020, que institui a Politica de
Prevencdo e Enfrentamento do Assédio e da Discriminagdo no Poder Judiciario, é
imprescindivel adotar uma perspectiva interseccional na analise dos dados e na

formulacdo de respostas institucionais. Isso implica compreender que a deficiéncia,
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combinada com outros marcadores como género, raca ou fungdo ocupacional, pode

intensificar situagdes de vulnerabilidade.

Portanto, o Poder Judiciario precisa avangar em trés frentes: (1) a visibilizagao da
deficiéncia como marcador institucional legitimo; (2) o combate ativo ao capacitismo
estrutural; e (3) a construcdo de um ambiente de trabalho verdadeiramente acessivel,
equitativo e acolhedor. Isso requer nao apenas cumprimento legal, mas também formacgao
continua sobre inclusdo, implementagdo de protocolos acessiveis e valorizagdo da

diversidade humana como pilar da dignidade institucional.

Em suma, os dados apontam que, ainda que de forma silenciada ou marginal, o
capacitismo encontra espaco nas dindmicas de assédio presentes no ambiente
institucional. Combater esse fendmeno exige reconhecer sua existéncia, nomea-lo com
precisdo, e implementar politicas que garantam nao apenas a ndo discrimina¢ao, mas

sobretudo a plena participacado e respeito as pessoas com deficiéncia no Poder Judiciario.

Andlise de assédio e discriminagao relacionados a identidade de género e a orienta¢ao sexual
no Poder Judiciario

A inclusdo de marcadores sociais como identidade de género e orientagdo sexual
na analise das situagdes de assédio e discriminagdo € essencial para a construgdo de
diagnosticos institucionais mais completos e justos. Os dados da pesquisa revelam
disparidades importantes que devem ser reconhecidas como expressdes da LGBTfobia
institucional, ainda que em parte silenciosa ou marginal.

No tocante a identidade de género, a maioria dos respondentes (619) declarou-se
cisgénero — ou seja, pessoas cuja identidade de género corresponde ao sexo atribuido
no nascimento. Contudo, o levantamento também registrou 1 pessoa com identidade de
género fluida, 5 respondentes com outras identidades e 10 que preferiram ndo informar.
Ainda que essas representagdes sejam numericamente pequenas, é preciso destacar que
a invisibilidade estatistica ndo equivale a auséncia de vivéncias, e sim a necessidade de
uma escuta institucional mais qualificada.

Esses dados revelam a existéncia de uma diversidade de género que ndo pode ser
ignorada nas praticas organizacionais. A baixa adesdo declarada a identidades ndo
cisgéneras pode decorrer de medo de exposicdo, estigmatizacdo ou retaliagcdo

institucional, o que, por si s, ja configura um ambiente ndo inteiramente seguro para a
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expressao da identidade de género. O fato de 10 pessoas terem preferido ndo informar
essa identidade sugere barreiras subjetivas e estruturais que ainda precisam ser
enfrentadas.

A presenca de respondentes com diferentes orientacdes sexuais na pesquisa
conduzida no ambito do Poder Judiciario permite uma leitura interseccional sobre as
experiéncias de assédio e discriminagao vividas por pessoas LGBTQIA+. A analise dos
dados revela tanto a diversidade de identidades sexuais entre os(as) participantes quanto
a persisténcia de contextos institucionais de invisibilizagdo ou violéncia simbdlica.

Entre os 635 respondentes da pesquisa, a maioria (561) declarou-se
heterossexual, enquanto 32 identificaram-se como homossexuais, 23 como bissexuais, 4
como tendo outra orientagdo, 1 como assexual, e diversos(as) preferiram nao informar.
Ainda que minoritdrios em numero, esses grupos representam pessoas cujas
experiéncias no ambiente institucional podem ser marcadas por preconceitos e barreiras
culturais relacionadas a sua sexualidade.

