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ANALISE DO RESULTADO DA PESQUISA INTERNA

SOBRE ASSEDIO E DISCRIMINACAO NO AMBITO
DA JUSTICA ELEITORAL DO DISTRITO FEDERAL

1. INTRODUGAO

A Justica Eleitoral tem papel fundamental na garantia da democracia e
no fortalecimento do Estado Democratico de Direito, sendo responsavel por
organizar, fiscalizar e garantir a lisura dos processos eleitorais no Brasil. Criada
pela Constituicdo Federal de 1932 e consolidada com a Constituicao de 1988,
a Justica Eleitoral desempenha atividades essenciais a cidadania, promovendo
a inclusao e a seguranga juridica nos pleitos eleitorais.

No exercicio de suas fungdes, magistrados(as), servidores(as),
colaboradores(as) e demais profissionais que integram esse ramo da Justica
estdo sujeitos a desafios que envolvem n&o apenas a gestao e execugao dos
processos eleitorais, mas também a convivéncia institucional em um ambiente
de trabalho que deve ser pautado pelo respeito, ética e igualdade. Contudo,
assédio e discriminacdo ainda s&o problemas recorrentes em ambientes
institucionais, incluindo o ambito da Justica Eleitoral.

Diante desse cenario, o Conselho Nacional de Justica (CNJ), por meio
da Resolugao n.° 351/2020, instituiu a Politica de Prevencédo e Enfrentamento
do Asseédio Moral, do Assédio Sexual e da Discriminacdo no Poder Judiciario.
Essa politica estabelece diretrizes para a gestdo do trabalho, acolhimento de
vitimas e mecanismos para o encaminhamento adequado de noticias de
assédio e discriminacao.

Dessa forma, a presente pesquisa aplicada no periodo de 04 a 10 de
abril de 2024 tem como objetivo analisar a ocorréncia de assédio e
discriminagdo no dmbito da Justica Eleitoral do Distrito Federal, identificando a
percepcao de magistrados(as), servidores(as) e colaboradores(as) sobre a
efetividade das respostas institucionais adotadas para prevenir e enfrentar tais
praticas.

Com base em dados coletados junto aos profissionais que atuam nesse
ramo da Justica, buscou-se verificar o impacto das iniciativas promovidas
desde a implementacdo da Resolugdo CNJ n.° 351/2020 e propor medidas de
aperfeicoamento para a garantia de um ambiente de trabalho seguro,
respeitoso e equitativo.

Por meio deste estudo, espera-se contribuir para a construcdo de uma
Justica Eleitoral cada vez mais inclusiva e comprometida com os direitos
fundamentais de seus integrantes, reforcando a necessidade de
aprimoramento das politicas institucionais voltadas a prevencédo e ao combate
do assédio e da discriminacao.



2. METODOLOGIA

A pesquisa realizada no TRE-DF sobre assédio e discriminagao foi
aplicada no periodo de 04 a 10 de abril de 2024, seguindo uma metodologia
quantitativa descritiva, baseada na aplicagdo de um survey eletrénico. Abaixo,
os principais aspectos metodolégicos observados na estrutura do questionario
e na coleta de dados:

2.1. Tipo de Pesquisa

A pesquisa € de natureza quantitativa descritiva, pois busca quantificar a
ocorréncia de assédio e discriminacdo no ambiente de trabalho, além de
descrever a percepcao dos participantes sobre o tema. Foi utilizado um
questionario estruturado, que permite quantificar o fenbmeno do assédio e da
discriminagdo de maneira objetiva. O formato descritivo possibilita
compreender a percepcao dos participantes sobre o ambiente de trabalho e
politicas institucionais.

2.2. Instrumento de Coleta de Dados

O questionario foi estruturado com perguntas fechadas e uma pergunta
aberta, para sugestdes dos participantes. O questionario abrangeu informagdes
demograficas (cargo, género, identidade étnico-racial, idade, estado civil e
deficiéncia) e questbes relacionadas a experiéncia pessoal com assédio e
discriminagdo. Também foi investigada a percepgdo sobre o ambiente de
trabalho e o conhecimento das politicas institucionais do TRE-DF sobre o tema.

2.3. Abrangéncia do publico alvo

A pesquisa incluiu diferentes categorias profissionais (servidores,
requisitados, terceirizados, cedidos e estagiarios), garantindo diversidade de
perspectivas, o que favorece uma visdo ampla da realidade institucional.

