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RESUMO

Esta monografia analisa o assédio moral e sexual no ambiente de trabalho, com foco
no Poder Judiciario, sob a perspectiva juridica. O estudo investiga como essas
praticas de violéncia psicoldgica violam a dignidade do trabalhador e comprometem
suasaude fisica e mental, além de prejudicaro ambiente laboral. Abordando o assédio
moral e sexual a partir do ordenamento juridico brasileiro, a pesquisa discute as
estratégias legais de enfrentamento e prevenc¢éo, com especial aten¢ao as iniciativas
implementadas pelo Conselho Nacional de Justica (CNJ), como a Resolugéo n°
351/2020. A metodologia adotada é de natureza qualitativa, com uma abordagem
hipotético-dedutiva, permitindo uma analise detalhada das causas, consequéncias e
solucdes possiveis para o assédio no contexto do servigo publico. O trabalho conclui
que, apesar dos avancos legislativos, ha uma necessidade urgente de maior
conscientizacdo e aplicacdo eficaz das politicas de prevencdo para garantir um

ambiente de trabalho seguro e respeitoso.

Palavras-chave: Assédio moral; Assédio sexual; Dignidade do trabalhador; Poder

Judiciario; Prevencao.



ABSTRACT

This monograph analyzes moral and sexual harassmentin the workplace, focusing on
the Judiciary, from a legal perspective. The study investigates how these practices of
psychological violence violate the worker's dignity and compromise their physical and
mental health, in addition to harming the work environment. Addressing moral and
sexual harassment from the standpointof Brazilian law, the research discusses legal
strategies for combating and preventing harassment, with particular attention to the
initiatives implemented by the National Council of Justice (CNJ), such as Resolution
No. 351/2020. The adopted methodology is qualitative in nature, with a hypothetical-
deductive approach, allowingfora detailed analysis of the causes, consequences, and
possible solutions to harassment in the public service context. The work concludes
that, despite legislative advancements, there is an urgentneed for greater awareness
and effective application of preventive policies to ensure a safe and respectful work

environment.

Keywords: Moral harassment; Sexual harassment; Worker dignity; Judiciary;,

Prevention.
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1 INTRODUCAO

O trabalho é um direito fundamental, garantido pelo Estado e estabelecido
como direito social na Constituicdo Federal. Esse direito, fundamentado no principio
da dignidade humana, assegura ao trabalhadorigualdade de condi¢des, protecdo no
emprego e um ambiente laboral saudavel, portanto € essencialque o local de trabalho
seja livre de qualquer forma de violéncia.

O assédio moral e sexual se manifesta como formas de violéncia que,
embora frequentemente silenciosas, causam danos profundos a dignidade do
trabalhador. Esses comportamentos visam constranger e humilhar o individuo, o que
compromete nao apenas sua saude mental e emocional, mas também afeta
negativamente o ambiente de trabalho.

Essa violéncia pode ser perpetrada tanto por superiores hierarquicos
quanto por colegas que desempenham funcdes semelhantes, evidenciando uma
violag&o dos valores constitucionais do trabalho.

A Constituicao Federal do Brasil de 1988 (Brasil, 1988) assegura, em seu
artigo 7°, a protecdo a dignidade da pessoa humana e o direito ao respeito nas
relacdes de trabalho. Assim, a pratica de assédio ndo apenas afronta esses principios
fundamentais, mas também compromete a construcdo de um ambiente de trabalho
saudavel e justo.

No Brasil, a Consolidacao das Leis do Trabalho (CLT) e outras legislactes
especificas implementam medidas para prevenir e combater o assédio no ambiente
de trabalho. O assédio moral, abordado no artigo 483 da CLT (Brasil, 1943), é uma
das causas que pode justificar a rescisdo indireta do contrato de trabalho, quando o
empregador ou seus representantes realizam acfes que tornam insustentavel a
continuidade da relacdo empregaticia.

O assédio moral pode ser caracterizado como uma condutailicita que fere
os direitos da personalidade, previstos nos artigos 11 a 21 do Cédigo Civil (Brasil,
2002), os quais incluem o direito a integridade fisica, psiquica e moral. Embora o
Cadigo Civil ndo trate especificamente do assédio moral, a pratica pode ser
considerada como uma forma de abuso ou violacdo dos direitos da personalidade, o
gue pode ensejar a responsabilizacao civil do agressor.

O assédio moral também € uma forma de discriminacédo que, de acordo
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com a legislacdo brasileira, refere-se a pratica de tratar uma pessoa de maneira
desigual, injusta ou prejudicial com base em caracteristicas pessoais que Sao
protegidas por lei.

Nesse sentido, o assediador pode ser responsabilizado por danos morais
causados a vitima, conforme previsto nos artigos 186 e 927 do Cdédigo Civil (Brasil,
2002), os quais estabelecem que aquele que, por acdo ou omissao voluntaria,
negligéncia ou imprudéncia, violar direito e causar dano a outrem, fica obrigado a
reparar o prejuizo.

O asseédio sexual é configurado como um crime de acordo com o Cédigo
Penal. Ele é definido no artigo 216-A do Cddigo Penal Brasileiro (Brasil, 1940) como
o ato de constrangeralguémcom o intuito de obter vantagemou favorecimento sexual,
prevendo uma pena de detencdo de 1 a 2 anos de recluséo.

O assédio sexual, muitas vezes perpetrado por superiores, se manifesta
por meio de comentarios, propostas, insinua¢cdes ou gestos de natureza sexual,
resultando em um ambiente de trabalho hostil e humilhante para a vitima.
Adicionalmente, praticas discriminatorias baseadas em raca, cor, sexo, orientacao
sexual, idade, estado civil, religido, opinido politica, nacionalidade e origem social
infringem direitos fundamentais e perpetuam desigualdades.

E importante mencionar que o assédio se caracteriza por meio de praticas
reiteradas ou néo, tais como insultos, humilhacdes verbais ou escritas, excluséo,
isolamento, manipulacéo, que desencadeiam uma série de transtornos de ordem
fisica, psicoldgica e profissional, interferindo diretamente na saude do trabalhador.

A Constituicdo Federal de 1988 (Brasil, 1988) estabelece em seu artigo 5°
que todos séo iguais perante a lei, sem distin¢cdo de qualquer natureza. Alémdisso, a
Constituicdo prevé em seu artigo 7°, inciso XXX, a proibicdo de diferenca de salarios,
de exercicio de func¢des e de critério de admisséo por motivo de sexo, idade, cor ou
estado civil, garantindo a igualdade de direitos trabalhistas para todos.

E fundamental destacar que tanto o assédio moral ou sexual podem ocorrer
em instituicbes privadas ou publicas. Esse fenbmeno se intensifica devido a
incessante busca por resultados e lucros, que demanda um aumento constante da
produtividade e da competitividade dentro das organizagoes.

No ambito do Poder Judiciério, responsavel pela aplicacdo das leis e
resolucéo de conflitos, também ocorrem casos de assédio moral e sexual que afetam

0 publico interno, incluindo magistrados, servidores, estagiarios e terceirizados. As
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consequéncias dessas praticas abusivas sao diversas, abrangendo impactos na
saude e bem-estar dos trabalhadores, reducdo de produtividade, desgaste do
ambiente organizacional e aumento da rotatividade de pessoal.

Dessa forma, considerando a relevancia do tema e a insuficiéncia de
materiais disponiveis para pesquisa, o presente trabalho pretende contribuir de forma
significativa para a comunidade académica, funcionérios de empresas publicas e
privadas, e para a sociedade em geral. O foco serd nas diversas formas de assédio,

além de suas consequéncias para empregados e empregadores

O método hipotético-dedutivo foi escolhido por permitir a formulagéo e
analise de hipoteses sobre os impactos do assédio moral e sexual no ambiente de
trabalho, com base em principios como a dignidade humana. Assim, busca-se
responder a pergunta: como o assedio moral e sexual se manifestam no Poder
Judiciario, quais sdo os impactos dessas praticas na vida pessoal e profissional dos

trabalhadores, e quais as politicas sdo necessarias para sua prevencao?

O objetivo geral desta pesquisa € investigar o fenémeno do assédio moral,
assédio sexual e discriminacdo no Poder Judiciario, buscando compreender suas
causas, 0s impactos diretos e indiretos sobre os trabalhadores e identificar as
estratégias de prevencdo e tratamento adotadas para combater essas praticas

abusivas no ambiente institucional.

Os objetivos especificos desta pesquisa sdo analisar as diferentes formas
de assédio moral e discriminacdo no ambiente de trabalho do Poder Judiciario e
investigar as causas e os fatores institucionais que favorecem essas préaticas. Além
disso, a pesquisa busca entender os impactos fisicos, psicoldgicos e profissionais

sofridos tanto pelas vitimas quanto pela instituicao.

A discusséao sobre o tema vem ganhando maior énfase nos ultimos anos,
especialmente a partir da fiscalizacao realizada pelo Conselho Nacional de Justica,
que tem examinado as condic¢des de trabalho de magistrados, servidores, estagiarios
e terceirizados. Nesse contexto, torna-se fundamental aprofundar o entendimento

sobre 0 assédio moral, suas causas e consequéncias nas organizacgoes.

Para melhor contextualizar o debate, o primeiro capitulo desta monografia
sera dedicado ao assédio moral, abordando seu conceito e caracteristicas, bem como

sua tipificacdo no ordenamento juridico brasileiro. Além disso, sera realizada uma
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analise do assédio moral organizacional, destacando como a cultura organizacional

pode facilitar ou dificultar a ocorréncia desse tipo de violéncia.

O assédio moral no ambiente de trabalho consiste em préaticas abusivas
repetitivas que afetam a dignidade e a integridade psicologica dos trabalhadores,
violando o principio da dignidade humana. Esses comportamentos, muitas vezes
silenciosos, incluem humilhacdes, ofensas e isolamento, com o intuito de

desestabilizar emocionalmente a vitima.

No ambiente de trabalho, o assédio pode manifestar-se tanto por meio de
atitudes de superiores quanto de colegas, gerando consequéncias que afetam
diretamente a saude mental e o rendimento dos profissionais envolvidos. Essas
praticas prejudiciais ndo apenas comprometem o bem-estar individual, mas também
podem minar a harmonia e a produtividade coletiva, criando um clima organizacional

hostil e desfavoravel ao desenvolvimento pessoal e profissional.

O conceito de assédio moral abrange diferentes espécies, incluindo o
assedio vertical, que ocorre em uma relacdo hierarquica, e o assédio horizontal,
realizado entre colegas de mesmo nivel. O primeiro envolve situagcdes em que
superiores utilizam o poder para intimidar subordinados, enquanto o segundo
acontece entre pares, muitas vezes motivado por rivalidades. Independentemente da
forma, essas praticas configuram uma violacéo dos direitos fundamentais, gerando

um ambiente de trabalho hostil e prejudicial.

No ordenamento juridico brasileiro, o assédio moral é abordado de forma
indireta por legislag6es como o Cdédigo Civil e a Consolidagéo das Leis do Trabalho
(CLT), que preveem reparacao de danos e rescisao indireta do contrato de trabalho
gquando o ambiente laboral se torna insustentavel para o empregado. Além disso, o
assédio moral organizacional, caracterizado por pressées abusivas promovidas pelo
proprio ambiente institucional, demanda a¢cdes de prevencao e combate, para que o

respeito e a dignidade no trabalho sejam garantidos.

O segundo capitulo sera abordado o assédio sexual, focando em seu
conceito e caracteristicas no ambiente de trabalho. Serdo discutidas as legislacfes
brasileiras que tratam do assédio sexual, destacando as normas e politicas voltadas
para a sua prevencdo e combate. Também seré analisada a violéncia sexual contra

as mulheres, uma questdo importante, incluindo as estratégias de prevencédo que



14

podem ser adotadas.

O assédio sexual nas relacbes de trabalho é uma grave violacdo dos
direitos dos trabalhadores, caracterizado por condutas ndo consensuais de natureza
sexual que violam a dignidade da vitima. Esse tipo de abuso ocorre frequentemente
em ambientes hierarquizados, onde 0 agressor usa seu poder para coagir a vitima a

aceitar investidas indesejadas.

Ao contrario das interacdes consensuais, 0 assédio sexual caracteriza-se
pelaresisténciaclara da vitima, que frequentemente se vé pressionadaa ceder diante
do receio de sofrer retaliacdes ou até mesmo perder o emprego. Esse tipo de violéncia
no ambiente de trabalho imp&e um peso psicologico significativo, afetando tanto a

autoestima quanto a seguranca no exercicio profissional da vitima.

A legislacdo brasileira possui dispositivos para proteger as vitimas de
asseédio sexual no trabalho, com destaque para a Lei n°® 10.224/2001 (Brasil, 2001),
gue acrescentou o artigo 216-A ao Cadigo Penal, criminalizando o assédio sexual.
Esse dispositivo tipifica como crime a coercdo de uma pessoa para obter
favorecimento sexual, especialmente em relagbes hierarquicas. Adicionalmente, a
Consolidacao das Leis do Trabalho (CLT) prevé medidas de responsabilizacdo para
empregadores que falhamem prevenir o assédio em suas empresas, promovendo um

ambiente laboral seguro.

A violéncia sexual contra mulheres no trabalho reflete desigualdades de
género enraizadas, onde as mulheres, principalmente as de minorias, sdo as
principais vitimas. A vulnerabilidade feminina nessas situacdes é ampliada pelas
dindmicas de poder, que muitas vezes dificultam a denuncia e a protecao efetiva das
vitimas. A culturaorganizacionale a ausénciade canaisde denunciasegurosagravam
o problema, mostrando a urgéncia de politicas preventivas e educativas para garantir

um ambiente de trabalho equitativo e respeitoso.

E no terceiro e ultimo capitulo abordard a prevencao e do enfrentamento
do assédio moral e sexual no ambito do Poder Judiciario Estadual do Maranhé&o,
considerando a cultura organizacional e as dindmicas de poder caracteristicas desse
setor. Seréa feita uma analise sobre o assédio no Judiciario, com atencdo aos seus

impactos na saude dos profissionais e a necessidade de politicas eficazes de

prevencao e intervenc¢ao, destacando as iniciativas especificas do Poder Judiciério
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maranhense.

O assédio moral e sexual no ambiente de trabalho constitui um problema
de escala global, com consequénciasdiretas e prejudiciaisa saude fisica e mental dos
trabalhadores. Esse tipo de violéncia compromete ndo apenas a dignidade dos
individuos afetados, mas também reduz sua capacidade produtiva, criando um
ambiente de trabalho toxico e insustentavel para o desenvolvimento pessoal e

profissional.

No Brasil, essa questado torna-se ainda mais complexa no setor publico,
incluindo o Poder Judiciario, onde as pressdes hierarquicas e a auséncia de politicas
de apoio contribuem para a ocorréncia de praticas abusivas. E essencial adotar uma
abordagem preventiva e educativa para promover um ambiente de trabalho saudavel
e respeitoso, especialmente em instituicbes que devem ser modelos de moralidade e
eficiéncia.

A legislacao brasileira contempla mecanismos que criminalizam o assédio
sexual e preveem sancOes para 0 assedio moral; entretanto, a aplicacdo dessas
normas encontra diversos desafios nas instituicbes. Entre as principais dificuldades
estdo a falta de conscientizacdo, a auséncia de treinamento adequado e a
complexidade em denunciar e comprovar 0s casos, 0 que frequentemente limita a

efetividade das medidas legais destinadas a proteger os trabalhadores.

No contexto do Poder Judiciario do Maranh&o, iniciativas como a criacao
de comissdes de prevencao e a promoc¢ao de campanhasde capacitacdo demonstram
0 compromisso em estabelecer ambientes de trabalho seguros. A Portaria Conjunta
n°8/2021 (Tribunal de Justica do Estado do Maranhao, 2021) e a Resolucdo do CNJ
n°® 351/2020 sdo exemplos de medidas que incentivam a criacdo de canais de
denuncia acessiveis e confidenciais, fortalecendo a protecdo dos profissionais e a

promoc¢ao de um ambiente de respeito e seguranca.

Promover um ambiente de trabalholivre de assédio se alinhaaos principios
fundamentais da Administracdo Publica. A adocdo de politicas preventivas,
combinada com uma cultura que valorize o respeito e a integridade, é essencial para
que o Judiciario ndo apenas aplique a justica, mas também exemplifique praticas

éticas.

Promover a conscientizacdo e o estudo sobre o assédio no ambito do
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Judiciario maranhense é essencial para assegurar um ambiente de trabalho mais
digno e seguro para todos os funcionarios. Essas iniciativas ndo sé auxiliam na
protecdo dos direitos dos trabalhadores, mas também impulsionam uma
transformacdo cultural e institucional, indispensavel para a constru¢cdo de uma

convivéncia pautada no respeito e na integridade profissional.

A importancia para a comunidade académica se destaca, pois esta
pesquisarepresenta uma contribuicao significativa ao aprofundar a compreensao de
praticas muitas vezes negligenciadas. Ao investigar suas causas e consequéncias, 0
estudo enriquece a literatura existente e fornece subsidios para a elaboragédo de
politicas de prevencao. Além de evidenciar os danos a saude das vitimas e os
impactos nas organizagfes, a pesquisa incentiva uma reflexao critica sobre a cultura

institucional, promovendo a criacdo de ambientes de trabalho mais justos e dignos.
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2 ASSEDIO MORAL NAS RELACOES DE TRABALHO

O assédio moral no ambiente de trabalho sdo praticas profundamente
prejudiciais, afetando n&o apenas os individuos diretamente envolvidos, mas também
a saude organizacional e a sociedade em geral. Esses comportamentos violam o
principio da dignidade e o valor social do trabalho, minando a confianca dos
trabalhadores e comprometendo a eficacia das atividades profissionais.

Embora o assédio moral tenha existido em diversos contextos ao longo da
histéria, foi durante a Revolucéo Industrial (1760 - 1840) que ele se intensificou, em
razdo das mudancas na organizacao do trabalho. Caracterizada por jornadas longas,
metas rigorosas e uma hierarquiarigida, essa época transformou o assédio moral em
um mecanismo de controle, resultando em humilhagfes, ameacas e discriminacéo,
gue desumanizavam os trabalhadores.

O assédio moral tornou-se frequente nos ambientes de trabalho,
intensificando a exploracdo dos trabalhadores. As principais consequéncias incluiam
fadiga fisica e mental devido a pressdo constante, surgimento de doencas
ocupacionais, por causa das condi¢cbes precarias, perda de dignidade ao serem
tratados como meros instrumentos de producao, e insatisfacdo generalizada, que
alimentava o descontentamento e resisténcia ao sistema opressor.

Portanto, para combater o assédio é necessario ir além da correcao de
comportamentos individuais, enfrentando asraizes sistémicas do problema. Isso inclui
repensar as estruturas de poder no ambiente de trabalho, promovendo uma cultura
organizacional mais inclusiva e equilibrada, onde os direitos e o bem-estar dos
trabalhadores sejam priorizados.

Dessa forma, para contextualizar melhor o tema, abordar-se-a, neste
capitulo, os conceitos e espécies de assédio moral no ambiente de trabalho. Em
seguida,analisar-se-aseus aspectos juridicos, e, por fim, sera tratado sobre o assédio

moral organizacional.
2.1 Conceito e espécies
Ao longo do século XX, observou-se uma tendéncia de incorporar 0s

principios fundamentais do Direito nas constituicdes dos paises de tradicdo romano-
germanica. Um exemplo disso € a Constituicdo Federal de 1988 do Brasil, que
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estabeleceu o principio da dignidade da pessoa humana como um dos fundamentos
da Republica Federativa do Brasil (Pamplona Filho et al. 2014, p. 23).