A quantidade de respondentes homossexuais (32) e bissexuais (23) é significativa
0 bastante para indicar uma presenca visivel, mas potencialmente vulneravel, no corpo
funcional do Judiciario. A pesquisa também identificou 1 pessoa assexual, cujas vivéncias
também demandam atencgdo, considerando o apagamento histérico dessa orientagdo e a
falta de compreensao social sobre o que ela representa. Pessoas que se identificam com
"outra" orientacdo (4 respondentes) ou que preferiram nao declarar também devem ser
reconhecidas dentro da complexidade da diversidade sexual.

Além disso, é importante destacar que, para muitas pessoas LGBTQIA+, o proprio
ato de declarar sua orientagdo sexual pode ser um risco, dadas as culturas institucionais
ainda marcadas por normas cisheteronormativas. A quantidade de pessoas que preferiram
ndo informar sua orientacdo sexual sugere que ainda ha medo de julgamento, retaliacdes
ou discriminagdo, mesmo no contexto de uma pesquisa andnima. Esse dado deve ser lido
ndo como simples auséncia de informagdo, mas como sintoma de inseguranga
institucional.

O Poder Judiciario, por sua funcdo constitucional e seu papel na garantia de
direitos, deve ser protagonista na promog¢do de um ambiente inclusivo, livre de
discriminagdo e seguro para todas as orientagdes sexuais. Isso implica reconhecer que a

homossexualidade, a bissexualidade, a assexualidade e outras formas de vivéncia da
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sexualidade sdo legitimas expressoes da diversidade humana e ndo devem ser toleradas
como “minorias silenciosas”, mas respeitadas com dignidade plena.

A luz da Resolugdo CNJ n° 351/2020, que determina ages preventivas e corretivas
contra o assédio e a discriminacao, torna-se imprescindivel implementar ag6es afirmativas
voltadas a comunidade LGBTQIA+. Tais ag0es incluem formagao continuada de gestores
e servidores, criagcdo de protocolos de escuta humanizada, promogdo de campanhas
institucionais sobre diversidade sexual, e a inclusdo da tematica nas avaliagGes de clima
organizacional.

Portanto, os dados analisados ndo apenas confirmam a presenca de pessoas
LGBTQIA+ no Poder Judiciario, mas também apontam para a necessidade urgente de
medidas estruturais que enfrentem a discriminagdo baseada na orientacdo sexual. O
respeito a diversidade deve ser mais do que uma diretriz ética; precisa ser uma pratica
institucional ativa e monitorada, como condi¢cdo minima para a promogao da equidade e

da justica no proprio interior do Judiciario.

Discriminagao religiosa e interseccionalidade com género e orientagao sexual

A presenca de marcadores religiosos nos dados da pesquisa é essencial para a
construcdo de um diagnostico institucional mais completo sobre assédio e discriminagédo
no Poder Judiciario. A diversidade de crencas e convicgoes religiosas € um direito
protegido constitucionalmente, e sua violagdo configura ndo apenas uma infragdo ética,
mas também uma forma de violéncia simbolica que impacta o ambiente de trabalho e a

dignidade do(a) servidor(a).

Os dados demonstram que ha uma ampla pluralidade religiosa entre os
respondentes da pesquisa, incluindo representacdes de religides majoritarias como a
Catolica Apostolica Romana (334 respondentes), e outras de menor representatividade,
como Espiritismo (44), Sem religidao (64), Batista (20), Umbanda (5), Candomblé (1),
Islamismo (1), entre outras. Também foi registrada a presenga de 19 pessoas que
preferiram nd@o declarar sua religido, o que pode indicar receio de exposi¢do, temor de

preconceito ou historico de discriminagao.

A Resolugdo n° 351/2020 do CNJ enfatiza que o enfrentamento ao assédio e a

discriminacdo deve considerar os multiplos marcadores sociais, incluindo religido,
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orientagcdo sexual e identidade de género. E necessario, portanto, que o Poder Judiciario
promova um espago institucional que reconheca e respeite essa diversidade, rompendo
com a logica da invisibilidade institucional que muitas vezes recai sobre pessoas que

fogem dos padrdes religiosos, sexuais ou identitarios normativos.