2.4. Coleta de Dados

Os dados foram coletados de forma voluntaria e anénima entre os dias 04 e
10 de abril de 2024. O questionario foi distribuido por meio eletronico,
permitindo adesdo espontanea dos participantes: servidores, requisitados,
terceirizados, cedidos e estagiarios do TRE-DF.

2.5. Viés da Pesquisa

Como a adeséao foi voluntaria, os resultados podem ter um viés de resposta,
pois pessoas mais sensibilizadas pelo tema podem ter maior propensao a
responder. Além disso, ndo_se trata de um censo, mas de um recorte da
realidade, baseado na percepcao dos participantes.




2.6. Tratamento dos Dados

Os dados foram organizados em tabelas cruzadas para permitir analises
comparativas entre perfil dos participantes e relatos de assédio e
discriminagao.

A pesquisa seguiu o0 modelo de surveys institucionais, semelhante aos
utilizados por 6rgaos como o Conselho Nacional de Justica (CNJ) em estudos
sobre assédio no Poder Judiciario.

3. RESULTADOS

A pesquisa contou com a participagao de 94 pessoas, sendo que a maioria
dos participantes ¢é de servidores(as) (62 respondentes). Quatorze
requisitados(as) também participaram da pesquisa e outros grupos incluem
terceirizados(as) (8), cedidos(as) para o TRE-DF (7) e estagiarios(as) (2). Uma
pessoa preferiu ndo informar o cargo.
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M Requisitado(a)

i Terceirizado(a)

M Cedido para o TRE-DF
M Estagiario(a)

i Prefiro ndo informar

Do total de participantes, a maioria foi do sexo feminino (54 pessoas) e 39
participantes se identificam como do sexo masculino. Uma pessoa preferiu nao
informar o género.
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A maioria dos(as) participantes se declarou heterossexual (86
participantes), seis pessoas se identificaram como homossexuais e duas
pessoas se identificaram como bissexuais.

Bissexual | 2
Homossexual jud 6

Heterossexual = 86
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Quanto a identidade étnico-racial, 53 pessoas se declararam brancas, 29 se
identificaram como pardas, 7 pessoas se declararam pretas e 5 preferiram nao
informar.

Prefiro ndo informar
Preto(a)

Pardo(a)

Branco(a)

A faixa etaria predominante é entre 36 a 45 anos, com 31 participantes. Do
total, 27 participantes tém entre 46 e 55 anos, 17 participantes estdo entre 26 e
36 anos,14 participantes tém 56 anos ou mais, 3 participantes estao entre 18 e
25 anos e 2 preferiram n&o informar.
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A maioria dos(as) participantes (62 pessoas) € casado(a) ou vive em uniao
estavel, enquanto 24 pessoas sao solteiras, 6 pessoas sao divorciadas, 1
pessoa preferiu ndo informar e 1 pessoas se declarou separada de fato.
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Dos 94 participantes, 2 tém deficiéncia auditiva, 2 tém deficiéncia visual, 1
tem deficiéncia fisica, 1 tem deficiéncia intelectual e 1 preferiu ndao informar.

87
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Ndotenho Deficiéncia Deficiéncia Deficiéncia Deficiéncia Prefiro ndo
deficiéncia auditiva visual Fisica Intelectual informar

Questionados quanto ao assédio e discriminagado, dos 94 participantes da
pesquisa, 27 pessoas relatam ja ter sofrido assédio moral, 19 pessoas ja
sofreram assédio moral organizacional e 9 pessoas ja sofreram assédio sexual.

Relatos sobre assédio
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Assédio Moral Assédio Moral Assédio Sexual
Organizacional