O inciso Ill do artigo 1° da Constituicdo Federal do Brasil de 1988
estabelece a dignidade da pessoa humana como um dos fundamentos da Republica
Federativa do Brasil. Isso significague a dignidade humanaé um principio centralque
orienta toda a organizacao politica, social e juridica do Estado brasileiro (Brasil, 1988).

A dignidade da pessoa humana reconhece o valor intrinseco de cada
individuo, que deve ser assegurado e promovido em todos 0s aspectos da vida social.
Esse principio exige que direitos fundamentais, como vida, liberdade, igualdade,
respeito e desenvolvimento, sejam garantidos pelo Estado, tratando o ser humano
como um fim em si mesmo e nunca como um meio.

O ser humano é detentor de direitos e deveres fundamentais, e sua
existéncia deve ser protegida por garantias que assegurem seu valor intrinseco.
Sendo assim, o individuo ndo pode ser tratado como objeto. Nesse contexto, o
respeito e a dignidade sdo principios essenciais que precisam ser resguardados pelo
Estado, com o objetivo de preservar a dignidade humana como uma caracteristica
inerente a todos (Carvalho, 2021).

A Revolucao Industrial € destacada por suas praticas abusivas, como
jornadas extenuantes, exploragéo do trabalho feminino e infantil, além de condi¢des
de trabalho insalubres e perigosas impostas pelos capitalistas. Foi precisamente esse
ambiente, de intensaexploracdo dos trabalhadores durante a Era Industrial,que levou
ao surgimento da regulamentacao trabalhista. Assim, a origem do Direito do Trabalho
esta ligada a luta dos trabalhadores por melhores condi¢ées no ambiente de trabalho
(Bruginski, 2013, p.1).

Durante a Revolugédo Industrial, houve um aumento significativo no
desequilibrio entre empregadores e empregados, evidenciado por jornadas de
trabalho que variavam de 12 a 16 horas diarias e por condi¢des de trabalho muito
precarias. Esse contexto de exploracéo tornou evidente a necessidade urgente de
intervencdo do Estado para regulamentar as relagbes trabalhistas e assegurar a
protecdo dos direitos dos trabalhadores.

Leite e Carvalho Neto (2023, p. 250) afirmam que o avanco das fronteiras
do capitalismo redesignou o modelo de poder na gestdo de producao de acordo com
as demandas de mercado. Jornadas prolongadas, insercdo de metas de

produtividade, mudancas em termos de direitos sociais e 0 avanc¢o tecnologico sdo
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algumas das questdes que tém desenhado a experiéncia no mercado de trabalho de
homens e mulheres no mundo moderno.

Nesse contexto, o Direito do Trabalho atua como uma ferramenta juridica
essencial para adaptar a legislagdo ao ambiente competitivo global, garantindo, ao
mesmo tempo, que a valorizacdo dos empregados ndo seja comprometida (Azeredo
e Renault, 2009, p. 203).

O assédio moral é identificado por diferentes termos ao redor do mundo:
"mobbing" na lItalia, Alemanha e paises escandinavos; "bullying" na Inglaterra;
"harassment" nos Estados Unidos; "harcélement moral” na Franca; "ijime" no Japao;
"psicoterror laboral" ou "acoso moral" em paises de lingua espanhola; e "terror
psicolégico", "tortura psicoldgica” ou "humilhac¢des no trabalho" em paises de lingua
portuguesa (Pamplona Filho et al., 2014, p. 116).

Duarte (2019, p. 48) menciona que no livro On Aggression, publicado
originalmente na Austria em 1963, o entomologista Konrad Lorenz descreve o
comportamento de um grupo de animais menores que ameagam um animal
individualmente maior, chamando esse comportamento de mobbing.

Os conceitos de Konrad Lorenz exploram o comportamento humano,
indicando que, assim como 0s animais, 0s seres humanos sao influenciados por
impulsos inatos. Contudo, ao contrario dos animais, 0s humanos conseguem regular
esses impulsos de forma racional, seguindo normas comportamentais, embora haja
casos excepcionais que podem ser atribuidos a distlrbios patoldgicos (Duarte, 2019,
p. 48).

Desde a década de 1990, tem-se observado um crescente interesse da
sociedade em estudos sobre assédio moral no trabalho (AMT). Esse aumento €
atribuido a maior conscientizacdo dostrabalhadores, ao estimulo para a realizacdo de
denuncias e a condenacao da pratica por parte da sociedade, entidades sindicais e
trabalhistas.

Apesar de essa conscientizacdo, amplificada pelos meios de comunicacao,
ter levado a umaumentonasdenuncias, os dados efetivos sobre a incidénciade casos
de assédio ainda sdo limitados. Isso ocorre porque os registros de doencas e mortes
relacionadas a violéncia no trabalho nao refletem completamente a realidade, devido
a diversos fatores estruturais nos 6rgaos reguladores nacionais e internacionais
(Duarte, 2019, p. 51).



20

HeinzLeymann € reconhecidocomoo pioneirono estudo do fendmeno que
conhecemos como assédio moral. Psicélogo do trabalho, nasceu na Alemanha, mas
se estabeleceu na Suécia, onde lecionou na Universidade de Estocolmo. Nos anos
1980, ele iniciou pesquisas sobre o impacto do ambiente de trabalho na saude dos
trabalhadores, descobrindoresultados preocupantes sobre o sofrimento causado pelo
asseédio. Seus estudos, inicialmente focados na Suécia, rapidamente se expandiram
para outros paises escandinavos e de lingua alemd, tornando-se referéncia
internacional na area (Freitas; Heloan; Barreto, 2012, p. 18).

De acordo com Freitas, Heloan e Barreto (2012), durante os anos 1980, as
pesquisas de Leymann ganharam destaque no meio académico, e, em 1993, ele
publicou uma obra que introduziu os termos "mobbing" e "psicoterror" para descrever
o terror psicolégico no trabalho. Sua contribuicdo foi fundamental para a criacao de
um novo campo de estudo sobre a saude mental no ambiente de trabalho, com base
em estudos empiricos.

De acordo com Oliveira et al. (2020), para Leymann, o conceito de mobbing
refere-se a uma forma de interacdo social e comunicacao que € hostil e antiética,
manifestando-se de maneira sistematica, com frequéncia e por um periodo
prolongado. Esse comportamento resulta em danos psicologicos e psicossomaticos
significativos, além de criar uma situagao de ‘miséria social’. A definicdo de Leymann
distingue mobbing de conflitos temporarios, focando ndo apenas no que é feito, mas
na frequéncia e na duragao das acgdes hostis.

Freitas, Heloan e Barreto (2012, p. 19) asseveram que Heinz constatou que
0 conceito de mobbing refere-se a um processo no qual um individuo é selecionado
para ser alvo de exclusao e agressdo continua por um ou mais colegas de trabalho.
Esse comportamento hostil pode ser iniciado porumdesacordo nao expresso e resulta
na vitima sendo estigmatizada como dificil e incompativel, levando a necessidade
percebida de sua remoc¢ao do ambiente. A perseguicdo pode ser feita por colegas,
subordinados ou superiores.

Posteriormente, segundo Azeredo e Renault (2009, p.204), Marie-France
Hirigoyen, psiquiatra e psicanalista, foi uma das primeiras a se aventurar no estudo
de tal fendmeno e conseguiu reunir dados importantes, precisos e fundamentais para
a compreensao do assédio moral no ambito darelacdo de emprego. Hoje, seu estudo

é considerado o de maior relevancianocenariomundial, e estd documentadoem suas
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duas obras, Assédio Moral: a violéncia perversa no cotidiano e Mal-estar no trabalho:
redefinindo o assédio moral.

Conforme apontam Freitas, Heloan e Barreto (2012, p. 25), a expressao
“assédio moral” foi introduzida por Marie France Hirigoyen, uma psiquiatra,
psicanalista e psicoterapeuta familiar. Ela usou o termo para descrever a violéncia
perversa que ocorre tanto no contexto familiar quanto no ambiente de trabalho.

De acordo com Marie-France Hirigoyen, o termo "assédio" se refere a
acOes constantes e reiteradas que afetam a integridade psicoldgica da pessoa-alvo.
O adjetivo "moral" é utilizado para evidenciar uma postura critica em relacdo a
comportamentos inaceitaveis no convivio social (Oliveira, 2020, p. 11).

Oliveira (2020, p. 13) assevera que Marie France Hirigoyen acredita no fato
de que os agressores geralmente apresentam dificuldades com a propria autoestima
e buscam sentir-se poderosos ao exercer controle sobre os outros. Nesse contexto,
qualquer pessoa que apresente caracteristicas que despertem o interesse do
assediador pode tornar-se uma vitima em potencial.

Hirigoyen esclarece que néo se deve confundira violéncia ocasional, que
pode surgirde grosserias ou mau humor, com a violéncia persistente e destrutiva que
se repete ao longo do tempo e tem 0 objetivo de destruir psicologicamente o outro.
Ela argumenta que alguns individuos necessitam rebaixar os outros para sentirem-se
poderosos, e essa perversidade ndo deve ser vista como um problema psiquiatrico,
mas sim como uma incapacidade de reconhecer o outro como ser humano (Freitas,
Heloan e Barreto, 2012, p. 25).

No Brasil, os estudos de Margarida Barreto (2005) foram fundamentais para
a compreensao e divulgacéo da tematica do assédio moral. Em suatese de doutorado,
intitulada como Assédio Moral: A Violéncia Sutil, Barreto descreve como diversos
pacientes relataram as violéncias que vivenciaram no ambiente de trabalho.

Um caso que chamou particularmente sua atencéo foi o de um juiz de 45
anos, que confidenciou ter sido assediado por seus proprios colegas. Esse assédio
ocorreu porgue ele era um dos magistrados mais jovens concorrendo a promog¢ao
funcional, o que resultou em hostilidade por parte dos demais profissionais.

Assédio é uma forma sutil de violéncia que envolve e abrange mudltiplos
danos, tanto de bens materiais como moral, no ambito das relagdes laborais.
O que se verificano assédio é a repeticdo do ato que viola intencionalmente

os direitos do outro, atingindo sua integridade bioldégica e causando
transtornos a saude psiquica e fisica. Compreende um conjunto de sinais em



22

gue se estabelece um cerco ao outro sem lhe dar tréguas. Sua
intencionalidade é exercer o dominio, quebrar a vontade do outro, impondo
término ao conflito quer pela via da demisséo ou sujeicao (Barreto, 2005, p.
49).

Essa forma de violéncia é caracterizada por uma condutaintencional, seja
por um individuo ou por um grupo, com o objetivo deliberado de causar danos as
vitimas. Esses danos podem incluir constrangimento, isolamento, exclusdo e
humilhacéo, afetando negativamente tanto a vida pessoal quanto a profissional do
trabalhador.

Com o tempo, esses comportamentos prejudiciais podem levar ao
surgimento de problemas fisicos e mentais, como dores cronicas, transtornos mentais,
ansiedade, depressao e, em casos extremos, até mesmo ao suicidio.

Segundo Freitas, Heloan e Barreto (2012, p. 53), o assédio moral é
composto por varios elementos: a temporalidade, com um evento inicial que sustenta
0 processo; a intencionalidade, que visa forcar a vitima a abandonar o emprego ou se
submeter; a direcionalidade, marcada por duvidas sobre a adequacéo da vitima ao
grupo; a repetitividade, com acfes continuas para forcar a saida da vitima; e a
degradacdo das condic¢des de trabalho, que prejudica a salde e a produtividade do
ambiente.

O assédio moral no trabalho ndo tem uma forma Unicade manifestacéo,
apresentando-se de maneiras variadas. Em todos os casos, € evidente a violéncia
psicolGgica, que se caracteriza pela exposi¢cdo continua a atitudes humilhantes e
constrangedoras, criando um ambiente nocivo. Essas praticas comprometem o0s
direitos fundamentais conquistados pelos trabalhadores ao longo de décadas de luta
social (Martinez; Reale Junior, 2022, p. 9).

PamplonaFilhoet al. (2014, p. 119), identificam trés elementos principais
que caracterizam o assédio moral. Entre eles, destaca-se a conduta abusiva
intencional, que se refere a comportamentos que excedem os limites dos poderes de
chefia e visam especificamente prejudicar o trabalhador em sua esfera pessoal. Além
disso, é necessarioque a conduta se manifeste de forma continuae repetitiva ao longo
do tempo.

Isso ocorre porque, por se tratar de um fendmeno psicologico, um ato
isolado ou ocasional ndo é suficiente para causar danos psiquicos a vitima de assédio

moral. Além disso, o assédio moral ataca a dignidade do trabalhador, violando o
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principio constitucional que protege os valores pessoais, incluindo crencas religiosas,
principios morais e outros aspectos.

De acordo com a Fundacéo Oswaldo Cruz (2014, p.10), o assédio moral é
um comportamento abusivo, repetitivo e frequente que se expressa por meio de
palavras, gestos, acdes ou escritos, humilhando, constrangendo e desqualificando
uma pessoa ou grupo, comprometendo sua dignidade, saude fisica e mental, e
impactando negativamente sua vida profissional e pessoal.

A prética do assédio moral ndo s prejudica a vitima, causando problemas
como reducdo da autoestima, desmotivacdo e doencas, mas também afeta
negativamente a instituicdo. A queda na produtividade do funcionario afetado
compromete o funcionamento da equipe e sobrecarrega os colegas, que precisam
assumir tarefas adicionais. Assim, o assédio moral resultaem danosao bem-estar dos
individuos e a eficiéncia geral da organizacéo.

Explicitando aquio conceito de que, para nés, o assédio moral € uma conduta
abusiva, intencional, frequente e repetida, que ocorre no ambiente de trabalho
e que visa diminuir, humilhar, vexar, constranger, desqualificar e demolir
psiquicamente um individuo ou um grupo, degradando as suas condi¢des de

trabalho, atingindo a sua dignidade e colocando em risco a sua integridade
pessoal e profissional. (Freitas, 2012, p. 37)

Portanto, o assédio moral € uma pratica abusiva e intencional, que se
repete frequentemente no ambiente de trabalho, com o objetivo de humilhar e
desqualificar a vitima. O comportamento agressor degrada as condi¢des de trabalho,
afeta a dignidade do individuo ou grupo e coloca em risco tanto sua integridade
pessoal quanto profissional.

A Cartilha de Assédio Moral do Tribunal Superior do Trabalho (2011)
classifica o assédio moral em trés categorias principais: descendente, quando um
superior usa sua posicao para pressionar subordinados; ascendente, quando um
subordinado pressionaseu superior por meio de boicotes ou chantagens; e horizontal,
que ocorre entre colegas do mesmo nivel hierarquico, frequentemente em ambientes
competitivos. Além disso, existe 0 assédio misto, que combina elementos dos tipos
vertical e horizontal, com a vitima sendo alvo tanto de superiores quanto de colegas.

Independentemente da forma de assédio — descendente, ascendente,
horizontal ou misto— o processo é prejudicial, causando danos psicoldgicos einibindo
a criatividade da vitima. A hostilidade continua e as ofensas de colegas e superiores

intensificam a humilhacéo e afetam negativamente a autoestima e o respeito proprio.
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Esses impactos podem resultar em erros, desestabilizacdo emocional, agravamento
de problemas de salde e, em casos graves, até suicidio (Freitas, Heloan e Barreto,
2012, p. 56).

O Guia Pratico por Um Ambiente de Trabalho + Positivo (Brasil, 2023)
destaca que a violéncia e o assédio podem ocorrer de forma isolada ou repetida.
Essas acgbOes abusivas podem se manifestar diretamente, com acusacgfes e
humilhacfes, ou indiretamente, através de praticas ou politicas que prejudicam
desproporcionalmente determinados grupos ou individuos.

O assédio pode ocorrer através de acdes repetidas ou episodiosisolados,
manifestando-se em condutas abusivas de diversas formas, como verbal, fisica,
psicolégica, virtual ou sexual. Identificar os impactos negativos nas vitimas é
desafiador, pois requer uma analise detalhada das causas, consequéncias e da forma

como as vitimas sdo afetadas.
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Artista: Bruno Galvéo (2019).

Disponivel em: https://chargesbruno.blogspot.com/

A cena acima ironiza a pressao exagerada e desumana que alguns
empregadores colocam sobre os empregados, ignorando suas condicdes fisicas e
emocionais, em busca de produtividade a qualquer custo. A figura do patrdo com
chicote em maos reforca a critica ao tratamento opressivo, que néo leva em conta a

dignidade humana.

Nas organizac6es, a competitividade desprovidadefreio € uma das bactérias
socioecondmicas promotoras dadeterioracdo das pessoas, contaminando as
relacdes de trabalho. A justificativa tem nome: produtividade. A necessidade
imperiosa de obter ganhos de produtividade cada vez maiores, um conceito
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vago e calculado de maneira (em geral) miope, ndo leva em conta a mais
importante variavel presente na complexa economia psiquica: o afeto. O
espaco do afeto torna-se anémico e esse estado de coisas contamina lares,
escolas e vida em comunidade (Fiorelli; Olivé; Fiorelli, 2015, p. 10).

Extrai-se do texto que nas organizacdes, a competicdo excessiva, motivada
pela busca continua por maior produtividade, acaba prejudicando as pessoas e suas
relacbes de trabalho. Esse foco intenso em aumentar a produtividade ignora a

importancia do afeto, que é essencial para o bem-estar emocional.

Para a caracterizacdo do assédio, é necessério observar a ocorréncia de

comportamentos hostis que prejudicam a vitima, como assevera Oliveira (2023, p. [?]):

e Criticar o trabalho da vitima de forma injusta ou exagerada, de
modo continuo;

e Retirar da vitima o trabalho habitual, ndo atribuindo novas tarefas
ou atribuindo tarefas inuteis;

e Atribuir a vitima, constantemente, tarefas novas e diferentes em
guantidade excessiva,

e Bloquear promocgdes, ocultando competéncias ou informacdes
erradas; dando

e Retirar 0 acesso a instrumentos de trabalho como telefone, fax,
computador etc.

e Retirar autonomia da vitima, impedindo sua iniciativa e
controlando-a excessivamente;

e Atribuir a vitima, sistematicamente, tarefas inferiores as suas
capacidades e competéncias;

e Obrigar a vitima a realizar trabalhos perigosos ou nocivos quando
estes ndo sao de sua atribuicdo e contra sua vontade;

e Atribuir a vitima tarefas impossiveis de executar;

e Induziravitima ao erro;

e Atribuir, sistematicamente, tarefas muito dificeis ou superiores as
competéncias da vitima;

e Ocultar informagBes imprescindiveis e necessarias para a
realizacao do trabalho da vitima;

e Contestar, sistematicamente, todas as decisbes da vitima,

guestionando-a e contrariando-a;



26

e Ignorar os pareceres do médico do trabalho sobre a vitima.

O assédio moral viola o principio da dignidade humana e o valor social do
trabalho ao submeter a vitima a situacdes repetitivas e humilhantes, prejudicando sua
integridade psicologica, emocional e fisica. Esse comportamento contraria a
Constituicdo Federal, que garante o respeito a condicdo humana e o direito a um
ambiente de trabalho saudavel, livre de abusos e opressdes.

Lacerda e Barbosa (2021, p.15) assevera que 0 entendimento da
Psicologia Organizacional e do Trabalho (POT) destaca a importancia do papel do
trabalhador dentro de uma organizacdo. Um ambiente de trabalho saudavel tem um
impacto positivo significativo na produtividade, pois eleva a motivacdo e reduz o
absenteismo.