Além disso, € importante destacar que a auséncia de conflitos religiosos explicitos
ndo significa auséncia de discriminacdo. O silenciamento de certas crencas, a
predominancia de valores religiosos especificos em decis6es institucionais e a falta de
reconhecimento da pluralidade espiritual constituem formas sutis de violéncia

institucional.

Portanto, garantir a liberdade religiosa e a protegdo contra discriminagdo por
orientacdo sexual e identidade de género requer mais do que normativas — requer uma
mudanga de cultura institucional, voltada para a equidade, o acolhimento e a valorizagao

da diversidade como um bem coletivo.

Comparativo entre as Pesquisas Institucionais do TJPA sobre a Resolu¢iao CNJ

n2 351/2020 (2023 x 2024)

A Resolugado n° 351/2020 do Conselho Nacional de Justiga (CNJ) instituiu a Politica
Nacional de Prevencdo e Enfrentamento do Assédio Moral, do Assédio Sexual e da
Discriminacdo no Poder Judiciario. Com base nessa normativa, o TJPA conduziu duas
pesquisas institucionais — em 2023 e 2024 — com o objetivo de diagnosticar o grau de
conhecimento da norma, a percepgdo dos servidores e magistrados sobre a
implementacdao de medidas preventivas e o impacto pratico da politica na cultura

organizacional.
1. Conhecimento sobre a Resolugao CNJ n° 351/2020

Em ambas as pesquisas, foi identificada uma lacuna consideravel no conhecimento

da Resolugéo entre os respondentes:

o Em 2023, 86,1% afirmaram conhecer pouco (59,4%) ou nada (26,7%) da
normativa.
o Em 2024, esse indice caiu para 88,2% somando "pouco conhecimento”

(63,6%) e "nenhum conhecimento" (24,6%).
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Apesar de uma leve reducdo no percentual de desconhecimento absoluto, o

percentual de conhecimento aprofundado da norma permanece baixo: em 2024, apenas

11,8% dos respondentes declararam conhecer bem a Resolugdo, patamar praticamente

idéntico ao observado em 2023. Esse dado evidencia que a simples realizagdo de

campanhas institucionais ndo tem sido suficiente para promover a efetiva internalizagado

do contetdo normativo entre os membros da instituigao.

Além disso, os dados revelam que grande parte dos servidores ndo identificava a

existéncia de acgdes preventivas antes da publicacdo da Resolucdo, o que reforga seu

papel como um marco institucional estruturante nas politicas de enfrentamento ao assédio

e a discriminagdo no ambito do Poder Judiciario.

2. Percepcao sobre adogao de medidas preventivas

Tabela 10. Percepgédo das medidas antes e depois da Resolugdo — 2023/2024

Medidas de Prevencdo em 2023 2024

relacdo aos temas

Assédio Moral 10%
Assédio Sexual 9%
Discriminacao 9%
Outra 2%
Nao adotava medidas 45%
Né&o sei informar 43%

Fonte: Tribunal de Justi¢a do Estado do Para, 2024.

Avangos em 2023: impacto imediato da politica institucional

53%
46%
42%

2%
26%
23%

18,57%
14,77%
14%
1,59%
29,52%
49,68%

29,62%
25,89%
25,52%
2,89%
6,99%
9,11%

Em 2023, os dados indicam crescimentos expressivos na percepc¢ao de acgoes de

prevencgado apds a implementacao da Resolugdo CNJ n® 351/2020. Houve um aumento de:

e 43 pontos percentuais na percepg¢ao de a¢des de prevencao ao assédio moral (de

10% para 53%);

« 37 pontos percentuais para o asséedio sexual (de 9% para 46%);

« 33 pontos percentuais para a discriminagao (de 9% para 42%).

