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RESUMO

Esta dissertacdo, em forma de estudo de caso, propde-se a verificar se o Poder Judiciario de
Santa Catarina (PJSC), por meio de suas politicas internas de promocdo da igualdade de
oportunidades de condi¢des as mulheres nos cargos diretivos, no periodo de 2018 a 2020, tém
cumprido as determinagdes contidas na Resolugdo CNJ n. 255/2018, que criou a politica da
participagdo institucional feminina no Poder Judiciario brasileiro e determinou que todos os
tribunais do pais adotassem medidas tendentes a assegurar a igualdade de género no ambiente
institucional. Para tanto, o trabalho foi dividido em cinco capitulos: o primeiro apresenta a
estrutura e a composi¢ao do Poder Judicidrio. O segundo trata dos aspectos tedricos acerca da
questao da igualdade de gé€nero, com fundamento nos principios da igualdade e do estado
democratico de direito. O terceiro, apresenta como tem sido a ocupacao dos cargos diretivos
pelas mulheres nos ultimos dez anos e as agdes do Poder Judiciério para a promocgao da paridade
de género. O quarto capitulo traz um estudo de caso acerca percepcdo de magistrados e
servidores catarinenses sobre as possibilidades de ascensdao das mulheres aos cargos de decisao
no PJSC. Por fim, o quinto capitulo apresenta o programa de compliance sob a perspectiva de
género e da diversidade no PJSC, como uma ferramenta capaz de auxiliar na mudanga de
percepcao das pessoas pertences ao seu quadro de pessoal em relagdo aos estereotipos referentes
as feminilidades — e ndo apenas as mulheres. Concluiu-se que as agdes realizadas pelo Poder
Judiciario catarinense sdo ainda muito recentes e que, por isso, ainda ndo estdo internalizadas
na cultura institucional. Desse modo, foram apresentadas propostas de medidas a serem
adotadas, a fim de contribuir, de forma continua, para a internalizagdo das ag¢des voltadas a
promogao da igualdade de género, diversidade e inclusdo.

Palavras-chave: Participagdo Institucional das Mulheres; Paridade de género nos Cargos
Decisorios; Poder Judiciario catarinense; Compliance de Género e Diversidades.



ABSTRACT

This dissertation, in the form of a case study, proposes to verify whether the Judiciary Branch
of Santa Catarina (PJSC), through its internal policies to promote equal opportunities for
women in executive positions, in the period of 2018 to 2020, have complied with the
determinations contained in CNJ Resolution n. 255/2018, which created the policy of
institutional female participation in the Brazilian Judiciary and determined that all courts in the
country adopt measures to ensure gender equality in the institutional environment. Therefore,
the work was divided into five chapters: the first presents the structure and composition of the
Judiciary. The second deals with the theoretical aspects of the issue of gender equality, based
on the principles of equality and the democratic rule of law. The third one presents how the
occupation of executive positions by women has been in the last ten years and the actions of
the Judiciary Power to promote gender parity. The fourth chapter brings a case study about the
perception of Santa Catarina magistrates and civil servants about the possibilities of women's
ascension to decision-making positions in the PJSC. Finally, the fifth chapter presents the
compliance program from the perspective of gender and diversity in the PJSC, as a tool capable
of helping to change the perception of people belonging to its staff in relation to stereotypes
related to femininities - and not only to women. It was concluded that the actions carried out by
the Santa Catarina Judiciary Power are still very recent and that, therefore, they are not yet
internalized in the institutional culture. Thus, proposals were presented for measures to be
adopted in order to continuously contribute to the internalization of actions aimed at promoting
gender equality, diversity and inclusion.