Um ambiente de trabalho hostil pode afetar profundamente a vida pessoal
das vitimas, gerando sérios problemas emocionais. O assédio frequentemente causa
sentimento de impoténcia, vergonha e culpa nas vitimas, mesmo sendo a
responsabilidade do agressor. A pressao constante e o impacto psicolégico negativo
deterioram a qualidade de vida, amplificando problemas emocionais e prejudicando o

bem-estar geral.

Embora os Transtornos de Ansiedade ndo estejam diretamente ligados
somente ao trabalho, eles sdo significantes nesse contexto. Em algumas
pessoas, as préprias relagdes trabalhistas (como ambiente insalubre, assédio
moral, tarefa incompativel com o perfil etc.) podem explicar os motivos da
ansiedade. Em outras pessoas, pode existir um histérico “pessoal” que é
potencializado no ambiente de trabalho estes s&do sentimentos comuns,
sentem-se incapazes de mudar a realidade em que estéo inseridas (Lacerda
e Barbosa, 2021, p.19).

Transtornos de ansiedade ndo séo exclusivamente causados pelotrabalho,
mas o ambiente laboral pode desempenharum papel significativo. Fatores como um
ambiente ruim, assédio moral ou tarefas inadequadas podem induzir ansiedade em
alguns individuos, enquanto problemas pessoais existentes podem ser agravados
pelo contexto de trabalho. Em ambos os casos, a sensacaode incapacidade de alterar

a situacao contribui para o aumento da ansiedade.
2.2 Aspectos juridicos
O assédio moral € considerado uma violacao dos principios de dignidade e

respeito no ambiente de trabalho, e as leis trabalhistas, civis e penais ttm como

objetivo criar mecanismos para prevenir, responsabilizar e reparar essas praticas. Os



27

aspectos juridicos do assédio moral incluem aidentificacdo das condutas abusivas, a
demonstracdo dos danos causados e a aplicagéo de sancdes apropriadas, visando
garantir um ambiente de trabalho seguro e justo.

A Convencdo n° 190 e a Recomendacdo n° 206, lancadas pela
Organizacéo Internacional do Trabalho (OIT), sdo os primeiros tratados globais que
abordam a violéncia e o assédio no ambiente de trabalho. A OIT considera essas
praticas como viola¢des dos direitos humanos, afetando aigualdade de oportunidades
e 0 bem-estar dos trabalhadores. Apesar de sua importancia, o Brasil ainda néo
ratificou a Convencéao n° 190 (OIT, 2019).

Gongcalves (2023, p. 43) afirma que o direito dos trabalhadores a um
ambientelivre de violénciae assédio € essencial, pois essas praticas violamos direitos
humanos,ameacama igualdade de oportunidades e sdo incompativeis com o trabalho
decente. E crucial promover uma cultura de respeito e dignidade para prevenir tais
comportamentos, e a OIT tem a responsabilidade de garantir um ambiente de
tolerancia zero.

A violéncia e o assédio prejudicam a saude fisica e psicoldgica, afetam a
dignidade e a qualidade de vida, e dificultam o acesso e avanc¢o das pessoas no
mercado de trabalho, especialmente das mulheres. Além disso, essas praticas
comprometem a sustentabilidade dos negocios, a organizacdo do trabalho e a
reputacdo das empresas (Goncalves, 2023, p. 43)

No Brasil, 0 assédio moral ndo € abordado por uma legislagéo especifica
dedicada exclusivamente ao tema, mas diversas normas e dispositivos legais
oferecem protecdo contra praticas de assédio moral no ambiente de trabalho.

A Constituicao Federal de 1988 garante a dignidade da pessoa humanae
estabelece que todos tém direito a um ambiente de trabalho saudéavel e respeitoso. O
artigo 1°, inciso lll, define a dignidade da pessoa como um dos fundamentos da
Republica, e o artigo 7° assegura direitos dos trabalhadores, incluindo um ambiente
de trabalho seguro e saudavel (Brasil, 1988).

Destaca-se que o art. 5°, incisos V e X, da Constituicdo Federal prevé o direito
a indenizacdo pordano material e moral decorrente da violacdo da imagem,
bem como da intimidade, da vida privada e da honra, consagrando ao

ofendido a total reparabilidade em virtude dos prejuizos sofridos (Pamplona
Filho et al. 2014, p. 124).
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Segundo a Justica do Trabalho da 42 Regido, houve um aumento nas
demandas processuais envolvendo assédio moral e sexual no ambiente laboral em
2023, em comparacdo com o0 ano de 2022. Esse fato revela uma maior
conscientizacdo dos profissionais em relacdo aos seus direitos, e ndao
necessariamente um aumento no namero de casos. Os processos sdo de naturezas
variadas, abrangendo desde o assédio moral organizacional até humilhagbes e
discriminacao (Brasil, 2023).

A ConsolidacdodasLeis do Trabalho (CLT), principalmente em seu artigo
483, prevé a possibilidade de rescisao indireta do contrato de trabalho por parte do
empregado quando houver praticas que comprometem sua dignidade e satde. Além
disso, a CLT estabelece normas gerais sobre as condicdes de trabalho e pode ser
aplicada para tratar de casos de assédio moral na esfera privada.

De acordo com Marcia Kazenoh Bruginski, 0 empregador é o principal
responsavel pela violéncia psicoldgica no ambiente de trabalho, uma vez que detém
o poder diretivo previsto no artigo 2° da CLT, ao qual o empregado esta juridicamente
subordinado, conforme o artigo 3° da mesma legislacdo. No contexto do assédio, as
acOes do agressor ultrapassam o poder do empregador e afetam o empregado como
pessoa, em vez de se restringirem a sua atividade profissional (Bruginski, 2013).

A Lein®13.467/2017 (Brasil, 2017), embora néo trate especificamente de
assédio moral, trouxe alteracbes a CLT que podem influenciar o tratamento de
questdes relacionadas ao ambiente de trabalho e as condi¢cdes dos empregados, ao
dispor sobre os danos patrimoniais decorrentes de situacdes que envolvam assédio e

qualquer forma de discriminacéo.

Art. 223-A: Aplicam-se a reparacdo de danos de natureza extrapatrimonial
decorrentes da relacdo de trabalho apenas os dispositivos deste Titulo.
(BRASIL, 2017).

Art. 223-B: Causa dano de natureza extrapatrimonial a acdo ou omisséo que
ofendaa esfera moral ou existencial da pessoafisica ou juridica, as quais séo
as titulares exclusivas do direito a reparacao (BRASIL, 2017).

Art. 223-C: A honra, a imagem, a intimidade, a liberdade de acéo, a
autoestima, a sexualidade, a saude, o lazer e aintegridade fisica sdo os bens
juridicamente tutelados inerentes a pessoa fisica (BRASIL, 2017).

Art. 223-E: Sédo responsaveis pelo dano extrapatrimonial todos os que tenham
colaborado para a ofensa ao bem juridico tutelado, na proporgéo da agdo ou
da omisséo (Brasil, 2017).
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Observa-se que a Lei n° 13.467/2017, em seus artigos 223-A a 223-E,
estabelece diretrizes para a reparacdo de danos extrapatrimoniais no contexto das
relacdes de trabalho (Brasil, 2017).

Na esfera civil, 0 assédio moral é tratado principalmente por meio de acdes
de responsabilidade civil. As vitimas de assédio moral podem pleitear judicialmente a
reparacdo por danos morais e materiais. O Caddigo Civil Brasileiro (Lei n°
10.406/2002), protege a honra e a imagem das pessoas. Os artigos 12 e 20 garantem
que qualquer violagdo a esses direitos pode resultar em agdes judiciais, incluindo
danos morais (Brasil, 2002).

O artigo 932, inciso Ill, do Cddigo Civil de 2002, estabelece que o
empregador é responsavel pelos atos de seus empregados que causarem danos a
terceiros durante o exercicio de suas funcdes, ou seja, 0 empregador deve responder
pelos prejuizos causados no ambito do trabalho (Brasil, 2002).

Em relacdo ao empregador ou superior hierarquico, que exerce autoridade
sobre outra pessoa que Ihe é subordinada e estd em situacdo de dependéncia, é
importante notar que sua responsabilidade ndo se restringe apenas as acoes
realizadas durante o desempenho das fung¢des. Ela se estende também as ac¢bes
realizadas em decorréncia dessas func¢des, ou seja, quando a funcédo do empregado
de alguma maneira contribui para a pratica de um ato ilicito [...] (Peluso, 2024, p.880).

Na esfera penal,a dependerdo caso concreto, 0s atos de violéncia poderao
caracterizar crimes como leséo corporal, contra a honra e racismo. O artigo 146 do
Cadigo Penal, define o constrangimento ilegal como o ato de coagir alguém a agir de
maneira contraria ao que a lei permite ou a realizar algo que a lei ndo ordena,
utilizando violéncia ou ameacas graves. Também abrange situacdes em que a
capacidade de resisténcia da pessoa foi diminuida por outros meios, né&o
necessariamente violentos ou ameacadores (Brasil, 1940).

A legislacdo brasileira sobre assédio moral desempenha um papel
essencial na protecao dos trabalhadores, promovendo um ambiente de trabalho mais
justo e seguro. A clara definicdo e a regulamentacdo do assédio moral séo
fundamentais para garantir que vitimas tenham mecanismos eficazes para buscar

justica e reparacao.

2.3 Assédio moral organizacional
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O assédio moral institucional € um abuso sistematico e intencional,
enraizado nas estratégias organizacionais e no uso distorcido do poder. A instituicao,
por meio de suas politicas e praticas, legitima e mantém um ambiente de trabalho
onde pressdes excessivas, constrangimentos e humilhacdes sdo usados como
métodos de controle e dominacao.

Conforme Vieira, Almeida e de Almeida (2024, p. 6), no século XVIII,
Jeremy Bentham criou 0 Pandptico, um sistema inspirado na Escola Militar de Paris,
com o objetivo de controlar a insubordinacéo dostrabalhadores. O Pandptico consistia
em um edificio circular com celas visiveis e umatorre central para vigilancia total. Seu
proposito era identificar e forcar os trabalhadores a cumprir suas funcoes, e esse
modelo foi posteriormente adaptado para os sistemas de producao fabril.

De maneira semelhante, 0 assédio moral organizacional usa taticas de
intimidacdo e presséo psicoldgica para forcar os empregados a se conformarem as
expectativas da empresa, criando um ambiente de trabalho opressor. Ambos 0s
modelos, embora distintos em suas formas, compartiiham o objetivo de manter o
controle e a ordem por meio de estratégias que visam o controle e a submissdo dos
trabalhadores.

Nas corporagdes brasileiras, o assédio moral é frequentemente usado
como uma estratégia para remover os consideradosindesejaveis e improdutivos, e ha
umatendénciaderesponsabilizarasvitimas por esses eventos. Contudo,nao se pode
afirmar que os trabalhadores escolhem um ambiente hostil contra si mesmos, seu
trabalho ou seus colegas (Freitas, Heloan e Barreto, 2012, pg. 57).

Esse tipo de assédio transcende a relacao individual entre o agressor e a
vitima, envolvendo a prépria estrutura organizacional que, ao fomentar ou tolerar tais
praticas, compromete a salde mental dos trabalhadores, sua dignidade e,
consequentemente, a integridade do ambiente laboral como um todo.

Segundo ao Ministério do Trabalho e Emprego (2023, p. 12), o assédio
moral institucional afeta amplamente a equipe ou grupos especificos, como pessoas
doentes ou que ndo atingem metas. Um exemplo desse tipo de assédio € a divulgacéo

de rankings de funcionérios baseados na produtividade individual.
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0 QUE ESTAD
OLHANDO?!

TA' PARA A
PRODVCAO/

DO

INCOMPETENTES ggggs

Artista: Bruno Galvéo (2024).

Disponivel em: https://chargesbruno.blogspot.com/

A charge mostra um exemplo de assédio moral ao expor funcionérios
publicamente como "INCOMPETENTES DO MES". Essa pratica € humilhante e busca
desqualificar e ridicularizar os trabalhadores, prejudicando sua autoestima e
dignidade. O uso do termo "incompetentes" em um contexto publico sugere uma

tentativa de coacao e intimidacao, criando um ambiente de trabalho hostil e opressor.

O assédio moral pode ser integrado a cultura organizacional, sendo aceito
como um meio para alcancar objetivos. Em ambientes onde ndo hé& controle sobre
métodos de gestdo e comportamento, o assédio € usado como uma ferramenta
administrativa eficiente para atingir metas, sem considerar as consequéncias para a

vitima (Ministério do Trabalho e Emprego, 2023, p. 17).

Existem diversas maneiras de se cometer assédio moral no ambiente de
trabalho. Entre elas estéo: ignorar o empregado e isola-lo no local de trabalho; impor
metas inalcancéaveis, o que pode prejudicar sua autoestima; exigir que ele execute

tarefas que ndofazem parte de suasresponsabilidades,como limpar banheiros; forcar
a inatividade; e submeté-lo a situacées humilhantes (Bruginski, 2013).

Observa-se, portanto, que tais atitudes por parte do empregador ou
superior hierarquico violam os valores sociais do trabalho e a dignidade da pessoa

humana, que sado fundamentos constitucionais, privando o trabalhadorde desenvolver
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suas atividades laborais de forma saudavel, impedindo seu pleno desenvolvimento

pessoal e profissional.

O assédio organizacional surge quando uma instituicdo falha em prevenir
e tratar abusos no ambiente de trabalho. Essa negligéncia perpetua praticas
prejudiciais e cria um ambiente hostil. Sem suporte ou solu¢des para os funcionarios
afetados, a falta de acdo da organizacdo pode levar a exclusdo dos individuos,

agravando sua situacdo e comprometendo seu bem-estar e desenvolvimento
profissional.

Segundo Pamplona Filho e Santos (2020, p. 6), 0 aumento da carga de
trabalho, a intensificacdo da concorréncia e métodos de gestdo que promovem 0
individualismo resultam em uma sociedade que valoriza a aparéncia e € intolerante
com as fraguezas humanas. Nas sociedades informacionais, que dependem de
tecnologias e informacdes, as desigualdades profundas provém mais das exclusodes
e discriminacdes no ambiente de trabalho do que das mudancgas na estrutura
ocupacional.

Pamplona Filho e Santos (2020, p. 6) destaca que Marie-France Hirigoyen
aponta como principais caracteristicas da nova organizacao do trabalho o estresse, a
comunicacao deficiente, a padronizacao excessiva e a falta de reconhecimento. Ela
observa que o estresse ndo € a causado assédiomoral, mas sim a ausénciaderegras
internas e a falta de limites ao poder dos superiores. Além disso, o0 avanco das novas
tecnologias exige que os trabalhadores se adaptem rapidamente, resultando em uma
"robotizacéo das pessoas".

O assédio moral é visto como um problema organizacional porque ocorre
no ambiente de trabalho e envolve membros da estrutura da organizacéo. Baseado
em papéis e questdes organizacionais, o assédio pode fazer com que a empresa seja
corresponsavel, seja por negligéncia ou intencédo maliciosa. Trata-se de uma conduta
abusiva, intencional, frequente e repetitiva, visando reduzir, humilhar, constranger ou
prejudicar psicologicamente individuos ou grupos. Isso degrada as condi¢des de
trabalho, compromete a dignidade e afeta a integridade pessoal e profissional dos
envolvidos (Freitas, 2012, p. 37).

Segundo Freitas (2012, p. 38), as organizacdes, explicitamente ou

implicitamente, definem a cultura, estruturas e padrbes das relacfes interpessoais,
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bem como a proximidade entre funcionarios, além de estabelecer o que é valorizado
e as condi¢cdes de trabalho. Elas também definem autoridade, autonomia e
responsabilidade. Quando o assédio moral é considerado uma questédo
organizacional, muitas empresas ignoram fatores que contribuem para o problema.
Portanto, o assédio moral ndo é causado pelo desejo dos lideres, mas pela
negligéncia na gestéo desses aspectos.

O assédio organizacional tem efeitos devastadores para os trabalhadores
e para a instituicdo. Para os funcionarios, causa estresse cronico, ansiedade e
problemas de salde mental e fisica, prejudicando seu bem-estar e desempenho. A
falta de reconhecimento e a humilhacao continua também afetam a autoestima e
podem limitar o desenvolvimento profissional.

Os prejuizos para a organizacao incluem alta rotatividade de funcionarios,
baixa moral e engajamento da equipe, e danos a reputagcdo. Se o empregador ndo
enfrentar o assédio, 0 ambiente de trabalho se torna mais hostil e prejudicial para as
vitimas. Assim, € crucial que as empresas adotem uma abordagem proativa para
resolver o problema, protegendo a saude dos trabalhadores e garantindo a integridade
e eficiéncia da organizacéo.

No Poder Judiciario, a estrutura hierarquica acentua o desequilibrio de
poder, o que pode facilitar praticas assediadoras e discriminatorias. A clara defini¢do
das relacbes de autoridade e subordinacdo permite que aqueles em posicoes
superiores abusem de seu poder, violando a dignidade dos subordinados e criando
um ambiente propenso ao assédio e a discriminacao.

O assédio vai além do comportamento individual inadequado, refletindoum
sistema que, quando mal utilizado, permite e incentiva abusos. Esse ambiente
prejudicial afeta o bem-estar psicoldgico e emocional das vitimas e compromete a
integridade e eficacia do trabalho judicial, minando a confian¢a na imparcialidade e

justica do sistema.

Arelevanciateméatica se acentuaao considerarque esses comportamentos
podem ocorrer dentro do préprio Poder Judiciario, a instituicdo maxima da justica, cuja
funcéo é garantir a manutencdo do Estado de Direito e a protecdo dos direitos

fundamentais, entre outros deveres.

No Poder Judiciario, o assédio no ambiente de trabalho é influenciado por

uma estrutura hierarquica rigida que acentua desequilibrios de poder e pela presséo
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intensa por desempenho e decisdes rapidas, que podem aumentar tensdes e
comportamentos inadequados. A auséncia de mecanismos eficazes de denuncia e
punicdo para comportamentos abusivos contribui para a impunidade, enquanto a
cultura organizacional pode tolerar ou até encorajar praticas discriminatérias.

Para combater préaticas abusivas no Judiciario, o Conselho Nacional de
Justica (CNJ) criou a Resolugdo n° 351/2020, que estabelece uma politica de
prevencado e enfrentamento do assédio moral, sexual e discriminacdo no ambito do
Poder Judiciéario. A resolucao define diretrizes para garantir um ambiente de trabalho
seguro, respeitoso e inclusivo, assegurando que servidores, magistrados e
colaboradores possam exercer suas fun¢cdes sem sofrer violéncia ou discriminacéo
(Brasil, 2020).

A partir da Resolugao n® 351/2020, o CNJ visa promover um ambiente de
trabalno mais saudavel e respeitoso nas instituicdes judiciais, por meio da
implementacdo de politicas eficazes de prevencdo e combate ao assédio moral
organizacional. Para isso, sdo oferecidos treinamentos continuos que conscientizam
os profissionais sobre a importancia de manter um ambiente de trabalho livre de
abusos.

Apesar dos avancos, ainda ha deficiéncias na implementacao plena dos
objetivos. E necessario um monitoramento mais rigoroso para avaliar a eficacia das
medidas adotadas, assegurando que as politicas de prevencao e combate ao assédio
sejam aplicadas de maneira uniforme em todos os tribunais. O desafio é garantir a
consisténcia e eficacia das acfes em todas as unidades judiciais.

E essencial melhorar os canais de dentncia para garantir que sejam
acessiveis, confidenciais e amplamente conhecidos pelos servidores, além de
fortalecer o apoio psicolégico as vitimas. Também é importante implementar um
processo eficaz para responsabilizar os agressores, assegurando que medidas

apropriadas sejam tomadas para enfrentar e prevenir o assédio organizacional.
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3 ASSEDIO SEXUAL NO TRABALHO

O assédio sexual noambiente de trabalho € umagrave violacdo dos direitos
fundamentais,impactando a dignidade e o bem-estar psicolégico, social e profissional
das vitimas. Apesar de avancos legais e institucionais, o problema persiste,
evidenciando a necessidade de maior conscientizacdo e de medidas mais eficazes
para combaté-lo.