Esses dados refletem o impacto inicial positivo das agbes institucionais,

demonstrando que a publicagdo da Resolugdo e a mobilizagdo que a seguiu conseguiram

gerar visibilidade e reconhecimento das medidas preventivas por parte dos(as)

servidores(as).
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Estabilizacao em 2024: sinal de maturidade ou arrefecimento institucional?

Em 2024, embora ainda se perceba crescimento na percep¢do de agdes

preventivas, os aumentos sao significativamente mais discretos:
e Assédio moral: crescimento de 11,05 pontos percentuais;
o Assédio sexual: aumento de 11,12 pontos percentuais;
o Discriminagéo: avango de 11,52 pontos percentuais.
Essa desaceleragdo pode ser interpretada de duas formas:

e Por um lado, pode indicar a consolidagdo das acdes institucionais, com o0s

servidores ja percebendo as medidas como parte da rotina da instituigao.

o Por outro lado, pode apontar um arrefecimento do engajamento institucional ou
da visibilidade das ac¢des implementadas, sugerindo que a continuidade da politica
exige reforgo, atualizagcdo e acompanhamento constante para ndo perder impacto

com o passar do tempo.

Reflexao sobre o impacto real da politica

O fato de o crescimento em 2024 ter sido homogéneo (em torno de 11% para
todos os temas) sugere que nao houve avangos especificos direcionados a um tipo de

assédio ou discriminagdo, mas sim uma percep¢ao genérica de continuidade das agoes.

Essa leitura reforca a necessidade de que a Politica de Prevencao e Enfrentamento

ao Assédio avance para uma fase qualitativa, com:
« Avaliacdo da efetividade concreta das agdes promovidas;

« Maior personalizagao das estratégias conforme os tipos de violagao (moral, sexual,

discriminagao);

e Inclusdo de indicadores de impacto dos diferentes segmentos funcionais.
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3. Assédio por faixa etaria

Na analise etaria, ambas as pesquisas apontam para a maior concentragdo de
relatos entre pessoas entre 31 e 50 anos, faixa etaria que coincide com o pico de

produtividade e sobrecarga por demandas familiares.

A pesquisa de 2024, porém, vai além e demonstra que:

e Mulheres entre 41 e 50 anos apresentam a maior taxa de assédio (60,14%).
e 0 cruzamento entre género, faixa etaria e maternidade sugere que o impacto do
assédio é fortemente potencializado por fatores sociais e culturais associados ao

papel da mulher na familia.

4. Recorte étnico-racial e assédio

A pesquisa de 2024 também apresenta dados cruzados entre cor/etnia e assédio:

e Pessoas indigenas, embora representem menos de 1% da amostra, tém a maior
taxa de relato de assédio (66,67%).

e Entre pessoas negras (pardas e pretas), o percentual médio de relatos varia entre
42% e 47%, demonstrando que a etnia é também um marcador de

vulnerabilidade relevante.

Esse tipo de andlise interseccional ndo foi aprofundado na pesquisa de 2023, o

que representa outro ganho significativo na abordagem de 2024.

5. Religiao, ideologia e diversidade

Ambas as pesquisas apontam a predominancia da religido Catélica Apostdlica
Romana e a tendéncia ao liberalismo de esquerda como posicionamento politico

majoritario.

Contudo, a segunda pesquisa (2024) aponta uma maior propor¢ao de pessoas que
preferem nao informar sua ideologia (22%), o que pode refletir maior tensao institucional

em contextos polarizados.
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6. Distribuicao geografica e inclusao

e Em 2023, os respondentes estavam mais distribuidos: 46,1% da Capital e 42,6%
do Interior.
e Em 2024, a concentracdo na Capital aumentou para 59%, o que pode indicar

maior engajamento urbano ou menor alcance da pesquisa nos interiores.

7. Conclusao

A segunda pesquisa representa um salto qualitativo em relacao a primeira. Houve:

e Ampliagdo da amostra,
e Consolidacdo de uma abordagem interseccional,

e E maior foco nos marcadores de vulnerabilidade (género, maternidade, etnia).