Do total de participantes, 17 servidores(as), 7 requisitados(as), 2
terceirizados(as) e 1 estagiario(a) relataram ja ter sofrido assédio moral. Onze
servidores(as), 5 requisitados(as) e 3 terceirizados(as) relataram ja ter sofrido
assédio moral organizacional. Cinco servidores(as), 1 requisitado(a), 1
cedido(a), 2 terceirizados(as) relataram ja ter sofrido assédio sexual.
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Entre as pessoas que relataram ter sofrido algum tipo de assédio,
promoveu-se recorte por género, por orientagdo sexual e por identidade étnico-
racial. Observa-se que ha prevaléncia nos relatos de assédio entre as
mulheres, em sua maioria heterossexuais.
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Quanto aos relatos de discriminagao, 82 pessoas afirmaram nunca ter
sofrido algum tipo de discriminagdo. No entanto, ha 12 relatos de
discriminagdo, pelas mais diversas razbes: 5 pessoas ja sofreram
discriminagdo em razédo do género, ha 5 relatos de discriminagdo em razao da
idade, 3 relatos de discriminagcdo em raz&o da cor, 2 relatos de discriminagao
em razao da origem geografica e pelo menos um relato de discriminagao por
razdes politicas e pela orientacdo sexual, sendo que dos 12 relatos de
discriminagao, 10 sdo de mulheres e 2 de homens, sendo 9 de servidores(as) e
3 de requisitados(as).

Relatos de Discriminagao

Por motivos politicos 1
Em razdo da Orientagdo Sexual 1
Em razdo da Origem Geografica 2
Em razdo da Origem Social 3
Em raz3o da Cor ﬁ 3
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Quarenta e cinco pessoas afirmam desconhecer o servico de acolhimento
do TRE-DF e os canais sigilosos de denuncia.

M Conhego o servigo de
acolhimento

M Desconheco o servigo de
acolhimento




Das 94 pessoas que responderam o questionario, 86 consideram o
ambiente de trabalho no TRE-DF como harmonioso. Entre as que nao
consideram o ambiente de trabalho harmonioso, 6 sao servidores(as) e 2
requisitados(as).

M Considero o ambiente de
trabalho harmonioso

H N3o considero o ambiente de
trabalho harmonioso

Vinte e seis pessoas afirmaram nunca ter ouvido falar da Resolu¢ao CNJ n°
351/2020, que estabelece diretrizes para a prevengao e o enfrentamento do
assedio sexual, assédio moral e discriminagao.

Resolugdo CNJ n2 351/2020

M Nunca ouviu falar

H J3 ouviu falar

Do universo de pessoas entrevistadas, apenas duas afirmam ter
denunciado o(a) agressor(a), que era superior(a) hierarquico. Entre as
justificativas para nao denunciar estdo o medo de sofrer represalias, da
exposicao, de as pessoas dizerem que € vitimismo, falta de apoio institucional,
medo de atrapalhar a carreira, de perder o emprego ou fungédo, de nao
conseguir provar e de sofrer represalias.



4. CONCLUSAO

A primeira pesquisa do TRE-DF sobre assédio e discriminagao fornece
dados preliminares uteis, mas ndo pode ser considerada como um diagnostico
definitivo devido a fragilidades metodoldgicas. Ela oferece um retrato inicial do
problema e tem valor institucional ao evidenciar desafios na percepc¢ao do
asseédio e na divulgagao de politicas de protecao.

Quanto aos problemas metodolégicos, podemos apontar que a pesquisa
foi baseada em adesao voluntaria, o que pode gerar um viés de resposta, ja
que pessoas mais sensibilizadas pelo tema (vitimas de assédio ou
discriminagdo) tém maior propensdo a participar, potencialmente
superestimando os indices. Ao mesmo tempo, individuos que minimizam o
problema podem nao ter respondido, subestimando a gravidade da situagéo.

Como a pesquisa ndo utiizou um método de amostragem
estatisticamente representativa, ndo € possivel generalizar os resultados para
todos os servidores e colaboradores do TRE-DF.

A baixa quantidade de denuncias e relatos pode ser resultado de
subnotificagdo, em que as vitimas hesitam em relatar experiéncias por receio
de exposigdo ou descrenga no sistema de denuncias. Sugere, ainda, que
muitos ndo confiam nos canais institucionais, sendo que a maior parte dos
casos ocorre entre servidores(as) e requisitados(as), mas terceirizados(as)
também relatam ocorréncias.

O periodo curto de coleta de dados (apenas uma semana) também pode
ter influenciado na taxa de participacdo e outros fatores, como a cultura
organizacional ou experiéncias anteriores com denuncias, podem ter afetado
as respostas.

A pesquisa nao explora o impacto emocional e profissional do assédio e
da discriminagao nos individuos. Perguntas abertas poderiam fornecer insights
mais profundos sobre os motivos das nao-denuncias e percepcdes
institucionais.