A legislacao brasileira, especialmente a Lei n°® 10.224/2001, que alterou o
Cadigo Penal paraincluir o crime de assédio sexual, representa um marco importante
na protecdo das vitimas. Contudo, a aplicacao pratica dessas normas muitas vezes
se mostra insuficiente diante da complexidade do problema, que envolve relacées de
poder e medo de represalias.

7

A intencdo é examinar 0s aspectos juridicos, psicologicos e sociais
relacionados ao assédio sexual no ambiente de trabalho e & violéncia contra as
mulheres. Através de uma abordagem interdisciplinar, busca-se aprofundar a
compreensdo desse fendmeno, com énfase na criacdo de espacos laborais mais
seguros e respeitosos.

A analise buscara evidenciar como essas desigualdades estruturais
contribuem para a vulnerabilidade feminina e para a dificuldade de enfrentamento e
denuncia, destacando a urgéncia de medidas mais eficazes de protecéo e prevencéao
no ambiente profissional.

Para melhor aprofundar a tematica, neste capitulo abordaremos o conceito
de assédio sexual no trabalho, a legislacdo brasileira aplicavel, como a Lei n°
10.224/2001, os impactos da violéncia sexual contra mulheres no Judiciario e as
dificuldadesde denuncia, além de apresentar medidas de prevencao para garantirum

ambiente de trabalho seguro.

3.1 Conceito e caracteristicas

Os direitos fundamentais de liberdade e igualdade material sdo vistos como
direitos que exigem tanto uma garantia legal quanto umaimplementacao pratica. Eles
visam proteger o trabalhador contra caréncias materiais e garantir uma vida digna.

Dessa forma, é essencial que os direitos sociais tenham plena eficacia, tanto juridica
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quantosocial, para que o valor supremo da dignidade humanaseja concretizado (Avila
2007, p.105).

O assédio sexual se diferencia claramente de interacbes amigaveis ou
flertes consensuais pela recusa explicita da pessoa alvo. Enquanto o flerte envolve
interesse mutuo e respeito, 0 assédio ocorre quando, apesar da negativa clara, as
investidas continuam ignorando a vontade do destinatario. Essa insisténcia néo
consensual caracteriza o abuso, violando a dignidade e os direitos da pessoa
assediada, transformando uma situagao potencialmente inofensiva em uma forma de
violéncia (Leiria, 2019, p. 52)

O assédio sexual € um fenébmeno insidioso que deixa um rastro de danos
emocionais, psicolégicos e, em alguns casos, fisicos. Ele se manifesta de diversas
formas, desde comentarios inapropriados e insinuacdes até toques indesejados e
coercao sexual.

E fundamental reconhecer que o assédio sexual n&o se restringe a um

Gnico contexto, podendo acontecer no ambiente de trabalho, em instituicbes
educacionais, nas ruas e até mesmo no seio familiar.

Segundo a Fiocruz (2014), o asseédio sexual é caracterizado pela tentativa
de um superior ou de alguém com poder sobre um subordinado de obter favores
sexuais por meio de comportamentos inadequados e ameacadores, condicionando a
permanéncia no emprego. Esse tipo de assédio também abrange qualquer
manifestacdo agressiva de natureza sexual que prejudigue o desempenho
profissional, independentemente da hierarquia envolvida.

Uma caracteristica do assédio sexual € o desequilibrio de poder que o
acompanha. O agressor usa sua posicao de autoridade para subjugara vitima, que
se torna vulneravel e sem recursos para se defender. Isso cria um ambiente de medo
e coacdo, levando a vitima a se sentirincapaz de resistir ou denunciar o abuso.

Barreto (2005, p.110) diz que o assédio sexual compartiiha uma base
similar ao assédio moral, que se resume a uma relacdo de poder desigual, acbes
recorrentes ao longo do tempo, isolamento, deterioracao das condi¢cdes de trabalho e
impactos na saude mental.

Para Leiria (2019, p. 33), 0 assédio sexual representa uma violacdo dos
direitos humanos fundamentais da vitima, incluindo liberdade, intimidade, vida

privada, honra e valor social do trabalho. Esse tipo de abuso compromete a dignidade
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e a integridade fisica e moral dos trabalhadores, impactando sua saude. Além disso,
geralmente direcionado contra mulheres, o assédio sexual configura discriminacgéo de
género e pode ser considerado um tratamento desumano e degradante,
especialmente quando perpetrado por superiores hierarquicos.

As consequénciasdo assédio sexual sdo profundase duradouras. Além do
impacto imediato na satde mental e emocional da vitima, ele também pode afetar sua
produtividade no trabalho, sua autoestima e até mesmo suas relacdes interpessoais.
Muitas vitimas sofrem em siléncio,com medo de represalias ou de ndo serem levadas
a sério caso decidam denunciar o abuso.

Observa-se que, no assédio sexual, ha uma intencionalidade clara do
assediador, que, além de satisfazer a prépria lascivia, independente do resultado
produzido, se manifesta por meio de contatos indesejados, ameacas, insinuacdes e
até propostas aparentemente atraentes para manipular a vitima, esta que se vé
coagida diante de seu opressor.

Pode se manifestar por meio de contatos, insinuacdes, comentarios, piadas
de natureza sexual, e-mails contendo material pornografico e revistas que sao
mostradas e deixadas expostas na presenca da outra pessoa (Barreto, 2005, p.110).

Segundo Avila (2007, p.103), o assédio sexual é definido por qualquer
comportamento ofensivo que insinua intengdes de natureza sexual, resultando em
constrangimentos ou prejudicando a dignidade da pessoa afetada.

Portanto, o assédio sexual refere-se a toda e qualquer conduta indesejada
de natureza sexual que restrinja a liberdade sexual da vitima. Essa conduta ndo deve
ser confundida com a paquera, que é uma acao consensual e reciproca, e ndo impde

qualquer tipo constrangimento aos agentes.

A Organizag&o Internacional do Trabalho define assédio sexual como atos,
insinuacdes, contatos fisicos forgcados, convites impertinentes, desde que
apresentem uma das caracteristicas a seguir: ser uma condig&o clara para
manter o emprego; influir nas promog¢6es dacarreira do assediado; prejudicar
o rendimento profissional, humilhar, insultar ou intimidar a vitima; ameacar e
fazer com que as vitimas cedam por medo de denunciar o abuso; e ofertade
crescimento de varios tipos ou oferta que desfavorece as vitimas em meios
académicos e trabalhistas entre outros, e que no ato possadar algo em troca,
como possibilitar a intimidade para ser favorecido no trabalho (Cantal, 2021,

pg.63).

Pode ser classificado por chantagem (quid pro quo ou vertical), o ofensor

propde favores de cunho sexual, quer seja para que a vitima obtenha algum beneficio



38

ou por medo ter seus direitos trabalhistas reduzidos, ja na intimidacdo (ambiental ou
horizontal), a vitima é constrangida pelo superior hierarquico, sendo submetida a
situacOes vexatdrias no ambiente laboral.

O assédio sexual por chantagem ocorre quando alguém em posi¢cado de
autoridade ou poder hierarquico abusa de sua influéncia para exigir favores sexuais,
oferecendo em troca beneficios como melhores condi¢fes de trabalho ou aumento
salarial. Além disso, a vitima pode ser ameacada com a perda do emprego caso nao
ceda as investidas. Na doutrina e jurisprudéncia americana, esse tipo de assédio é
conhecido como quid pro quo, que significa "isto por aquilo” (Leiria, 2019, p. 69).

Diversamente, o assédio sexual ambiental consiste em condutas
inadequadas de natureza sexual, que podem ser verbais, ndo verbais ou fisicas, com
a intencao de dificultar o desempenho profissional de uma pessoa. Essas atitudes
visam criar um ambiente de trabalho ofensivo, hostil, humilhante e intimidante,
prejudicando o bem-estar e a atuacao do individuo (Leiria, 2019, p. 71).

O fendbmeno do assédio sexual revela-se como uma manifestacdo
complexa, enraizada nas intersec¢cOes de diversas estruturas de poder, afetando
mulheres que séo percebidas como pertencentes a grupos minoritarios, evidenciando
a necessidade de abordagens multifacetadas para enfrentar essa realidade (Mcewen;
Alison; Carl Rhodes, 2021).

E importante destacar que as mulheres sdoas principais vitimas do assédio
sexual, uma pratica discriminatéria que compromete sua dignidade e pode causar
sérios danos fisicos e psicolégicos, afetando tanto sua vida profissional quanto os
resultados econdmicos da empresa (Avila, 2007, p.109).

Conforme Higa (2016), a insercdo das mulheres no mercado de trabalho,
historicamente marcada por obstaculos, desafia as estruturas de subordinacao aos
homensao buscarindependénciaecondmica. Essamudanca gera competicio em um
ambiente antes dominado por homens, evidenciando a criagcao de contextos adversos.
Tais espacos revelam resisténciasa presencafeminina, comprometendo os principios
de igualdade no ambiente laboral

No contexto das relacdes de trabalho, é imperativo destacar que o principio
da isonomia deve prevalecer, conforme disposto no artigo 1° da Convencao 111 da
Organizacéo Internacional do Trabalho (Brasil, 1958).

Esta convencdao estabelece que o termo "discriminagédo" abrange toda e

qualquerdistin¢do, exclusédo ou preferéncia fundamentada em aspectos como raca,
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cor, sexo, religido, opinido politica, ascendéncia nacional ou origem social. Tais
praticas tém o potencial de destruir ou alterar a igualdade de oportunidades e de
tratamento em questdes relacionadas ao emprego ou a profissdo, enfatizando a
necessidade de um ambiente de trabalho justo e equitativo (Brasil, 1968).

A discriminacédo ocorre quando se criam desigualdades que prejudicam as
liberdades individuais de uma pessoa, seja por gerar danos diretos ou por
beneficiarios em situacdo semelhante. Essa pratica afeta qualidades, direitos
fundamentais, restringindo oportunidades e promovendoinjusticas que favorecem uns
em detrimento de outros (Avila, 2007, p. 110).

Para promover a igualdade de género e combater a violéncia sexual nas
organizacoes, é fundamental desafiar as estruturas que perpetuam desigualdades e
privilégios, incluindo a tolerancia cultural & violéncia. Isso requer um compromisso
sério da lideranca e a formacdo de parcerias em todos 0s niveis organizacionais,
evitando abordagens neutras em termos de género que ignorem as necessidades

individuais e perpetuam a desigualdade (Mcewen; Alison; Carl Rhodes, 2021).

O combate ao assédio sexual é fundamental para garantir uma sociedade
onde todos tenham sua dignidade e respeito preservados. O direito de viver sem
abusos deve ser protegido, exigindo o engajamento de todos na identificacdo e

enfrentamento dessa violéncia.

3.2 Legislacao brasileira aplicavel ao assédio sexual

A Declaracédo Universal dos Direitos Humanos de 1948 estabelece, nos
artigos | e ll, o direito a igualdade; no artigo Ill, o direito a liberdade; o artigo V proibe
tratamentos desumanos e degradantes; o artigo VIl defende a igualdade e proibe
discriminacgdes; e o artigo Xl assegura protecao legal contra invasdes a privacidade,
bem como ataques a honra e reputacao.

Conforme assevera Linhares (2016, p. 302), a Constituicdo de 1988,
refletindo seu compromisso com os direitos humanos fundamentais, estabelece em
seu artigo 3° os objetivos do Estado brasileiro. Esses objetivos incluem a construcéao
de uma sociedade livre, justa e solidaria; a promocéo do desenvolvimento nacional; a

erradicacao da pobreza e da marginalizacéo; a diminuicdo das desigualdades sociais



40

e regionais; e a promocéao do bem-estar de todos, sem discriminacéo de origem, raca,
sexo, cor, idade ou qualquer outra forma de preconceito.

A legislacdo brasileira aborda o assédio sexual em varias esferas,
garantindo a responsabilizagédo dos infratores. No ambito criminal, tipifica como crime,
enquanto a Consolidacdo das Leis do Trabalho (CLT) e a Lei n° 9.799/1999
estabelecem responsabilidades para empregadores em casos de assédio no
ambiente de trabalho.

Além disso, a esfera civil permite que vitimas busquem reparacédo por
danos morais, promovendo justica. Instituicées publicas e privadas também adotam
codigos de ética que proibem essa conduta, resultando em sanc¢des disciplinares.
Essa abordagem multifacetada visa proteger os direitos das vitimas e criar ambientes
mais seguros.

O artigo 225 da Constituicdo Federal estabelece que todos tém direito aum
meio ambiente ecologicamente equilibrado, essencial para a qualidade de vida e as
condicbes de trabalho. A protecdo e preservacdo do meio ambiente sao
responsabilidades do Poder Publico e da sociedade, garantindo que futuras geracoes
também possam usufruir desse direito (Brasil, 1988).

De acordo com Santos (2011, p. 34), o assédio sexual foi incorporado a
Parte Especial do Cddigo Penal por meio da Lei n® 10.224, de 15 de maio de 2001,
que o define como "constranger alguém com o objetivo de obter vantagem ou
favorecimento sexual, aproveitando-se 0 agente de sua posicdo de superior
hierarquicoou da ascendénciadecorrente do exercicio de emprego, cargo ou fungao”.

Para Nucci (2024, p. 1010), constranger tem significados variados — tolher
a liberdade, impedir os movimentos, cercear, forcar, vexar, oprimir —, embora
prevaleca, quando integra tipos penais incriminadores, o sentido de forcar alguém a
fazer alguma coisa.

A principal dificuldade em penalizar o assédio moral reside na sua
“invisibilidade", o que resulta em um alto nivel de subijetividade envolvido na questéo.
A conexdo causal, que € a demonstracdo da relacdo entre a consequéncia (0
sofrimento da vitima) e a causa (a agressao), que é essencial no ambito criminal, nem
sempre é evidente. Isso ocorre porque essas humilhacgfes costumam ser realizadas
de maneira sutil,ou seja, sem deixar evidénciasclaras da autoriado agressor (Freitas;
Heloan; Barreto, 2012, p. 77).
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De acordo com (Fiorelli; Olivé Jr.; Fiorelli, 2015, p. 27), o assedio sexual,
conforme definido no artigo 216-A do Codigo Penal Brasileiro, ocorre quando alguém
€ constrangido com o objetivo de obter vantagem ou favorecimento sexual. Essa
conduta geralmente envolve o abuso da posi¢cao de superioridade hierdrquicaou de
influéncia associada ao cargo, emprego ou funcao.

O crime de assédio sexual integra a lista de crimes contra a liberdade
sexual, conforme estabelecido pela Lei n°® 10.224/2001. Entretanto, Reale Junior
(2024, p. 726), observa que:

E bastante interessante constatar que o constrangimento com o intuito de
obter vantagem ou favorecimento sexual diz respeito aquele que ocupa uma
posicao de superioridade hierarquica ou detém uma ascendéncia inerente ao
exercicio do emprego, cargo ou fungcdo." Pode haver davidas sobre se outras
formas de subordinagdo, como nas relagdes domésticas ou entre aluno e
professor, também estéo incluidas nesse contexto.

Para Tristdo e Almeida (2021, p.67), “Dessa tipificagao, extrai-se que, para
a configuracdo do assédio sexual na esfera penal, sdo requisitos obrigatérios a
intencdo de obter vantagem ou favorecimento sexual e a condicdo de superior
hierarquico ou ascendente do agressor’.

Na esfera trabalhista, a Consolidacdo das Leis do Trabalho (CLT)
estabelece diretrizes claras para a responsabilizacédo do assediador, visando proteger
os direitos das vitimas de assédio sexual.

O artigo 223-C da Consolidacdo das Leis do Trabalho aborda a
possibilidade de indenizacdo por danos extrapatrimoniais a ser aplicada ao
empregador quando os direitos da pessoa fisica, como honra, imagem, intimidade,
liberdade de acdo, autoestima, sexualidade, saude, lazer e integridade fisica, sdo
violados (Brasil, 1943).

O artigo 482, alineas B, J e K da CLT (Brasil, 1943) estabelece as
condicbes que podem justificar a demissdo por justa causa de um empregado,
permitindo ao empregador encerrar o contrato de trabalho sem aviso prévio ou
pagamento de verbas rescisorias.

A Convencaon®190 da Organizacao Internacional do Trabalho é o primeiro
tratado internacional a garantir o direito de todos a um ambiente de trabalho livre de

violéncia e assédio, incluindo a violéncia de género. Aprovada na Conferéncia
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Internacional do Trabalho e em vigor desde 25 de junho de 2021, a convencdo é um
marco importante na luta por um ambiente de trabalho seguro (OIT, 2019).

O Brasil, por sua vez, esta em processo de ratificacdo da Recomendacao
n° 206 da OIT, de 2019, que complementa a convencéo ao fornecer diretrizes para
implementar politicas de prevencéao a violéncia no local de trabalho.

A Lein®14.457 de 2022 e alterou CLT, que institui o Programa Emprega +
Mulheres, traz uma abordagem abrangente para a promocéo da igualdade de género
no ambiente de trabalho, incluindo em seu artigo 1°, inciso VI, a prevencao e o
combate ao assédio sexual e a outras formas de violéncia no ambito laboral. Essa
medida reconhece a necessidade urgente de proteger as mulheres contra praticas
abusivas e discriminatérias que podem ocorrer em suas trajetorias profissionais
(Brasil, 2022).

Conforme Almeida (2024, p.348), a CLT ndo menciona o assédio sexual,
que pode ocorrer entre funcionarios de diferentes hierarquias,como entre um superior
e um subordinado ou entre o empregador e o empregado. Nesse contexto, o assédio
sexual configura-se como incontinéncia de conduta, pois o funcionario que usa sua
posi¢cao para constranger um subordinado em busca de atos libidinosos age de forma
inadequada.

No ambito civil, o artigo 37, 8 6° da CRFB/88, prevé a responsabilidade
objetiva do Estado por danos causados a terceiros por seus agentes durante a
prestacdo de servigos publicos. Isso significaque o Estado deve indenizar as vitimas
independentemente de culpa ou dolo (Brasil,1988).

No entanto, também é garantido o direito de regresso, permitindo que o
Estado busque ressarcimento do agente responsavel em casos de conduta
inadequada. Essa norma busca proteger os cidaddaos ao mesmo tempo em que
assegura a responsabilizacdo dos servidores publicos (Brasil,1988).

Administrativamente, o Estatuto dos Servidores Publicos (Lei 8.112/1990),
no artigo 116, inciso IX, estabelece que os servidores devem manter uma conduta
moral adequada, enquanto o artigo 117, inciso IX, proibe o uso do cargo para
interesses pessoais, protegendo a dignidade da func¢éo publica (Brasil, 1990).

O artigo 132 da Lei 8.112/1990 prevé a demissao de servidores publicos
em situacdes de incontinéncia publica e conduta escandalosa, além daquelas em que
utilizam seus cargos para obter vantagens pessoais ou prejudicar a dignidade da

funcao que exercem (Brasil, 1990).
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A legislacdo busca, assim, assegurar que os servidores atuem com
responsabilidade e respeito aos principios da moralidade. Dessa forma, a demisséo
se torna uma ferramenta importante para manter a confianca da sociedade nas
instituicdes publicas.