Esses avangos tornam a pesquisa de 2024 ndo apenas mais abrangente, mas
também mais eficaz na identificacdo de fatores estruturais que influenciam a ocorréncia

de assédio e discriminagdo no Poder Judiciario.

Analise Comparativa do Bloco “Resposta Institucional” nas Pesquisas de 2023 e 2024

A comparacgao entre os dados obtidos nos anos de 2023 e 2024 no ambito do
Bloco “Resposta Institucional” das pesquisas sobre assédio e discriminagdo no Tribunal
de Justica do Estado do Para evidencia avangos importantes, ainda que persistam desafios
significativos. As informagdes analisadas permitem compreender a percepc¢ao dos(as)
respondentes quanto a eficacia da atuagao institucional no enfrentamento dessas praticas,
incluindo aspectos como confianga na denuncia, acolhimento e divulgagdo dos canais

disponiveis.

Em relagdo a confianga na punigdo do agressor, observa-se um importante avango
entre os dois anos. Em 2023, apenas 12,9% dos(as) respondentes demonstravam
confianga na responsabilizagdo do assediador, enquanto em 2024 esse percentual subiu
para 18,71%. Apesar da melhora, o dado mais expressivo permanece sendo a
desconfianca sobre a imparcialidade da instituicdo: em ambos os anos, mais de 40%

acreditam que a puni¢ao depende do cargo ou fungdo do agressor. Essa percepcao revela

62



uma desigualdade estrutural percebida e sugere que a responsabilizagdo ainda nao é vista

como um processo confiavel e equanime.

Outro ponto relevante diz respeito ao conhecimento sobre os procedimentos de
dendncia. Em 2023, metade dos respondentes (50,17%) afirmava ndo saber como
denunciar. Ja em 2024, observou-se uma melhora: 55,91% passaram a declarar que
conhecem os procedimentos. Embora o avango seja expressivo, o fato de 44% ainda ndo
saberem como proceder reforca a necessidade de intensificacdo das campanhas
informativas e educativas internas, especialmente voltadas para publicos com menor

acesso a informacoes institucionais.

No que se refere aos canais de denuncia e acolhimento, a Comissdo de Combate
ao Asseédio e a Discriminagao foi a mais reconhecida em ambos os anos, tanto como canal
de denuncia quanto como espago de escuta. Houve crescimento no reconhecimento de
outras portas de entrada, como o Servigo de Apoio Psicossocial, que passou de 10,7%
em 2023 para 12,71% em 2024, no caso das denuncias. Destaca-se ainda a reducao do
numero de pessoas que nao souberam informar nenhum canal de denuncia ou
acolhimento, passando de 18,4% para 13,06% (denuncia) e de 26,4% para 17,91%
(acolhimento). Esses dados revelam uma melhoria na comunicagao institucional, ainda
que o desconhecimento permaneca relevante, especialmente entre grupos mais

vulneraveis.

Quanto ao indice de relatos formais as comissdes, 0s percentuais permanecem
praticamente estaveis: 3% em 2023 e 3,31% em 2024. Esse dado evidencia uma baixa
adesao aos canais formais, o que pode ser interpretado como reflexo da falta de confianca,
do medo de retaliagdo ou da percepgao de ineficacia das providéncias. Reforga-se, assim,
a necessidade de fortalecer uma cultura institucional de escuta protegida e de confianga

no processo de apuragao.

A motivagdo das denuncias também se manteve constante: o assédio moral foi o
principal fator relatado em ambos os anos, correspondendo a 70% dos casos em 2023 e
a 71,4% em 2024. Esse dado revela a centralidade do assédio moral como pratica
institucional recorrente, que merece atencdo prioritaria das politicas internas de

prevencao e responsabilizagdo. Em seguida, surgem os relatos de discriminagao (10% em
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2023 e 14,3% em 2024) e assédio sexual (10% em 2023 e 10,7% em 2024), com

pequenas variagdes, mas mantendo a mesma proporgao estrutural.