Isso porque o numero de denuncias € muito baixo, mesmo entre aqueles
que relataram assédio ou discriminagcdo. Ha uma falta de conhecimento sobre
os servicos de acolhimento e canais de denuncia no TRE-DF, sinalizando a
necessidade de promover mais campanhas de conscientizacdo e ag¢des
educativas.

A maioria dos participantes avalia o ambiente de trabalho como
harmonioso, apesar de alguns relatos de assédio, mas ainda ha uma parcela
significativa de colaboradores que desconhece a Resolugdo CNJ n° 351/2020.

Como sugestdo de aprimoramento aponta-se que, para garantir maior
validade estatistica, a pesquisa poderia ter usado um método de seleg¢ao
aleatdria estratificada para capturar uma amostra mais equilibrada da



populagdo do TRE-DF. Além disso, um prazo mais longo e campanhas internas
de incentivo poderiam aumentar a participagao e reduzir o viés de resposta.

Ainda em atencdao a Resolugao CNJ n° 351/2020, que orienta a
realizacado periodica de pesquisas de clima organizacional e de assédio, bem
como o monitoramento dos afastamentos médicos como ferramenta de
diagndstico institucional, destaca-se que, entre setembro de 2024 e fevereiro
de 2025, foram registradas 207 licengas para tratamento da saude no TRE-
DF, com perda total de 914 dias uteis de trabalho. Desse total, 283 dias
(31%) foram decorrentes de afastamentos relacionados a transtornos mentais e
comportamentais, configurando essa a principal causa de absenteismo-doencga
no periodo analisado. Em comparacdo, causas como convalescenca pos-
cirurgica (CID Z) representaram 17,5% dos dias perdidos, enquanto doengas
respiratorias e musculoesqueléticas corresponderam, cada uma, a 10,9%.

A duracdo média das licengcas por transtornos mentais foi
significativamente superior a das demais causas: 9,9 dias contra 3,4 dias, com
diferenga estatisticamente significativa. Os afastamentos por esse grupo de
enfermidades foram mais frequentes entre mulheres, pessoas sem funcao
comissionada, com menos de 45 anos de idade e lotadas em cartérios —
justamente grupos que também apresentaram maior proporgao de relatos de
asseédio moral e organizacional na pesquisa.

Esses dados reforcam a importancia da articulagdo entre as acbes de
prevencdo ao assédio e de promog¢ao da saude institucional, incluindo
avaliacdo de desempenho, avaliagdo da chefia e reorganizagao de praticas de
gestao que impactem diretamente o bem-estar das equipes.

E importante permitir que os respondentes compartilhem experiéncias
pessoais, 0 que pode enriquecer a compreensao do problema. Reaplicar a
pesquisa anualmente permitiria observar tendéncias ao longo do tempo,
identificando avangos ou retrocessos nas politicas institucionais.

Mulheres, negros e pessoas com deficiéncia estdo historicamente entre
0s grupos mais vulneraveis ao assédio e discriminag&o. Assédio moral € o tipo
mais recorrente (27 casos), seguido por assédio moral organizacional (19
casos), assedio sexual (9 casos) e discriminagao (12 casos).

Os resultados apontam que € necessario fortalecer campanhas de
conscientizagdo sobre assédio e discriminagdo, sendo necessario revisar as
politicas institucionais de protegdo as vitimas e incentivar denuncias seguras.
Além disso, é essencial o treinamento e a capacitagdo dos gestores para
identificacdo e combate ao assédio moral organizacional.

O plano de acado institucional deve ir além das campanhas de
conscientizagdo, passando por agdes continuas de treinamento para gestores
e servidores, sendo essencial o envolvimento da alta administragao.



Os canais de denuncia precisam ser reformulados para torna-los mais
acessiveis e confiaveis, oferecendo protecdo efetiva para denunciantes, por
meio de politicas de protecado contra retaliagao para vitimas e testemunhas.

E necessario instituir um acompanhamento psicolégico as vitimas para
auxiliar na recuperagado emocional. Além disso, o apoio juridico é fundamental
para que as vitimas sejam informadas sobre seus diretos e mecanismos de
formalizagao da denuncia.

Por fim, os processos de gestdo também precisam ser reformulados
para eliminar praticas abusivas, promovendo um ambiente mais inclusivo,
sobretudo para as mulheres, além de maior transparéncia nos processos de
ascensao profissional, para evitar discriminacéo estrutural e avaliagdo periédica
de gestores para evitar comportamentos autoritarios que favoregam o assédio
moral organizacional.