A Lei n® 14540, de 3 de abril de 2023, estabelece o Programa de
Prevencao e Enfrentamento ao Assédio Sexual e a crimes contra a dignidade sexual
na administracdo publicaem todos os niveis. A legislagdo visa promover um ambiente
mais seguro e respeitoso, reduzindo a violéncia sexual e incentivando uma cultura de
respeito e igualdade no servigo publico (Brasil, 2023).

A Lei Complementar n® 35/1979 regula a organizacéo, direitos e deveres
dos magistrados no Brasil, definindo a estrutura do Judiciario, critérios de ingresso,
promogdes e punig¢des, visando garantir a autonomia e ética na atuacgdo dos juizes
para assegurar a imparcialidade da Justi¢ca (Brasil, 1979).

Nesse cenario, a Resolucao CNJ n° 538 de 13 de dezembro de 2023,
trouxe alteracdes significativas a Resolugdo CNJ n°351/2020, que tem como objetivo
estabelecer diretrizes voltadas a promocao da equidade de género e raca no ambito
do Poder Judiciario.

O artigo 17 da Resolucdo CNJ n° 351/2020 foi modificado para classificar
0 assédio sexual como uma infracdo disciplinar grave. O paragrafo determina que as
penalidades previstas na legislacdo se aplicam também ao assédio moral e a
discriminacao, considerando a natureza e a gravidade da infragdo, os danos ao
servico publico,além das circunstancias atenuantes ou agravantes e 0os antecedentes
funcionais do infrator.

O artigo 39 do Cdédigo de Etica da Magistratura, instituido pela Resolucéo
CNJ n° 60/2008 (CNJ, 2008), foi atualizado para afirmar que atos de assédio moral,
assédio sexual ou discriminacgao injusta sdo atentatérios a dignidade do cargo de
magistrado. O paragrafo unico inclui a violéncia contra a mulher praticada por
magistrados, mesmo que nao relacionada ao exercicio profissional, como uma
conduta inaceitavel.

Recentemente, a Lei 14.612/2023 acrescentou ao 8§ 2° do art. 34 do
Estatuto da Advocacia a previsdo de aplicacdo de penalidade de suspensao a
advogados ou estagiarios pela pratica de assédio moral, sexual ou discriminacdo
(Brasil, 2023).
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Para que se configure a infracdo disciplinar, em qualquer uma das trés
modalidades, € necessario que a ofensa ou praticatenha ocorrido no exercicio ou em
decorréncia da profissdo. A vitima pode ser tanto um colega de profissdo quanto
qualquer outra pessoa afetada pela conduta do advogado ou estagiério, seja dentro
ou fora do ambiente de trabalho ou do sistema de administracao da justica (Lobo,
2024, p. 270).

Entretanto, a Cartilha da Petrobras de Prevencdo e Combate a
Discriminacédo, ao Assédio Moral e as Violéncias de Natureza Sexual (2023), afirma
que a retaliacdo ocorre quando individuos que denunciam ou manifestam a intencéo
de denunciar algo sdo submetidos a um tratamento desproporcional, prejudicial ou
abusivo. Esse comportamento injusto pode afetar ndo apenas quem realiza a
denuncia, mas também testemunhase as equipesresponsaveis pelaapuracéo. Essas
pessoas também podem ser alvos de retaliacéo.

A legislacao sobre assédio sexual protege os trabalhadores, garantindoum
ambiente seguro e respeitoso. Ela estabelece punicdes, previne abusos e incentiva a

conscientizacdo e denuncias, promovendo justica e igualdade no trabalho.

3.3 Violéncia sexual contra a mulher

O asseédio sexual contra mulheres no ambiente de trabalho é prevalente,
refletindo as desigualdades de poder e os estere6tipos de género que perpetuam
comportamentos abusivos. As mulheres sdo as principais vitimas dessa violéncia,
muitas vezes em razao das dinamicas de género nas relacdes laborais.

De acordo Leiria (2019, p. 32), a Declaracdo Universal dos Direitos Humanos
de 1948 estabelece, nos artigos | e I, o direito a igualdade; no artigo lll, o direito a
liberdade; o artigo V proibe tratamentos desumanos e degradantes; o artigo VI
defende a igualdade e proibe discriminages; e o artigo XIl assegura protecdo legal
contra invasdes a privacidade, bem como ataques a honra e reputacao.

A Convencéo Interamericana para Prevenir, Punire Erradicar a Violéncia
contra a Mulher estabelece as obrigacdes dos Estados de adotarem medidas para
prevenir e combater a violéncia de género (Brasil, 1996).

O documento define a violéncia contra a mulher como uma violagdo dos

direitos humanos e das liberdades fundamentais, determinando que os Estados-parte
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implementem politicas publicas para garantir a protecéo, a justica e a assisténcia as
vitimas, promovendo a eliminacao da violéncia em todas as situacdes (Brasil, 1996).

De acordo com a Convencéo de Belémdo Para (1996), toda mulhertem o
direito a uma vida livre de violéncia, tanto na esfera publica quanto na privada, além
de ter garantido o reconhecimento, o desfrute e a protecdo de todos os direitos
humanos e liberdades consagrados nos instrumentos internacionais. Esses direitos
incluem o respeito a suavida, integridade fisica, mental e moral, liberdade, seguranca
pessoal, protecdo contra tortura, igualdade perante a lei, direito de associacéao,
liberdade de crenca e participacdo nos assuntos publicos.

A promocao do trabalho decente implica criar vagas suficientes para reduzir
o desemprego, garantindo igualdade de género e eliminando qualquer forma de
discriminacdo na contratacdo ou no ambiente de trabalho. Além disso, deve-se
respeitar adignidade do trabalhador e seus direitos sociais, oferecendo oportunidades
para que as familias superem a pobreza, considerando que o trabalho €, em muitos
casos, 0 Unico meio de sustento (Leiria, 2019, p. 29).

A violéncia contra a mulher, sob a perspectiva de género, impacta
negativamente o ambiente de trabalho, prejudicando a autoestima, a carreira e a
saudefisica e mental das vitimas. Segundo o Ministério Publicodo Trabalho, 30% das
mulheres enfrentam algumtipo de violéncia ao longo davida, e em 2018, mais de 300
denuncias de assédio sexual no trabalho foram registradas (Pinto, 2020, p. 243)

O Protocolo para julgamento com perspectiva de género do Conselho
Nacional de Justica (2022) infere que as caracteristicas atribuidas a homens e
mulheres possuem diferentes significados e valores, com o "feminino" sendo
geralmente menosprezado em relacdo ao "masculino”. A associacdo cultural do
feminino com aspectos como o cuidado, a passividade e a emoc¢ao sao vistas como
inferiora do masculino,que é ligado a esfera publica, a racionalidade e ao trabalho
remunerado.

Ainda conforme Pinto (2020, p. 243), a implementacdo de codigos,
convencoes coletivas e programas voltados a igualdade de género e combate a
discriminacdonotrabalho é essencial para mudar o cenério atual. Embora a legislacéo
brasileira ofereca protecdo contra praticas discriminatérias, ainda ha um longo
caminho para consolidar normas mais especificas que enfrentam efetivamente a

cultura de violéncia contra a mulher.
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Em 2023, o Datafolharealizou a 42 edicdo da pesquisa Visivel e Invisivel:
a Vitimizacéo de Mulheres no Brasil, uma iniciativa do Férum Brasileiro de Segurancga
Publica, patrocinada pela empresa Uber, que identificou que 46,7% das 30 milhdes
das mulheres que responderam as perguntas, ja sofreram algum tipo de assédio,

sendo que 65,6% eram mulheres negras (Férum brasileiro de seguranca publica,
2021).

Embora o assédio possa partir de homens e mulheres e possatambém atingir
homens e mulheres, 0 que se observa na pratica € uma dinamica segundo
a qual os homens ocupam com muito mais frequéncia o papel de
assediadores, e as mulheres figuram como vitimas, em especial as negras.
(Lopes; Aratjo, 2020, p.11)

A Cartilha da Advocacia Sem Assédio, elaborada pela Comissao Nacional
da Mulher Advogada (CNMA), informa que a International Bar Association (IBA)
conduziu uma pesquisa global sobre assédio sexual e moral nas profissdes juridicas,
que apresentou resultados preocupantes. Um terco das mulheres advogadas e um
em cada 14 homens relataram ter sido vitimas de assédio sexual, enquanto metade
das mulheres e um terco dos homens entrevistados indicaram ter sofrido assédio
moral.

A pesquisarevelou que 57% dos casos de bullyingndo foramdenunciados,
com esse numero subindo para 75% no caso de assédio sexual. Além disso, 65% das
mulheres que enfrentaram bullying ou assédio consideraram deixar seus empregos.
No Brasil, 23% dos participantes afirmaram ter vivenciado assédio sexual, e 51%
relataram ter sido vitimas de bullying.

O Ministério Publico Federal, por meio do Conselho Nacional do Ministério
Publico e da Comissao de Defesa dos Direitos Fundamentais, atua de forma proativa
no combate ao assédio moral e sexual, promovendo a conscientizacdo da sociedade
sobre essas questdes.

Para tanto, elaborou a cartilha Assédio moral e sexual, previna-se, que tem
como objetivo orientar sobre a identificacdo de assédio no trabalho e a importancia de
reconhecer esses comportamentos nocivos. Ela também oferece diretrizes sobre
como proteger as vitimas e responsabilizar os assediadores, reafirmando o
compromisso do MPF com a defesa dos direitos fundamentais e a promoc¢éo de um
ambiente de trabalho saudavel e respeitoso.

Garantir as mulheres um ambiente de trabalho livre de assédio sexual é

um direito essencial que promove dignidade e igualdade de género. Esse direito
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protege as trabalhadoras e contribui para uma cultura organizacional saudavel, onde
todas sentem-se respeitadas.

Paraisso, € fundamentalimplementar politicas de prevencéo, treinamento
e canais seguros para denuncias, além de promover a conscientizacao sobre o

impacto do assédio.

3.4 Formas de prevencao

O assédio no ambiente de trabalho € um problema sério que compromete
ndo apenas a saude fisica e mental dos funcionarios, mas também sua vida
profissional. Manifestando-se tanto na forma de assédio moral quanto sexual, essas
praticas afetam negativamente a produtividade e criam um ambiente organizacional
prejudicial, impactando a qualidade de vida dos trabalhadores.

Para enfrenta-lo, as instituicbes devem implementar politicas eficazes de
prevenc¢do, promover conscientizagdo e garantir canais seguros para denuncias,
assim como responsabilizar os infratores, assegurando um ambiente de trabalho
respeitoso e seguro.

No que diz respeito as respostas das organizacdes, € fundamental
abordar a questao da violéncia, mesmo dentro do contexto organizacional,em duas
frentes: a prevencéo e o enfrentamento (Freitas; Heloan; Barreto, 2012, p. 107).

A primeira abordagem diz respeito a formacdo de uma nova mentalidade
nolocal de trabalho, que exige a redefinicdo de algunsconceitos,considerando aideia
de que as equipes sdo 0s meios mais eficazes para aprimorar o desempenho. A
segunda abordagem foca no presente, necessitando de ferramentas e mecanismos
de controle e punicéo para aqueles que praticam essas condutas prejudiciais (Freitas;
Heloan; Barreto 2012, p.107).

Freitas, Heloan e Barreto (2012) sugerem que, para combater o assédio
moral no ambiente de trabalho, € essencial diagnosticar suas causas e que 0s
empregadores oferecam condi¢gOes adequadas de seguranca e higiene.

Além disso, é importante implementar politicas de bem-estar dos
colaboradores, incluindo mediag&o de conflitos e cuidado com o clima organizacional.
Erradicar a cultura da impunidade também é fundamental, pois a responsabilizacdo
de praticas inadequadas ajudaa criar um ambiente mais justo e respeitoso para todos

os trabalhadores (Freitas, Heloan e Barreto 2012).
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Dessa forma, a Agenda 2030, criada pela Organizacdo das Nacdes
Unidas (ONU), é um plano global que visa promover o desenvolvimento sustentavel
em diversas dimensdes, e entre seus 17 Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel,
destacam-se 0s ODS 5, 8, 10 e 16.

O ODS 5 busca alcancar a igualdade de género e empoderar todas as
mulherese meninas, promovendoo fim de discriminacdese violéncias.O ODS 8 trata
da promocéo do trabalho decente e do crescimento econdmicoinclusivo e sustentavel,
garantindo condic¢Oes de trabalho justas e seguras para todos (ONU, 2015).

Ja 0 ODS 10 visa reduzir as desigualdades dentro e entre os paises, com
foco na promocao de equidade em oportunidades e na reducao da disparidade de
renda (ONU, 2015).

Por fim, o ODS 16 busca promover sociedades pacificas, justas e
inclusivas,comfoco no fortalecimento das instituicdes para garantir justica, seguranca
e respeito aos direitos humanos, essencial para o desenvolvimento sustentavel. Esses
objetivos s&o interconectados e fundamentais para a construcéo de um futuro mais
justo e sustentavel (ONU, 2015).

Os Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel 5, 8, 10 e 16 estdo
diretamente associados a prevencéo do assedio no ambiente de trabalho por tratarem
de questdes que impactam a dignidade e os direitos dos trabalhadores.

Oliveira (2020, p.21) aponta que quando um trabalhador enfrenta
violéncia, discriminacdo ou assédio moral, € importante que ele registre o0s
acontecimentos, colete provas, busque testemunhas e fortaleca a solidariedade no
ambiente de trabalho. Também deve procurar a area de gestdo de pessoas para
relatar o caso, formalizar queixas por escrito, contar com o apoio do sindicato e obter
suporte de profissionais de salde e orientacao juridica. Além disso, € essencial buscar
apoio emocional de amigos e familiares para enfrentar a situacao.

Para combater o assédio no ambiente de trabalho, a organizacéo deve
implementar politicas claras que definam o assédio, as formas de prevencao, apoio
as vitimas e punicdo aos agressores. Deve também criar um fluxo para o recebimento
e encaminhamento das queixas, elaborar um cédigo de ética que estabeleca
comportamentos aceitaveis, e desenvolver estratégias que permitam ao trabalhador
denunciarassédio de forma sigilosa. Além disso, € importante criar espagos de dialogo
coletivo para discutir problemas e expectativas, e garantir a investigacao das

denuncias e a aplicacédo de puni¢cfes adequadas (Oliveira 2020, p.22).
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Na esfera privada, a Portaria MTP n©4.219, de 20 de dezembro de 2022,
introduz importantes diretrizes para a prevencao ao assédio no ambiente de trabalho,
alterando a nomenclatura da Comissao Interna de Prevencéo de Acidentes (CIPA)
para refletir as novas demandas relacionadas a seguranca e ao bem-estar dos
trabalhadores.

Essa mudanca, em conformidadecom a Lei n®14.457, de 21 de setembro
de 2022 (Brasil, 2022), visa reforcar a responsabilidade das organizacdes em criar
ambientes de trabalho mais seguros e respeitosos, promovendo a conscientizagéo
sobre o assédio moral e sexual.

A portaria destaca a importancia da CIPA em identificare minimizarriscos
relacionados ndo apenas a acidentes, mas também a situacdes de violéncia e
discriminacao, garantindo que os trabalhadores se sintam protegidos e valorizados
em suas atividades diarias (Brasil, 2022).

O Guia Lilas, elaborado pelo Ministério Publico do Trabalho (MPT) do
Brasil, € um documento que orienta sobre assédio moral e sexual no ambiente de
trabalho, visando promover a conscientizacao e fornecer diretrizes para a prevencao
e combate a essas praticas.

O guia define assédio, apresenta exemplos de comportamentos
inadequados e orientacdes sobre como denunciar, destacando as responsabilidades
de empregadores e trabalhadores. Além disso, enfatiza a importancia de criar
ambientes de trabalho saudaveis e respeitosos, contribuindo para a dignidade e o
respeito nas relacdes laborais.

De acordo com o Guia Lilas (2023), a responsabilidade pela criacdo de
um ambiente de trabalho saudavel, respeitoso e harmonioso recai sobre todos,
especialmente sobre a alta administracdo. Os gestores publicosdevem assegurarque
o local de trabalho seja intolerante a situacdes que causem constrangimento aos
colaboradores. Para prevenir o assédio e a importunacéo sexual, a administracdo
publica deve adotar varias medidas, incluindo:

e Fornecerinformacgfessobre o que constituiassédio sexual e os procedimentos
a seguir em caso de denuncias;

e Incluir medidas de prevencdo ao assédio sexual no codigo de ética dos
servidores e nos contratos das empresas terceirizadas, assim como nos

contratos de trabalho de prestadores de servigos;
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e Realizar campanhas de conscientizacdo para promover relacdes respeitosas
no ambiente de trabalho;

e Criar Comités de Prevencao e Enfrentamento do Assédio Moral e Sexual no
Poder Executivo Federal,

e Assegurar a confidencialidade, privacidade, protecdo e acolhimento dos
denunciantes;

e Garantir a transparéncia e o sigilo dos procedimentos;

e Promover mudancas de lotacdo, se desejado pela vitima, até que as
investigacdes sejam concluidas;

e Avaliar continuamente as relagfes interpessoais no ambiente de trabalho,
observando mudancas de comportamento;

o Oferecer capacitacao para gestores e servidores;

e Criar espacos de discussao voluntarios para estabelecer compromissos e
objetivos comuns voltados a promocédo de um ambiente de trabalho saudavel
e sustentavel;

e Produzir diagnosticos e relatorios sobre a qualidade de vida e bem-estar dos
servidores e terceirizados;

e Disponibilizar profissionais qualificados nas areas de gestdo de pessoas e
salude para acolher as vitimas, sempre mantendo a confidencialidade e o sigilo
das informacoes;

e Criar umaouvidoria capaz de receber denuncias de forma empética, objetiva e
centrada no apoio a vitima; e

e Investigar e punir as violagdes denunciadas.

Medidas preventivas contra o assédio no ambiente de trabalho incluem a
realizacao de treinamentos e capacitacfes para todos os colaboradores sobre assédio
moral e sexual, a implementacdo de uma politica de tolerancia zero, a criagdo de
canais de denuncia seguros e confidenciais, e a elaboracdo de um cddigo de ética
com diretrizes claras.

O Decreto n®12.122, de 30 de julho de 2024 institui um Programa Federal
de Prevencéo e Enfrentamento do Assédio e da Discriminacdo na administracéo
publica, que abrange ac¢bGes de sensibilizacdo de agentes publicos, gestdo

humanizada, avaliacdo continua do ambiente organizacional, acolhimento das
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vitimas, protecdo contrarretaliacbes, sigilo das denudncias, procedimentos
disciplinares que resguardem a vitima e estruturacdo de instancias para garantir a

efetividade do programa (Brasil, 2024).

No ambito do Tribunal de Justica do Maranhao (TJMA), as comissdes de
assédio realizam campanhas, eventos e capacitagdes voltadas para a prevenc¢ao do
assedio. Além disso, o tribunal desenvolve umplanode comunicacao que visafacilitar
a conscientizacdo e o engajamento do publico em relagcédo ao tema. Para isso, utiliza
redes sociais, papéis de parede e a producado de videos, promovendo e estabelecendo

uma cultura de respeito no local de trabalho (TIMA, 2024).

Portanto, a prevencgéo e o combate ao assedio no trabalho sdo essenciais
para assegurar a satde mental e o bem-estar dos colaboradores. Ambientes livres de
assédio aumentam a produtividade, a satisfacao e a retencdo de talentos, além de

promoverem uma cultura organizacional positiva.