A avaliacdo sobre o acolhimento prestado pelas comissdes apresenta uma
significativa melhora. Em 2023, apenas 18,5% classificavam o acolhimento como muito
satisfatério. Em 2024, esse percentual saltou para 42,86%. Da mesma forma, houve queda
nas avaliacbes negativas (insatisfatorio e muito insatisfatério), que passaram de 29% para
aproximadamente 19%. Esses dados demonstram uma mudanga qualitativa no tratamento
dado as vitimas ou denunciantes, o que pode ser reflexo de formacao continuada,

reorganizacao interna ou melhoria no fluxo de atendimento.

Com relacdo aos dados sobre a avaliagao das providéncias adotadas ap6s o relato,
constatou-se redugdo quanto ao cenario de insatisfagdo. Em 2023, mais da metade
dos(as) respondentes avaliaram as providéncias como insatisfatérias ou muito
insatisfatorias (55,1%). Em 2024, esse namero reduziu para 42,86%, apontando para um
aumento importante quanto ao grau de satisfacdo. Todavia, embora tenha havido melhora
nas avaliagcdes positivas (de 29,7% para 33,34%), os dados indicam que ainda persiste

certa desconfianga no que se refere a efetividade e resolutividade das agoes institucionais.

No que tange a divulgacdo das atribuicbes das comissdes, a proporgdo de
avaliagdes insatisfatérias caiu de 34,9% (2023) para 25,83% (2024), sugerindo maior
clareza sobre o papel desses 6rgaos. Ainda assim, a presencga de quase um quarto de
respondentes que considera a comunicagao deficiente indica espago para melhoria na

transparéncia institucional e na disseminacdo de informacoes relevantes.

Por fim, a avaliagdo do ambiente de trabalho mostra um quadro mais positivo em
2024. Em 2023, 66,9% consideravam o ambiente harmonioso e respeitoso (sempre ou na
maioria das vezes), enquanto 33,1% viam inconsisténcias ou negatividade. Ja em 2024,
esse percentual positivo subiu para aproximadamente 79% na percepgao da unidade e
65,83% em relacdo ao 6rgdao como um todo. A redugdo da avaliagdo negativa € um dado
promissor e pode estar relacionado as agdes institucionais mais visiveis e efetivas,

promovidas nos ultimos meses.

Em sintese, a analise comparativa permite concluir que, entre 2023 e 2024, houve
progressos concretos em areas como acolhimento, reconhecimento dos canais de

denuncia e percepcdo do ambiente de trabalho, sinalizando uma tendéncia positiva no
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enfrentamento ao assédio e a discriminagcdo no TJPA. No entanto, persistem desafios
importantes: a confianga na punicdo, a efetividade das providéncias e o estimulo a
dendncia ainda precisam de investimento continuo e ag¢bes estratégicas. A consolidagado
de uma cultura institucional de escuta ativa, transparéncia e responsabilizagao justa é o

proximo passo necessario para garantir um ambiente de trabalho seguro, equitativo e

respeitoso para todos(as).
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5.CONCLUSAO

A analise dos dados da 22 Pesquisa sobre Assédio e Discriminag¢do no Tribunal de
Justica do Estado do Para (TJPA), aliada a Resolugdo CNJ n° 351/2020, aponta para
importantes avangos, mas também revela areas criticas que demandam atengdo urgente
e continua. A pesquisa evidencia que, embora exista uma base normativa sélida e um
esforgco institucional para promover ambientes de trabalho saudaveis, seguros e
inclusivos, a implementagdo efetiva dessas diretrizes ainda enfrenta desafios

significativos.

A Resolucdo CNJ n° 351/2020 estabelece diretrizes claras para o combate ao
asseédio moral, sexual e outras formas de discriminagdo no ambito do Poder Judiciario.
Ela visa ndo apenas prevenir esses comportamentos, mas também criar uma cultura
organizacional que valorize a dignidade humana, o respeito e a equidade. No entanto, os
dados coletados indicam que a conscientizagcdo e o conhecimento sobre essa resolucao

ainda sao insuficientes entre os colaboradores do TJPA, o que compromete a sua eficacia.