A implementacao de politicas eficazes protege as vitimas e fortalece os
valores de igualdade e justica, contribuindo para um clima de trabalho saudavel e

inclusivo.
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4 PREVENCAO E ENFRENTAMENTO DO ASSEDIO MORAL E SEXUAL NO
PODER JUDICIARIO ESTADUAL MARANHENSE

A Administracdo Publica € composta pelos Poderes Executivo, Legislativo
e Judiciario,responsaveis pelagestao dos servicos essenciais do Estado. O Judiciério
interpreta e aplica a lei, garantindo os direitos dos cidaddos e o cumprimento da

Constituicao.

Embora o Judiciério seja uma instituicdo autbnoma, ele esta inserido na
estrutura publica e deve respeitar principios fundamentais como legalidade,
moralidade, impessoalidade, publicidade e eficiéncia. O desrespeito a esses

principios, como no caso de praticas de assédio, pode gerar sérios danos,néo apenas
a integridade das vitimas, mas também a credibilidade e a eficicia da propria Justica.

Neste capitulo, discutiremos o assédio moral e sexual no servigo publico,
com énfase no Poder Judiciario Maranhense. Abordaremos a influéncia da cultura
organizacional e das dinamicas de poder, bem como os impactos na salde dos
profissionais, destacando as consequéncias psicolégicas e emocionais, e, por fim,
examinaremos as politicas de prevencdo e tratamento no Poder Judiciario do

Maranhdo, avaliando sua eficacia para garantir um ambiente de trabalho seguro e
respeitoso.

4.1 Cultura organizacional e dindmicas de poder

O assédio moral e sexualno ambiente de trabalho é umarealidade que néo
poupa nem mesmo instituicdes com rigida estrutura hierarquica, como o Poder
Judiciario. Apesar do objetivo do Poder Judiciario seja promover a justica e a
equidade, paradoxalmente, essas instituicdes podem permitir a ocorrénciade praticas
abusivas que impactam negativamente seus préprios funcionarios, comprometendo
tanto a salude deles, quanto a integridade da instituicao.

No Poder Judiciario, 0 assédio moral e sexual também ocorre no local de
trabalho, afetando magistrados, servidores, estagiarios, terceirizados e advogados.
Essas praticas representam uma afronta e uma violacdo ao principio da dignidade

humana dos trabalhadores. A ocorréncia de assédio moral e sexual no Poder
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Judiciéario esta ligada a fatores organizacionais, estruturais e culturais que favorecem

a perpetuacao dessas praticas abusivas.

Conquanto a suafuncao primordial seja a aplicacéo da justica, € essencial
reconhecer que o Judiciario, como parte do setor publico, deve também seguir os
principios fundamentais da administragdo publica para assegurar sua eficiéncia e
eficacia. Conforme o entendimento de Matias - Pereira (2018, p.74), “eficacia € uma

medida normativa do alcance de resultados, enquanto a eficiéncia € uma medida

normativa da utilizacdo de recursos nesse processo”.

A gestao de recursos no Judiciario segue 0s mesmos principios aplicados
em outras areas da administracdo publica, com seus profissionais, como juizes e

servidores, atuando em nome do interesse publico. Segundo Mazza (2024, p.21),

A expressao “Administragdo Publica” pode ser empregada em diferentes
sentidos: 1° — Administragdo Publica em sentido subjetivo, organico ou formal
€ 0 conjunto de agentes, 6rgdos e entidades publicas que exercem a fungéo
administrativa; 2° — Administracdo Publica em sentido objetivo, material ou
funcional, mais adequadamente denominada “administragdo publica” (com

iniciais mindsculas), € a atividade estatal consistente em defender
concretamente o interesse publico.

Assim, a expressao "Administracdo Publica" pode ser entendida de duas
maneiras. No sentido subjetivo, refere-se ao conjunto de agentes, 6rgéos e entidades
responsaveis pela funcédo administrativa do Estado. Ja no sentido objetivo, trata-se

das atividades que o Estado realiza para atender ao interesse publico.

Mazza (2024) afirma que os principios que orientam o Direito Administrativo
sdo a supremacia do interesse publico em relacéo ao privado e a indisponibilidade do
interesse publico. A supremacia do interesse publico em relacdo ao privado,
conhecida como principio do interesse publico ou da finalidade publica, € um conceito
implicito na atual ordem juridica. Esse principio estabelece que os interesses da

coletividade tém prioridade sobre os interesses individuais [...] (Mazza, 2024, p.65).

Ja em relacao ao supraprincipio da indisponibilidade do interesse publico
estabelece que os agentes publicos ndo possuem propriedade sobre o interesse que
representam. Dessa forma, ao exercerem suas funcdes administrativas, esses
agentes devem agir de acordo com a legislacdo, e ndo segundo suas preferéncias
pessoais (Mazza, 2024, p. 69).
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A administracdo publica, tanto direta quanto indireta, em qualquer um dos
poderes da Unido, dos estados, do Distrito Federal (DF) e dos municipios, deve seguir
os principios da legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade e eficiéncia.
Essa diretriz esta estabelecida no caput do artigo 37 da Constituicdo da Republica
Federativa do Brasil de 1988 (Brasil, 1988).

Em suma, a Administracéo Publica deve cumprir seus deveres ndo apenas

em conformidade com os principios constitucionais, mas também ao proteger a
integridade e o bem-estar de seus servidores, prevenindo o assédio nas instituicoes.

Conforme Moraes (2024, p.432), a Constituicdo Federal estabelece que
tanto as pessoas juridicas de direito publico quanto as de direito privado que prestam
servicos publicos serdo responsabilizadas por danos que seus agentes causarem a
terceiros durante o exercicio de suas funcdes. Além disso, garante o direito de
regresso contra o responsavel em situacfes que envolvamdolo ou culpa. Enfatizando
ainda, que:

A responsabilidade civil das pessoas juridicas de direito publico e das
pessoas juridicas de direito privado prestadoras de servigo publico baseia-se
no risco administrativo, sendo objetiva. Essa responsabilidade objetiva exige
a ocorréncia dos seguintes requisitos: ocorréncia do dano; acdo ou omissao
administrativa; existéncia de nexo causal entre 0 dano e a agcdo ou omisséo
administrativa e auséncia de causa excludente da responsabilidade estatal

(Moraes, 2024, p.432).

No contexto do assédio e suas facetas no servico publico, essa
responsabilidade objetiva implica que as entidades publicas devem responder por
danos causados a servidores, decorrentes de acbes ou omissdes que criem um
ambiente de trabalho hostil, reforcando a necessidade de medidas de prevencao e

reparacao.

As transformagdes no ambiente de trabalho impactaram significativamente
a vida e a saude dos trabalhadores, tanto no setor publico quanto no privado. Novos
métodos de organizacdo e gestdo, voltados para a eficiéncia e a eficacia das
instituicdes, resultaram em um ritmo mais acelerado e em uma maior complexidade

na dinamica laboral (Reos, 2019, p.31).

Essa situacdo pode propiciar a ocorréncia de assédio, uma vez que a
pressédo por resultados e a sobrecarga de tarefas podem criar um ambiente propicio

a comportamentos abusivos e prejudiciais. Assim, a incidéncia de asseédio moral e
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sexual no Poder Judiciario esta ligada a fatores organizacionais, estruturais e culturais

gue contribuem para a continuidade dessas praticas abusivas.

Uma pesquisa realizada globalmente pela Organizagao Internacional do
Trabalho, pela Lloyd's Register Foundation (LRF) e pela Gallup revelou que 17,9%
dos trabalhadores, tanto homens quanto mulheres, relataram terem sido vitimas de
violéncia e assédio psicolégico durante sua carreira. Além disso, 8,5% afirmaram

terem sofrido violéncia e assédio fisico (OIT, 2021).

O relatério também apontou que a mensuracgéo da violéncia e do assédio
no trabalho € um desafio. Apenas 50% das vitimas globalmente relataram suas
experiéncias a alguém, frequentemente somente ap6s terem enfrentado multiplas

formas de violéncia e assédio.

Os principais motivos citados para a falta de divulgacéo foram a percepcéao
de "perda de tempo" e 0 "medo de prejudicar suareputacao”. Alémdisso, as mulheres
tendem a relatar suas experiéncias com mais frequéncia do que os homens, com

60,7% das mulheres se manifestando, em comparacéo a 50,1% dos homens.

Essas informacdes nos convidam a ponderar sobre como a busca
insaciavel pelo poder e pelo sucesso material resultou em uma sociedade carente de
principios éticos, onde os individuos sdo frequentemente percebidos apenas como

instrumentos a serem utilizados para alcancar determinados fins.

Além disso, evidenciam a perpetuacdo de valores éticos e morais que
levam as pessoas a se submeter outras a diversas formas de violéncia, as quais ndo
se limitam apenas ao contexto domeéstico ou as ruas, mas se estendem também ao

ambiente de trabalho.

As inovacdes tecnoldgicas e informacionais mudaram profundamente a
sociedade e a estrutura do trabalho. A utilizacéo de robadtica e informatica possibilitou
0 aumento da producdo e a melhoria na qualidade dos produtos e servigos. No
entanto, essa nova organizacao do trabalho, apesar de ter elevado a produtividade,
nao garantiu melhores condicfes laborais. Os trabalhadores, expostos a ritmos mais
intensos, enfrentam um aumento no estresse, maior controle sobre seus métodos de

trabalho e deterioracdo nas relagcdes interpessoais (Pamplona Filho; Santos, 2020,
p.6).
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O assédio € um problema que afeta tanto o setor publico quanto o privado.
De acordo com informacgdes do portal G1 (2019), a Franga vivenciou uma onda de
suicidios relacionados ao trabalho, evidenciando um crescente mal-estar no ambiente
laboral. O caso da France Telecom se destacou como um trauma nacional,com 35
suicidios registrados entre 2008 e 2009.

O aumento dos suicidios relacionados ao trabalho na Franca,
especialmente no caso da France Telecom, pode ser atribuido a uma combinacgéo de
reestruturacdes organizacionais, cortes de emprego e uma cultura de competitividade

gue gerou pressao excessiva sobre os funcionarios.

A falta de suporte psicolégico e o estigma em torno da saude mental
dificultaram a busca por ajuda, enquanto o contexto de crise econémica agravou a
ansiedade no ambiente laboral. Esses fatores interligados ndo so6 resultaram em um

ambiente de trabalho estressante, mas também destacaram a necessidade urgente
de melhorias nas condi¢des laborais e no apoio a salde mental nas empresas.

No Brasil, de acordo com o portal de noticias Metrépoles (2023), servidores
do Ministério Publico de Sdo Paulo relataram uma rotina marcada por praticas de
assédio, que resultaram em casos de suicidio entre esses profissionais. Esse cenario
alarmante destaca a urgéncia de implementar medidas eficazes para enfrentar essa

guestado e proteger a saude mental dos servidores.

Ainda segundo o portal Metropoles (2023), o servidor Alex Borba, oficial de
promotoria do Ministério Publico de Sao Paulo, relatou que "de um lado a gente

trabalha com histérias dolorosas e tristes que vemos nos documentos e processos.
De outro, lidamos com promotores que também nos tratam como se fossemos réus".

O portal Metropdles (2023) também noticiou o caso de Rafaela Drumond,
escriva da Policia Civil de Minas Gerais, que culminou em umatragédia quando, apés
enfrentar um intenso sofrimento emocional devido a pressdo e ao estresse no
trabalho, ela decidiu tirar a propria vida. A servidora chegou a denunciar o assédio ao

superior, entretanto nao foi acolhida.

Estes fendbmenos revelam nado apenas a fragilidade da saude mental dos
profissionais, mas também a relacdo toxica entre ambientes de trabalho hostis e o
bem-estar dos servidores.


https://www.metropoles.com/colunas/leo-dias/servidores-da-policia-civil-de-mg-sao-suspeitos-de-vazar-fotos-de-marilia-mendonca
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Comportamentos como a pressdo excessiva, a falta de apoio e a
estigmatizacdo da saude mental criam uma cultura organizacional negativa, onde
medo e competitividade dominam. Nesse ambiente, os funcionariostendema se sentir
desvalorizados e silenciados, receosos de represalias ao compartilhar suas

dificuldades.

Essa dinamica resulta em uma negligéncia do bem-estar, levando a baixa
moral, aumento do absenteismo e, em casos extremos, até suicidios. Além disso, a
falta de comunicacéo aberta e a auséncia de transparéncia nas relacfes de poder
dificultam aidentificac&o e resolucao de problemas, perpetuando ciclos de sofrimento
e insatisfacao.

4.2 Impactos do assédio moral e sexual na saude dos profissionais

O conceito de saude, segundo a Organizacdo Mundial da Saude (OMS),
refere-se a um estado integral de bem-estar fisico, mental e social, que vai além da
simples auséncia de doencas ou enfermidades.

A definicdo de saude apresentada pela OMS ¢é fundamental para
contextualizar as discussodes sobre assédio moral e sexual no ambiente de trabalho,
seja no setor privado, servico publico ou, de maneira especial, no Poder Judiciério.

A Organizacao Internacional do Trabalho € a entidade da Organizacdo das
Nacoes Unidas responsavel por assegurar que todos, independentemente de género,
tenham a oportunidade de desfrutar de um trabalho digno e produtivo, em um
ambiente que promova liberdade, equidade, segurancaedignidade (Chirmici; Oliveira,
2016, p.6).

Rothmann (2017) assevera que, as vivéncias dos individuos no ambiente
laboral, sejam elas de carater fisico, emocional ou social, impactam seu desempenho
no local de trabalho. Além disso, essas experiéncias tém reflexos em esferas que ndo

estdo diretamente ligadas a atividade profissional.

O bem-estar vai além da ideia fixa de saide como auséncia de doenca.
Implica uma posicao preventiva para se atingir o bem-estar fisico, mental e
emocional ideal. A salde completa é auséncia de doenga fisica e mental e a
presenca de niveis suficientes de bem-estar fisico e mental (Rothmann, 2017,
p.256).
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Observa-se que o bem-estar abrange mais do que a simples auséncia de
doencas; ele envolve uma abordagem preventiva que visa atingir um estado ideal de
saude fisica, mental e emocional. Assim, a saude plena ndo se resume apenas a
ausénciade enfermidades, mas também a presenca de niveis satisfatoérios de bem-
estar.

A natureza do trabalho € uma fonte significativa de satisfacéo,
especialmente devido a fatores como feedback e a presenca de tarefas desafiadoras
e interessantes. O salario também desempenha um papel importante, pois néo
apenas atende as necessidades basicas, mas também as necessidades mais
elevadas. As oportunidades de promocédo tém um impacto variavel na satisfacéo,
enquanto a supervisdo € uma fonte moderadamente relevante de satisfacdo no
ambiente de trabalho (Rothmann, 2017, p.69).

No ambiente de trabalho, as pessoas frequentemente dedicam muitas
horas, visto que € por meio dele que se alcancam aspectos fundamentais para a vida,
como o sustento financeiro, vinculos de amizade, desenvolvimento de habilidades e
uma sensacao de satisfacédo pessoal. No entanto, apesar dessas oportunidades de
crescimento e socializagéo, o trabalho também pode representar riscos significativos
para a saude mental (Leite, 2020, p.7).

Seligmann-Silva (2022, p. 35) enfatizaque, o trabalho, conforme a situacao,
tanto fortalece a saude mental quanto vulnerabiliza-la e mesmo gerar disturbios que
se expressarao coletivamente e no plano individual.

Quando as praticas de Taylor foram adotadas nas linhas de montagem do
fordismo, houve um aumento significativo na intensificacao dos ritmos de trabalho e
nafragmentacao das atividades. No entanto, mesmo com os enormes lucros gerados
por esse sistema, 0S gestores comecaram a enfrentar dois problemas: a) a
insatisfacdo e as reacdes dos trabalhadores e suas organizacfes sindicais; b) a
constatacao de que os “fatores humanos” da producdo nem sempre funcionavam
perfeitamente, pois muitos itens fabricados apresentavam falhas irreparaveis
(Seligmann-Silva, 2022, p. 37).

Veja que os problemas surgiram porque a intensificacdo e a fragmentacéo
das tarefas sobrecarregaram os trabalhadores, gerando insatisfacdo e resisténcia.
Além disso, o modelo rigido ignorava limitacdes humanas, resultando em falhas na

producéo, como pecas defeituosas.
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De acordo com Leite (2020), diversos fatores contribuem para o
adoecimento de trabalhadores em todo o mundo, incluindo a pressao constante por
melhores resultados, relacdes interpessoais marcadas por conflitos e sentimentos
negativos, falta de reconhecimento e comprometimento com as atividades, salarios
insuficientes, escassez de recursos para realizar o trabalho adequadamente e a
instabilidade nas funcgoes.

Segundo Rothmann (2017, p. 70), existe uma correlacdo negativa entre
satisfacao notrabalho e absenteismo. Isso significaque,quando osfuncionarios estéo
muito satisfeitos, eles costumam se ausentar menos; por outro lado, a insatisfacéo
elevada leva a um aumento nas auséncias.

Nos ultimos anos, varias obras académicas tém sido publicadas para
investigar os fatores que influenciam a percepcédo da qualidade de vida e como
governos e organizacdes podem promové-la. Entre as dimensdes essenciais para
essa compreensao, destacam-se o bem-estar fisico, que se refere a saude e ao
controle de doencas; o bem-estar emocional, que abrange as condi¢des psiquicas, a
qualidade dos relacionamentos e a automotivacéo; e o bem-estar profissional, que
envolve a satisfacdo com a carreira, as atividades realizadas e as intera¢cbes no
ambiente de trabalho (Leite, 2020, p.9).

Nesse contexto, ao abordar o assédio moral e sexual no ambiente de
trabalho, devemos considerar como ele afeta o0 bem-estar fisico (impactos na saude),
emocional (baixa autoestima e depresséo) e profissional (diminuicdo da satisfacao e
produtividade).

Conforme Freitas; Heloan; Barreto (2012, p. 42), o asseédio moral no
trabalho é, ao mesmo tempo, um fendmeno que diz respeito a esfera individual,
organizacional e social, sendo 0s seus impactos e prejuizos arcados ou imputados em
diferentes graus sobrepostos.

No nivel individual, o assédio moral impacta a vida psicossocial do
individuo, prejudicando sua personalidade, identidade e autoestima. Quando uma
pessoa é afetada por esse fenbmeno, essas areas fundamentais de sua vida podem
ser severamente afetadas (Freitas; Heloan; Barreto, 2012, p. 42).

No nivel organizacional, 0 assédio moral gera diversos efeitos prejudiciais,
incluindo o afastamento de funcionarios por doencas, aumento do absenteismo e
rotatividade, custos com substituicdo de pessoal, perda de equipamentos devido a

falta de concentracéo, diminuicao da produtividade e qualidade do clima de trabalho.
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Além disso, pode resultar em custos judiciais relacionados a indenizacgdes, reforcar
comportamentos negativos em um contexto de impunidade, impactar a imagem da
organizacao perante clientesinternos e externos, desmotivar os funcionarios ereduzir
a atracéo de talentos no mercado, afetando a reputacéo e o valor da marca (Freitas;
Heloan; Barreto, 2012, p. 43).

Por fim, o impacto no nivel social afeta a todos nd@s, incluindo
consequéncias como acidentes de trabalho e incapacitacao precoce de profissionais,
0 que gera umaumentonas despesas médicas e nos beneficios previdenciarios,como
licencas e tratamentos prolongados. Além disso, pode resultar em suicidios,
aposentadorias antecipadas e desestruturacao familiar e social das vitimas, assim
como a perda do investimento social em educacao e formacéao profissional (Freitas;
Heloan; Barreto, 2012, p. 43).

A violéncia pode se manifestar de diferentes formas, incluindo a fisica,
sexual, psicolégica, ou por meio de privacdo e negligéncia. Conforme o texto, a
definicdo de violéncia abrange ndo apenas essas modalidades, mas também a
negligénciaequalquertipo de abuso, seja fisico, sexual ou psicologico, além de casos
como o suicidio (Seligmann-Silva, 2022, p. 280).

Conforme a Portaria 1.339/1999 do Ministério da Saude, que classifica os
Transtornos Mentais Relacionados ao Trabalho, é possivel identificar uma série de
condicOes associadas a atual precarizacdo e violéncia no ambiente laboral. A
precarizacdo das condicdes de trabalho pode ser vista como uma forma de violéncia
que afeta diretamente a saude dos trabalhadores (Seligmann-Silva, 2022, p. 514).

Neste contexto, Seligmann-Silva (2022, p. 515) menciona uma série de
transtornos que merecem destaque, incluindo o Transtorno de Estresse Poés-
Traumatico (TEPT), a Sindrome de Esgotamento Profissional, comumente chamada
de burnout, e os quadros depressivos, que englobam os episédios depressivos
reconhecidos na lista brasileira. Além disso, ele cita a dependéncia de alcool e a
paranoia situacional como outras condi¢des relevantes.

De acordo com o Conselho Nacional do Ministério Publico (2016), os
impactos do assédio moral no ambiente de trabalho sdo profundos, afetando desde a
autoestima até a saude fisica e mental dos individuos. Entre os principais efeitos
negativos estdo o desenvolvimento de condicbes como depresséo, angustia, estresse,

crises de inseguranca, episédios de choro e mal-estar geral. Também sdo comuns o
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cansaco excessivo, desinteresse pelo trabalho, irritabilidade constante e problemas
de sono, como insOnia e pesadelos frequentes.

Essas situacdes podem levar a diminuicao da capacidade de concentracao
e memoria, ao isolamento social, a tristeza e a dificuldade de estabelecer
relacionamentos e fazer novas amizades. Além disso, muitas vitimas enfrentam uma
visdo pessimista em relacao ao futuro, mudancas de personalidade que podem gerar
comportamentos violentos, alteracdes no peso (seja ganho ou perda excessiva),
aumentoda pressao arterial, problemas digestivos, tremores, palpitacdes e diminuicdo
do desejo sexual.

Outros efeitos incluem sentimentos de culpa, pensamentos suicidas,
consumo de alcool e drogas como forma de escape e, em casos extremos, tentativas
de suicidio. Esses impactos evidenciam a gravidade das consequéncias do assédio
moral para a saudeintegral dos trabalhadores, destacando a necessidade de prevenir
e combater essa pratica em todos os ambitos profissionais.

Portanto, o assédio no ambiente de trabalho traz consequéncias graves
tanto para os individuos quanto para as organizacdes. As vitimas frequentemente
enfrentamproblemas de salide mental, como depressao e ansiedade,que afetam sua
autoestima e bem-estar emocional.

Para as empresas e instituicdes publicas ou privadas, 0os impactos sdo
igualmente significativos, resultando em aumento do absenteismo, queda na
produtividade e maior rotatividade de funcionarios, o que prejudica a cultura e o clima
organizacional.

Diante disso, é fundamental que as organiza¢des adotem medidas efetivas
para prevenir e combater o assédio, garantindo um ambiente de trabalho saudavel e

respeitoso para todos.

4.3 Politica de prevencao e tratamento no Tribunal de Justica do Maranhé&o.

A Constituicdo Federal de 1988 estabelece principios fundamentais que
séo diretamente violados em casos de assédio. A pratica configura uma afronta a

dignidade da pessoa humana e ao valor social do trabalho, assegurados no artigo 1°,
incisos lll e V.
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Além disso, o assédio em qualquer das suas vertentes atinge direitos
fundamentais como a saude, o trabalho e a honra, garantidos pelos artigos 5°, inciso
X, e 6° da Constituicdo. Dessa forma, a violacdo dessas garantias constitucionais
reforgca a necessidade de protecéo e prevencao desse tipo de violénciano ambiente
de trabalho.

De acordo com Moraes (2024), o Poder Judiciario no Brasil € constituido
por um conjunto de 6rgdos que tém como principal fungéo o exercicio da jurisdigcéo.
Esse complexo incluio Supremo Tribunal Federal, o Superior Tribunal de Justica,além
das Justicas federais e estaduais, tanto nas esferas comuns quanto especializadas,
todas operando sob a supervisdo de uma entidade autdnoma responsavel por seu
controle finalistico.

O Poder Judiciario tem como objetivo a efetivagdo dos direitos
fundamentais, intervindo em situacdes de injustica e desvios éticos que podem surgir
nas interacdes entre as pessoas ou no exercicio das func¢des do Estado (Mendes;
Silveira; Marrafon, 2016).

Entretanto, questiona-se “quem exerce e como deve ser exercido o controle

suficiente contra injusticas ou desvios éticos quando praticados pelo proprio
Judiciario?" (Mendes; Silveira; Marrafon, 2016).

Os autores Mendes; Silveira; Marrafon (2016, p.89) destacam que a
indagacéo acerca de quem deve exercer e como deve ser realizado o controle sobre
injusticas ou desvios éticos no ambito do Judiciario ampliou o debate sobre a

supervisao da atividade estatal, direcionando-o para a funcéo jurisdicional.

Conforme Moraes (2024), a Emenda Constitucional n®45/2004, que trouxe
reformas ao Poder Judiciario, concedeu ao Conselho Nacional de Justica a
responsabilidade de supervisionar a atuacédo administrativa e financeira do Judiciério,

além de assegurar o cumprimento dos deveres funcionais dos magistrados.

O Conselho Nacional de Justica € uma entidade responsavel por garantir a
autonomia do Poder Judiciario e promover a transparéncia na sua atuacao. No
entanto, € importante destacar que o CNJ néo exerce funcdes jurisdicionais.

O CNJ é um érgao responsavel pelo controle administrativo do Poder

Judiciario, possuindo competéncias que se estendem a todos 0s 6rgaos jurisdicionais.
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O Supremo Tribunal Federal (STF) jA se manifestou no sentido de que a atuacéo do
Conselho em nivel nacional ndo infringe a autonomia dos Estados nem o principio
federativo, e ndo obstrui o poder correcional dos Tribunais de Justica dentro do
Judiciario de cada Estado (Barcellos, 2023).

O Conselho possui diversas competéncias, incluindo a protecdo da
autonomia do Judiciario e o cumprimento do Estatuto da Magistratura, a avaliacdo da
legalidade dos atos administrativos dos membros do Judiciario, e a recepcdo de
reclamacdes contra esses membros, com a possibilidade de aplicar sancoes
disciplinares. Aléem disso, pode representar ao Ministério Publico em casos de crimes
contra a Administracdo Publica, revisar processos disciplinares julgados
recentemente, elaborar relatérios semestrais sobre processos judiciais, e apresentar

um relatério anual sobre a situacdo do Judiciario e suas atividades ao Congresso
Nacional (Mendes, 2021, p. 548).

O CNJ possui um controle abrangente sobre o Poder Judiciario, dividido
em trés esferas: financeira, administrativa e disciplinar. No controle financeiro,

conforme o artigo 103-B, § 4°, da CRFB/88 o0 CNJ supervisiona a gestdo dos recursos
publicos do Judiciario (Brasil, 1988).

No controle administrativo, o artigo 103-B, 8§ 49, inciso ll, infine, permite ao
CNJ normatizar e coordenar a atuagdo dos 6rgaos judiciais, visando a eficiéncia dos
servicos (Brasil, 1988).

Por fim, o controle disciplinar, estabelecido nos incisos lll e V do mesmo

artigo, possibilita ao CNJ zelar pela conduta dos magistrados, investigando e
aplicando sancdes em casos de infracdes éticas (Brasil, 1988).

Segundo, Moraes (2024, p.472) o poder disciplinar é:

exteriorizado pelo recebimento e conhecimento de reclamagBes contra
membros ou 6rgdos do Poder Judiciario, inclusive contra seus servigcos
auxiliares, serventias, notarios e oficiais de registro e de seus prepostos, sem
prejuizo da competéncia disciplinar e correicional da Instituicdo, podendo
avocar processos disciplinares em curso, determinar a remocéo,
disponibilidade ou aposentadoria com subsidios ou proventos proporcionais
ao tempo de servigo e aplicar outras sangdes administrativas, bem como da
revisdo, de oficio ou mediante provocacado, dos processos disciplinares de
juizes, desembargadores ou ministros julgados ha menos de um ano (art.
103-B, § 4°, incs. lll e V).
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O Conselho Nacional de Justica foi criado com a finalidade de impulsionar
uma mudanca cultural e modernizar a gestdo do Judiciério, atuando como um 6rgéo
responsavel pela supervisdo e controle. Entre suas func¢des, o CNJ estabelece
politicas que visam a racionalizacdo dos servi¢os, a diminuicdo de custos e da
morosidade, além de buscar aprimorar o acesso a Justica. Para fomentar essa cultura
de modernizagdo, o CNJ implementou o Departamento de Pesquisas Judicianas
(Mendes; Silveira; Marrafon, 2016).

A criacdo do Departamento de Pesquisas Judiciarias pelo Conselho
Nacional de Justica visainovar na gestéo, facilitando a coleta e anélise de dados para
formular politicas eficazes e identificar melhores praticas. Além de aumentar a
transparénciae a responsabilidade, o DPJ apoia a pesquisano Direito, contribuindo

para a melhoria da qualidade da Justica e a protecdo dos direitos fundamentais.

Além disso, o Conselho Nacional de Justicatem a func¢ao constitucional de
editar atos normativos dentro de sua competéncia, conforme o artigo 103-B da
Constituicdo Federal. Essa atribuicdo permite regulamentar e orientar a atuacéo do
Poder Judiciario, promovendo a uniformizacdo de procedimentos e fortalecendo a
transparéncia e a responsabilidade no sistema judicial (Brasil, 1988).

Em 28 de outubro de 2020, o Conselho Nacional de Justica editou a
Resolucdon. 351, que estabelece uma politica voltada para a prevencdo e combate
ao asseédio moral, assédio sexual e discriminacédo no Poder Judiciario. Seu objetivo é
criar um ambiente de trabalho saudavel e respeitoso, definindo diretrizes para a

atuacdo dos 6rgdos judiciais e promovendo a conscientizacdo e capacitacdo dos
servidores (CNJ, 2020).

A Resolucaon. 351 do CNJ (CNJ, 2020) estabelece principios essenciais
para promover um ambiente de trabalho saudavel no Poder Judiciario. Esses
principiosincluemo respeito & dignidade humanae a néo discriminagéo, assegurando

a valorizacao da diversidade.

A politica também prioriza salde, seguranca e sustentabilidade na
organizacdo do trabalho, além de incentivar uma gestao participativa e a cooperacéo
em diferentes niveis. Outros aspectos importantes sdo o reconhecimento do valor

social do trabalho, a valorizagdo da autonomia dos trabalhadores, e a abordagem
preventiva nas agoes.
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A resolucéo tem como objetivo garantir o sigilo das informacdes pessoais,
proteger a intimidade e a imagem das pessoas, € promover uma cultura de respeito
mutuo e dialogo para aresolucéo de conflitos. Ela estabelece canaisde denunciapara
que as vitimas possam relatar casos de assédio e discriminacdo sem receio de
retaliacdo, além de abordar desigualdades de género, raca e orientacao sexual, em
conformidade com os principios da Constituicdo Federal e dos direitos humanos.

Nesse contexto, em 2022, foi realizada a 22 Pesquisa Nacional de Assédio
e Discriminac&o no Ambito do Poder Judiciario. O objetivo desta pesquisa foi reunir
informagdes sobre a implementagcdo da Resolugdo CNJ n. 351/2020, que instituiu a
Politica de Prevencdo e Combate ao Assédio Moral, ao Assédio Sexual e a
Discriminac&o no Poder Judiciério (CNJ, 2023).

Cargo Percentual de respondentes que
sofreram assédio/ discriminagao

Ministro(a) ou Desembargador(a) 62 24 ‘ 278%

Juiz/Juiza 447 334 ’ 42.8%

Servidor(a) 4953 6.916 ’ 58,3%

Forga de Trabalho Auxiliar 354 291 ’ 451%

Outros 182 122 | 40.1%

Poder Judiciario 6.010 - 7762 | 56,4%
Fonte: Conselho Nacional de Justica, 2023

Fonte: CNJ, 2023, p. 23.

Disponivel em: https://www.cnj.jus.br/wp-content/uploads/2023/05/relatorio-2a-pesquisa-assedio-
poder-judiciario-020523.pdf.

A pesquisa foi realizada com a participacao voluntaria de profissionais que
atuam no Poder Judiciario. Os resultados indicaram que 58,3% dos participantes
relataram ter sido vitimas de algum tipo de assédio ou discriminacdo, sendo que
56,4% desses casos ocorreram especificamente no ambito do proprio Poder Judiciario
(CNJ, 2023).

E fundamental destacar que esta pesquisa, por sua natureza, tende a atrair
um publico que pode ser mais suscetivel ao assédio. Portanto, os resultados obtidos
ndo devem ser generalizados para todo o universo de juizes, servidores e

trabalhadores do Poder Judiciario, uma vez que se trata de uma pesquisa eletronica,
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realizada por adesao, o que implica um viés de selecédo natural devido a sensibilidade

do tema abordado (Conselho Nacional de Justica, 2022).

A pesquisa indica que as mulheres enfrentam assédio ou discriminagdo
14,8 pontos percentuais mais do que os homens, evidenciando um historico de
discriminagao na sociedade brasileira. Esse dado destaca a necessidade urgente de
politicas eficazes para combater essas praticas e promover a igualdade de género,

sublinhando a importancia de criar um ambiente mais seguro e inclusivo para todos
(CNJ, 2022).

A pesquisa mostrou que os servidores(as) sdo 0s que mais denunciam
assédio ou discriminacdo, com 13,5%, seguidos por outros profissionais com 12,2%.
Os magistrados(as) apresentam a menor taxa de denuncias, com 6,5%, enquanto
ministros(as) e desembargadores(as) tém 9,5%. No total, apenas 13,1% dos casos

sdo efetivamente denunciados, refletindo uma significativa subnotificacdo (CNJ,
2022).

Por fim, os informantes citam varios motivos para ndo denunciarem assédio
ou discriminacao. 59,2% acreditam que a denuncia ndo tera efeito, 58,5% temem
represalias e 41,5% receiam prejudicar a carreira. Outros fatores incluem o medo de
perder o emprego (22,9%), a falta de apoio institucional (37,8%) e a dificuldade de
provar o assédio (37,6%). Além disso, mencionamo medo da exposi¢ao (37,1%), a
vergonha (13,9%), o receio de serem considerados vitimistas (29,7%) e a
preocupacgéo em serem vistos como culpados (16,6%) (CNJ, 2022).

Entretanto, esses dados sdo preocupantes, pois evidenciam um ambiente
em que um dos principais 6érgaos encarregados de aplicar as leis e proteger os direitos
dos cidadaos enfrenta dificuldades em suas praticas institucionais, 0 que pode
impactar negativamente a resolucdo de conflitos e a promocédo da justica na

sociedade.

A cartilha do CNJ (2021) sugere medidas de prevenc¢ao que abrangem a
criacdo e divulgacdo de materiais de conscientizacdo, a realizacdo de palestras e
cursos, e a promocao de um ambiente de trabalho que valorize a diversidade.
Também incluem a autonomia na organizac¢ao do trabalho em equipe, a observacéo
de faltas injustificadas, a avaliagéo de riscos psicossociais e a garantia de tratamento
justo entre os colaboradores.
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Nesse contexto, a Resolucdo 351/2020, em conjunto com a alteracao
introduzida pela Resolugéo n. 518/2023, determina em seu Art. 15 que cada tribunal

deve criar, em até 45 dias, uma Comissdo Permanente dedicada a Prevencéao e
Combate ao Assédio Moral, Assédio Sexual e Discriminagao.

A comissédo deve atuar com independéncia e autonomia, sendo composta
por magistrados, servidores e terceirizados, garantindo uma participacéo
diversificada. As reuniées devem ocorrer, no minimo, a cada seis meses, com 0
objetivo de acompanhar e implementar medidas contra essas praticas (Resolucéon.
518/2023).

Assim, em cumprimento a Resolu¢do 351/2020, a Portaria Conjunta n°
8/2021 instituiu as Comissdes de Prevencao e Enfrentamento do Assédio Moral e do
Assédio Sexual no Poder Judiciario do Estado do Maranhdo, com o objetivo de

promover acdes efetivas para prevenir, combater e enfrentaressas praticas no ambito
estadual.

O art. 1° da Portaria Conjunta n°® 8/2021 estabelece as Comissdes de
Prevencdo e Enfrentamento do Assédio Moral e Sexual no Poder Judiciario do

Maranh&o, abrangendo o 1° e 2° graus.

No Tribunal de Justica do Maranh&o, a comissdo € composta por um
magistrado presidente indicado pela Presidéncia, servidores indicados e eleitos,
representantes de associacdes e sindicatos, além de um colaborador terceirizado e

um estagiario.

No 1° grau, a comissao é presidida por um magistrado da Diretoria do Foro
e possui uma composicdo semelhante, garantindo uma representacao diversificada
para lidar com essas questoes.

O art. 2° define as fun¢des das Comissdes de Prevencéo e Enfrentamento
do Assédio Moral e Sexual no Poder Judiciario do Maranh&o, incluindo monitorar a
implementacdo da politica de prevencéo, contribuir para diagnosticos, solicitar
relatorios, e sugerir medidas de enfrentamento. Elas também podem representar
casos de retaliacdo, alertar sobre ambientes propensos ao assédio, e fazer

recomendacdes para proteger vitimas e garantirinvestigacdes. Além disso, devem se
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articular com entidades que compartilhem objetivos semelhantes (Portaria Conjunta
n° 8/2021).

Em conformidade com a Resoluc¢do n°® 351/2020 do CNJ, o Tribunal de
Justica do Maranhdo publicou o Edital EDT-GP 212021, que anuncia a abertura das
inscricdes para a eleicdo dos membros das Comissdes de Prevencdo e Combate ao
Assédio Moral e ao Assédio Sexual.

Ao se inscrever, o candidato declara ter conhecimento e aceitar os
objetivos, principios e diretrizes da Politica de Prevencédo e Combate ao Assédioe a
discriminagao, conforme estabelecido pelo CNJ.

Posteriormente, o Ato da Presidéncia-GP n° 31/2021, assinado pelo
desembargador Lourival de Jesus Serejo Sousa, presidente do Tribunal de Justica do
Estado do Maranhdao, formaliza a designacdo dos membros que irdo compor as
Comissfes de Prevencao e Enfrentamento do Assédio Moral e do Assédio Sexual do
Poder Judiciario do Maranhéo (TJIMA, 2021).

Ao designar os integrantes para essas comissdes, 0 ato visa fortalecer a
estrutura de apoio e prevencado, assegurando que as questdes relacionadas ao
assedio sejam tratadas com a devida atencao e seriedade. Dessa forma, promove-se
a protecao dos direitos dos servidores e a integridade do Judiciario maranhense.

As Comissdes de Prevencéao e Enfrentamento do Assédio Moral, Sexual e
da Discriminacgao, tanto de 1° quanto de 2° graus, foram criadas pela Resolu¢éo CNJ
n° 351, de 28 de outubro de 2020. A regulamentacédo em nivel estadual é realizada
pela Portaria Conjuntan®8/2021 e pela Resolucao-GP n°® 106/2024, que estabelecem
diretrizes para o funcionamento dessas comissdes no Judiciario do Maranhéo.

A partir da criacdo das comissdes, foi elaborado o Plano de Acéo, que
descreve procedimentos e objetivos voltados para combater e prevenir o assédio
moral, sexual e a discriminacédo. Este documento apresenta diversas iniciativas
destinadas a criar um ambiente mais seguro e respeitoso no Judiciario, o qual esta
disponivel no site do TIMA.