O alto indice de subnotificagdo, com 92,26% dos casos de assédio ou
discriminagdo nao sendo denunciados, aponta para um cenario onde o medo de
represalias e a desconfianga nos mecanismos de dendncia sao prevalentes. Esse dado é
alarmante, pois indica que muitas vitimas continuam sofrendo em siléncio, sem acesso a
suporte adequado e sem que 0s agressores sejam responsabilizados. A subnotificagao,
associada a percepcdo de que as punicdes para 0S agressores sao insuficientes ou
ineficazes, reflete uma falha critica na protecao institucional que precisa ser urgentemente

abordada.

Além disso, a pesquisa revela que o assédio moral continua sendo a forma mais
comum de violéncia no ambiente de trabalho, seguido por discriminagdo de género e
assédio sexual. A alta prevaléncia desses comportamentos, combinada com as
consequéncias psicoldgicas e fisicas severas relatadas pelos colaboradores, como crises

de ansiedade e depressao, sublinha a necessidade de uma resposta mais robusta e eficaz.
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A percepgdo mista sobre o acolhimento oferecido pela Comissao, Comité ou
Subcomité, com uma parte significativa dos respondentes classificando-o como "muito
satisfatorio”, enquanto outros relatam experiéncias ‘"insatisfatérias" ou "muito
insatisfatorias", sugere que, embora haja esforgos positivos, a experiéncia das vitimas
varia consideravelmente. Isso destaca a necessidade de padronizar e melhorar as praticas
de acolhimento, garantindo que todos os casos sejam tratados com a seriedade e 0 apoio

necessarios.

Diante desses desafios, € imperativo que o TJPA intensifique suas a¢oes em varias

frentes:

1. Capacitacdo e Conscientizacio: E essencial fortalecer a capacitacdo continua de
todos os colaboradores sobre as diretrizes da Resolugao CNJ n° 351/2020 e sobre
0os canais de denuncia disponiveis. Campanhas educativas, treinamentos
obrigatdrios e a criagdo de materiais didaticos acessiveis podem ajudar a aumentar
0 conhecimento e a confianga nas politicas de prevencao e combate ao assédio e
discriminagao.

2. Fortalecimento dos Canais de Deniincia: Revisar e reforcar os mecanismos de
denuncia, garantindo confidencialidade, protecdo contra as retaliagbes e um
processo transparente e eficaz de investigagao e punigdo. A criacdo de um canal
andnimo pode incentivar mais vitimas a denunciar.

3. Aprimoramento do Acolhimento: Melhorar o acolhimento oferecido as vitimas,
padronizando os procedimentos para que todas recebam o apoio psicoldgico,
juridico e institucional necessario.

4. Monitoramento e Avaliagdo Continuos: Implementar um sistema de
monitoramento continuo das politicas de prevencdao e combate ao assédio e
discriminagdo, avaliando regularmente sua eficacia e fazendo ajustes conforme
necessario. Pesquisas de clima organizacional e avaliagcdes de impacto devem ser
realizadas periodicamente.

5. Promogao de uma Cultura Organizacional Inclusiva: Continuar promovendo uma
cultura de respeito, equidade e inclusdo, que va além da mera conformidade com

as normas, mas que seja incorporada nos valores e praticas diarias da institui¢do.
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Em conclusado, o TJPA tem diante de si a oportunidade de liderar pelo exemplo no
combate ao assédio e a discriminagcdo, mas iSso exigira um compromisso renovado e
acoes decisivas para garantir que todos os colaboradores possam trabalhar em um
ambiente verdadeiramente seguro, respeitoso e justo. A implementagdo rigorosa das
medidas propostas ndo sé atendera as expectativas normativas, mas também promovera
0 bem-estar de todos os que fazem parte do Poder Judiciario, refletindo os valores de

justica e equidade que sdo fundamentais para a sua missao.
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