Ao disponibilizar essas informacdes, o hotsite se torna uma importante
ferramenta para promover a conscientizagdo e 0 engajamento em torno do tema,
evidenciando o comprometimento do TIMA em promover um ambiente de trabalho
digno, saudavel, seguro e sustentavel, além de tratar essas questées de maneira

eficaz e transparente.
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O Plano de Acéo incluia criacdo de uma semana de enfrentamento e
prevenc¢do, com entrevistas e palestras. Também prevé um bate-papo sobre o tema,
uma palestra em um seminario sobre género e poder, e a selecdo de estudantes
voluntarios para fortalecer o comité. Além disso, haverd um treinamento para lideres

sobre assédio, bem como um diagndéstico do assédio no Judiciario.

O Conselho Nacional de Justica instituiu em 2019 o Prémio CNJ de
Qualidade 2024, que segue critérios de avaliacdo em governanca, produtividade,
transparéncia e uso de tecnologia, reforca o compromisso dos tribunais com a gestéo
eficiente e ética. Esse prémio é uma ferramenta importante para incentivar a melhoria
continua nos processos judiciais, promovendo a exceléncia nas praticas
administrativas e a organizagao dos dados (CNJ, 2024).

Nesse cenario, o art. 99, Inciso VI, alinea "b", do regulamento do Prémio
CNJde Qualidade 2024 (CNJ, 2024) estabelece a obrigatoriedade de acdes voltadas
a prevencdo e ao combate ao assédio moral, ao asséedio sexual e a discriminacéo.
Essa exigéncia evidencia a importancia de se ter um ambiente de trabalho saudéavel
e inclusivo.

A promocédo dessas acdes, além de garantir o cumprimento das politicas
judiciérias, contribui diretamente para a qualificacdo dos tribunais nas categorias de
exceléncia, diamante, ouro e prata.

Para evidenciararealizacdo das campanhas previstas naalinea"b" do item
VIdo Art. 9° do regulamento do Prémio CNJ de Qualidade (CNJ, 2024), o Tribunal de
Justica do Maranhéo (TJMA) detalha, em seu relatorio, as iniciativas implementadas
entre agosto de 2023 e julho de 2024. Essas acdes abrangem programas de
conscientizacdo, alémde cursos e palestras voltados para servidores, magistrados e
a comunidade em geral.

O Tribunal de Justica do Maranhéao (TJMA) tem promovido diversas
campanhas com o intuito de prevenir e combater o assédio moral, sexual e a
discriminacdo no ambiente de trabalho.

Dentre as iniciativas, destacam-se os projetos Assédio Aqui N&o. Denuncie!
e Assédio Fere. Evite! que visam educar e fomentar denuncias, usando palestras,
materiais audiovisuais e discussdes sobre saude mental no ambiente de trabalho. O
relatério também reforca o uso de ferramentas de comunicag¢do como redes sociais e

cartilhas para disseminar informacdes sobre o tema.
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As acdes cobrem aspectos como o impacto psicologicodo assédio, os tipos
de assédio (moral, sexual, digital etc.) e as implica¢des sociais e institucionais, com
énfase na construcdo de ambientes laborais mais saudaveis e justos.

As campanhas “Assédio Aqui N&o. Denuncie!” e “Assédio Fere. Evite!”,
promovidas pelo Poder Judiciario do Maranhao (PJMA), visam combater o assédio
moral, sexual e a discriminagao, por meio de acdes de conscientizacao, capacitacéo
e prevencao voltadas tanto para servidores e magistrados quanto para o publico
externo (TIMA, 2024). A primeira campanha, “Assédio Aqui Nao. Denuncie!”, foi
focada em reforcar a conscientizacdo e capacitacdo dos profissionais do PIJMA,
implementandoiniciativas abrangentes. Foram realizados cursos presenciais e online,
como o Curso sobre Assédio Moral, Sexual e Discriminacao, oferecido no Férum de
Timon, e o Curso sobre Assédio no Ambiente de Trabalho e Satude Mental, ministrado
pela psicologa Fabia Carla, que abordaram tanto aspectos tedricos quanto praticos
sobre as consequéncias do assédio e estratégias de enfrentamento.

A campanha também promoveu palestras como a “Reconhecendo as
Facetas do Assédio”, voltada para divulgar a politica de prevencédo ao assédio, e
distribuiu materiais informativos, como QR Codes direcionando para a Cartilha de
Prevencgéo. Além disso, agdes preventivas foram realizadas no Forum da Capital, com
a entrega do assedidometro, um material orientador sobre condutas assediadoras. Em
Balsas, durante a Semana Nacional de Combate ao Assédio, a acdo “Isso nao é
normal, & assédio moral!” foi executada utilizando circulos restaurativos como método
pedagodgico para sensibilizar os servidores. A campanha ainda promoveu cursos
especializados, como o Curso para Cartorarios sobre Assédio Moral, Sexual e
Discriminacdo, que incentivaram o0 autoconhecimento e a adocdo de praticas
saudéaveis no ambiente de trabalho.

Por outro lado, a campanha “Assédio Fere. Evite!” ampliou sua atuacao
para alcancar um publico maior, tanto os servidores quanto a sociedade em geral.
Uma das principais estratégias foi a criacdo de conteudos digitais, como o video “TJ
Explica”, disponibilizado nas redes sociais para informar e sensibilizar o pablico sobre
praticas de assédio e discriminacdo. A campanhatambém investiu na distribuicdo da
Cartilha de Prevencdo ao Assédio, elaborada pela Comissdo de Prevencado e
Enfrentamento do Assédio (CPEAMAS), que foi disponibilizada no site do TIMA.
Esses materiais tiveram como objetivo fornecer orientacdes claras e acessiveis para

o0 combate ao assédio dentro e fora do ambiente institucional.
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Além das acdes digitais, a campanha “Assédio Fere. Evite!” promoveu
acOes educativas durante os Arraiais Juninos, como o Arraial Bumba Meu S&o Joao
e 0 Arraial do Ipem, alcancando um grande publico em espacos com intensa
circulacé@o. Durante esses eventos, foram disseminadas informagdes sobre assédio e
divulgados canais institucionais de protecdo as mulheres. Por fim, a campanha se
expandiu para o interior do Maranh&o, com atividades realizadas em comarcas de
municipios como Presidente Dutra, Colinas e S8o Jodo dos Patos. Essas acdes
tinham como objetivo apresentar as func¢des das Comissdes de Assédio e orientar os
participantes sobre formas de prevenir e enfrentar as questdes relacionadas ao
assedio. Com essas iniciativas, 0 PJMA demonstrou um compromisso continuo com
a promocdo de ambientes institucionais mais justos e com a conscientizacdo da
sociedade sobre a importancia de prevenir e denunciar praticas abusivas.

As comissOes de 1° e 2° grau do TIJMA elaboraram uma cartilha de
prevencdo e enfrentamento do assédio moral, do assédio sexual e da discriminacao,
intitulada como Quebre o Ciclo do Siléncio!, com o objetivo de orientar servidores,
magistrados, estagiarios e colaboradores sobre a identificacédo de casos de assédio e
discriminacdao no ambiente de trabalho.

A cartilha aborda de forma abrangente o tema do assédio moral, suas
consequéncias e formas de identificacdo, além de quem pode ser considerado
assediador ou vitima. Também discute em que contextos o assédio pode ocorrer e
guem pode ser denunciado.

A publicacdo dedica uma secdo ao assédio sexual e a discriminacao,
explicando suas caracteristicas e oferecendo um roteiro de atuacdo para as
comissdes que lidam com denuncias. Por fim, sdo apresentadas medidas de
prevencao e os atos normativos relacionados ao combate ao assédio e discriminagéo
no ambiente de trabalho (TIMA, 2023).

O material apresenta diretrizes sobre canais de denuncia e medidas de
protecdo para vitimas, visando promover um ambiente de trabalho seguro e
respeitoso. O TJMA disponibiliza trés canais de denuncia: o e-mail
assedio@tjma.jus.br, o sistema “‘ESCUTA” e a Ouvidoriado TIMA, permitindo que as
pessoas relatem experiéncias e busquem apoio de forma segura.

O Cadigo de Etica Profissional, Conduta e Integridade dos Servidores do

Poder Judiciario do Estado do Maranhao é uma ferramenta essencial na prevencao
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do assédio, ao estabelecer diretrizes claras sobre comportamentos inaceitaveis no
ambiente de trabalho.

O Artigo 8° destaca que os servidores devem evitar qualquer ato
discriminatorio ou preconceituoso, abrangendo diversas categorias, como etnia, sexo,
religido e orientacdo sexual. Essa abordagem nao s6 promove um ambiente inclusivo
e respeitoso, mas também atua como um mecanismo de protecdo contra praticas de
assédio moral e sexual (Brasil, 2021).

O Artigo 14 reforga as responsabilidades legais dos servidores, criando
uma base sélida para a construcao de relacdes interpessoais saudaveis no ambito do
Judiciario. Assim, 0 Cédigonao apenasorientacondutas, mas também ajudaa cultivar
uma cultura de integridade e respeito, essencial para a prevenc¢ao do assédio (Brasil,
2021).

A avaliacdo anual de saude realizada pelo PIJMA, regulamentada pela
Portaria 966/2017, tem como objetivo zelar pela salde de magistrados e servidores,
promovendo o bem-estar no trabalho e identificando questbes de saude fisica e
mental, além de detectar assédio. Assim, essa avaliacdo serve como uma forma de
prevencédo, garantindo um ambiente seguro e respeitoso e implementando acdes
como programas de apoio psicoldgico (TIMA, 2017).

Nesse sentido, as Comissfes de Prevenc¢do e Enfrentamento do Assédio
do Poder Judiciario promoveram, em setembro de 2024, a Il Pesquisa sobre Assédio
no Ambiente de Trabalho, que tem como objetivo identificar praticas de discriminacéo
no ambiente de trabalho, incluindo assédio, racismo, misoginia, homofobia e outras
formas de abusos.

Esta pesquisa é fundamental, pois fornece dados essenciais para a
implementacao de politicas mais eficazes de prevencao e combate ao assédio, além
de sensibilizara comunidade judiciaria sobre a necessidade urgente de construirum
ambiente de trabalho mais inclusivo, seguro e respeitoso para todos.

A pesquisa é conduzida por meio de um formulario eletrénico, disponivel
para magistrados, servidores, estagiarios e colaboradores terceirizados do Judiciario
maranhense. Essainiciativa se baseia ha pesquisa nacional realizada pelo Conselho
Nacional de Justica. Embora os resultados ainda n&o tenham sido divulgados, o
diagnadstico representa uma importante medida preventiva (TIMA, 2024).

A implementacdo de técnicas de justica restaurativa, mediacdo e

comunicagao ndo violenta é essencial para a prevencao e enfrentamento do assédio
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no Poder Judiciario. Essas abordagens favorecem o diadlogo aberto e respeitoso,
proporcionando um ambiente onde as partes podem expressar suas preocupacoes
sem receio de retaliacao.

Dessa forma, é possivel resolver conflitos antes que se agravem e se
transformem em situacdes de assédio, promovendo um ambiente de trabalho mais
harmonioso e colaborativo.

A comunicacado ndo violenta se concentra na empatia, criando um espaco
acolhedor que facilitaa expressédo de sentimentos e necessidades. Por outro lado, a
mediacdo oferece um ambiente neutro onde as partes podem discutir suas queixas,
promovendo solucdes pacificas e colaborativas para os conflitos, o que € fundamental
para manter um ambiente de trabalho saudavel e produtivo.

Essas praticas empoderam as vitimas a relatar suas experiéncias de
maneira confortavel, reduzindo o medo de denuncias formais. Ao integrar essas
técnicas, o Poder Judiciario pode cultivar uma cultura organizacional que valoriza o
respeito muUtuo e a responsabilidade coletiva.

Em sintese, asiniciativas promovidas pelo Tribunal de Justicado Maranhéao
e as diretrizes estabelecidas pelo Conselho Nacional de Justi¢ca, por meio das
resolucdes e cartilhas, refletem o compromisso em garantir a dignidade e os direitos
de todos os servidores e usuarios do sistema judiciério.

Por fim, a Resolucdo GP n° 106/2024 institui, no TIMA, uma politica para
prevenir e enfrentar praticas abusivas no ambiente de trabalho. Ela cria comissées
especificas para monitorar, avaliar e implementar acées de combate a essas praticas,
além de promover o acolhimento de dentncias com sigilo e suporte psicossocial. As
comissdes tém a responsabilidade de promover um ambiente de trabalho seguro,
orientando gestores e servidores, e podem adotar medidas imediatas de protecao as
vitimas (TIMA, 2024).

A resolucdo também prevé campanhas de conscientizacdo, com destaque
para uma semana anual de combate ao assédio, e promove a capacitacdo de
servidores e magistrados. O processo de resolucéo dos casos pode incluir mediacao
e outras solucgdes consensuais, visando a protecdo e integridade das partes
envolvidas, além de garantir que os relatos sejam devidamente investigados e
tratados de maneira humanizada.

Essas iniciativas demonstram a conscientizacao sobre a gravidade dessas

questdes e a necessidade de criar uma cultura de prevencao e enfrentamento,
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promovendo a educacdo e a sensibilizacdo entre servidores, magistrados e a
sociedade em geral.

Os resultados esperados das campanhas séo projetados para os curtos,
medios e longos prazos, levando em conta a complexidade e a rigidez da estrutura do
Judiciério. A sensibilizacao dos servidores e magistrados € um processo gradual que
demanda tempo para que novas atitudes e comportamentos se consolidem em um
ambiente historicamente caracterizado por hierarquias e normas rigorosas.

Essa transformacdo cultural exige ndo apenas a implementacdo de
politicas e treinamentos, mas também um comprometimento continuo com a reflexao
critica sobre praticas institucionais.

Assim, embora as iniciativas atuais representem passos significativos em
direcdo a um Judiciario mais inclusivo e respeitoso, a verdadeira mudanca na
percepcao e notratamento de questdesrelacionadasao assédio demandaum esfor¢o

persistente e colaborativo ao longo dos anos.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

A pesquisa foi motivada pela constatacdo de que, embora o trabalho seja
essencial para a subsisténcia e promocédo da dignidade humana, praticas abusivas,
como assédio moral, assedio sexual, ainda ocorrem no ambiente laboral, inclusive no
Poder Judiciério. Esse cenério preocupa, pois afeta ndo apenas a vida pessoal e
profissional dostrabalhadores, mas também compromete a eficiénciae a credibilidade
de uma instituicao responséavel pela aplicacao da justica.

Diante disso, surge a necessidade de investigar como essas praticas
ocorrem no Judiciario, identificar seus impactos sobre os servidores e explorar as
formas de enfrentamento. A pesquisa busca compreender os fatores organizacionais
e culturais que contribuem para a perpetuacdo dessas condutas.

A andlise desenvolvida ao longo desta monografia evidencia a gravidade e
complexidade das questdes relacionadas ao assédio moral e sexual no ambiente de
trabalho, especialmente no Poder Judiciario. Identificou-se que essas praticas, além
de violarem a dignidade da pessoa humana, comprometem a saude mental e fisica
das vitimas e prejudicam a qualidade das relac¢des laborais.

O estudo abordou tanto o assédio moral quanto o sexual sob uma
perspectiva juridica, ressaltando a necessidade de um ambiente de trabalho que
respeite os direitos fundamentais, como a igualdade e a liberdade.

O trabalho destacou que, apesar dos avancos normativos, ainda hq um
longo caminho para a implementacdo eficaz de medidas preventivas e de
enfrentamento no Brasil, particularmente no servi¢go publico, onde o desequilibrio de
poder e a hierarquia rigida muitas vezes contribuem para a perpetuacdo desses
comportamentos.

Assim, evidenciou a importancia de politicas publicas e programas
institucionais voltados para a conscientizacdo e combate ao assédio. A atuacdo do
Conselho Nacional de Justica, por meio da Resolucdo n° 351/2020, € um passo
significativo nesse sentido, embora a sua efetividade ainda dependa da
implementacdo adequada e de um monitoramento continuo.

A analise dos dados sobre a implementacdo da Resolugcdo CNJ n°
351/2020 mostra avancos significativos nos 6érgaos do Poder Judiciario na adogéo de
politicas contra assédio moral, sexual e discriminagéo. Os dados foram coletados por
meio do processo PJe Cumprdec n.0009779-08.2020.2.00.0000, com informacgdes de
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2021 e 2022. A maioria dos tribunais tem progredido na formacédo de comissoes,
capacitacdo de servidores e na revisdo de planos estratégicos, embora ainda haja
areas a serem melhoradas.

A criagdo de comissfes e a nomeacgdo de seus membros também
mostraram progresso, embora com desigualdades, especialmente na Justica Eleitoral
e em alguns tribunais estaduais. Apesar do aumento do comprometimento com a
resolucdo, aindahadesafiosa serem enfrentados para garantirambientes de trabalho
inclusivos e respeitosos em todos os tribunais.

Ao longo do estudo, ficou evidente que o combate ao assédio depende de
acOes continuas e estruturadas, como a capacitacdo de gestores, o acolhimento de
vitimas com suporte psicossocial, e a criacdo de canais seguros para denuncias.

Essas iniciativas, ao lado de uma cultura organizacional mais transparente
e justa, sao fundamentais para prevenir novas ocorréncias e assegurar que o Poder
Judiciario cumpra seu papel de promover a justica, tanto dentro quanto fora de suas
proprias estruturas.

A resolucédo apresentada reforca que a busca por equidade e respeito no
ambiente de trabalho é um desafio continuo, mas possivel de ser enfrentado com
politicas eficazes e comprometimento institucional.

Observamos ainda, que as medidas preventivas adotadas pelo Tribunal de
Justica do Maranh&o (TJIMA) refletem um compromisso continuo com a promocéao de
um ambiente de trabalho mais seguro, saudavel e respeitoso.

A criacdo das Comissdes de Prevencao e Enfrentamento do Assédio Moral
e Sexual no PIJMA, conforme a Portaria Conjunta n° 8/2021 e Resolugdo GP n°
106/2024, € um marco importante nesse processo. Essas comissdes tém como funcéo
monitorar, avaliar e implementar acdes preventivas, além de acolher denuncias com
sigilo e oferecer suporte psicossocial.

A composicgao diversificada dessas comissdes, que envolve magistrados,
servidores, estagiarios e terceirizados, garante uma abordagem plural e abrangente
para lidar com os casos de assédio.

Além disso, o TJIMA tem investido em campanhas de conscientizacéo,
como a Semana Anual de Combate ao Assédio, e na capacitacao de servidores e
magistrados, promovendo a sensibilizagao sobre o tema.

As iniciativas também incluem a criacdo de materiais didaticos, como a

cartilha "Quebre o Ciclo do Siléncio!", que orienta sobre como identificar e enfrentar o
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assédio no ambiente de trabalho. Essas acfes, associadas ao uso de técnicas de
mediacéo e justica restaurativa, fortalecem a cultura organizacional, fomentandoum
espaco de trabalho baseado no respeito mutuo e na equidade.

Por fim, conclui-se que, para se alcangarumambiente de trabalho saudavel
e respeitoso no Judiciario e em outras instituicées, € imperativo que hajanéo apenas
mudancas estruturais e culturais, mas também um comprometimento coletivo com a
promocao do respeito e dignidade no ambito profissional.

Portanto, a adocao de uma postura firme contra o assédio, combinada com
a promocédo de acles educativas, pode transformar o ambiente de trabalho em um

espaco mais seguro e inclusivo para todos.
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