Keywords: Women's Institutional Participation; Gender parity in Decision-Making Positions;
Santa Catarina's Judiciary Branch; Gender and Diversity Compliance
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1 INTRODUCAO

A igualdade de género tem sido tema amplamente debatido nas ultimas décadas. O
poder publico tem o dever de estabelecer diretrizes para a reducdo das desigualdades. Nesse
sentido, visando se alinhar as diretrizes mundiais de desenvolvimento sustentavel encampadas
pela Organizacdo das Nacdes Unidas (ONU), aos tratados internacionais dos quais o Brasil ¢
signatario e ao principio da igualdade positivado no art. 5° da Constituicao de 1988, o Conselho
Nacional de Justiga (CNJ) editou a Resolugao CNJ n. 255/2018, como forma de protegao e de
promogado da igualdade de oportunidades e condi¢des as mulheres no acesso aos cargos de
gestdo e decisdo do Poder Judicidrio brasileiro.

A area de concentragdo do curso de mestrado profissional em Direito da Universidade
Federal de Santa Catarina (UFSC) ¢ o Direito e o acesso a justica. A linha de pesquisa
desenvolvida € o acesso a justica e processos jurisdicionais e administrativos: a administragao
da justica sob o enfoque do combate.

A partir do tema da igualdade de género ¢ que a pesquisa reside em realizar um estudo
de caso para conhecer as acdes de incentivo a participagao institucional das mulheres nos cargos
de decisdo e representagdo e sobre como estas agdes sao percebidas pelos (as) magistrados (as)
e servidores (as) no dmbito do Poder Judiciario de Santa Catarina (PJSC) nos anos de 2018 a
2020, de modo a verificar se a referida normativa tem sido cumprida. Ao final, pretende-se
apresentar sugestoes de medidas a serem adotadas, em especial, o programa de compliance sob
perspectiva de género e das diversidades, como uma possivel politica interna a ser adotada no
ambito do PJSC, a fim de contribuir para o fortalecimento dessas acdes ao longo do tempo e de
uma cultura institucional em conformidade com a igualdade de género — e dos demais grupos
“ditos” minoritarios.

Assim, a pergunta a ser respondida como problema de pesquisa ¢: o Poder Judiciario
de Santa Catarina, por meio de suas politicas institucionais de promocao da oportunidades de
condigdes as mulheres nos cargos diretivos nos anos de 2018 a 2020, tem cumprido as
determinag¢des contidas na Resolucao CNJ n. 255/2018?

Em hipétese, tem-se que o Poder Judiciario de Santa Catarina foi instado a incentivar
a participacao institucional das mulheres, em virtude da publicacdo da Resolugdo CNJ n.
255/2018, que, ao criar a politica da participagdo institucional feminina no Poder Judicidrio,
determinou que todos os tribunais do pais adotem medidas tendentes a assegurar a igualdade de
género no ambiente institucional. Desta forma, parte-se da tese que teriam sido promovidas

acoes para dar cumprimento a normativa e que a adocao dessas medidas teriam contribuido para
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promover a igualdade de género no &mbito do Poder Judicidrio catarinense nos anos de 2018 e
2020.

A discussdo atinge ndo apenas a questao do cumprimento do principio da igualdade,
positivado no ordenamento juridico nacional pela Constitui¢do Federal de 1988 (CF/1988) ¢
pelas normas e tratados internacionais sobre os direitos humanos das mulheres, dos quais o
Brasil ¢ signatdrio, mas também da efetivacdo da democracia em nosso pais, considerando o
tema da representatividade por meio da paridade participativa e na promogao da justi¢a social
mediante a ndo discriminag¢do das mulheres. Assunto este que ¢ pauta internacional e faz parte
dos Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (ODS) da ONU para serem implementados pelo
paises-membros até o ano de 2030 (Agenda 2030). Dai a grande importancia deste estudo.

Assim, a escolha do tema decorre da oportunidade de realizar pesquisa sobre a
promocgao da igualdade de género no PJSC, tema contemporaneo, com grande potencial de
aplicag¢do pratica, em especial diante da publicagdo da Resolugdo CNJ n. 255/2018 e, mais
recentemente, em razao da inclusdo do cumprimento da normativa como critério de avaliagdo
do desempenho dos tribunais' e da publicagdo da Resolugdo CNJ 351, de 28 de outubro de
2020, que instituiu a Politica de Prevengdao e Enfrentamento do Assédio Moral, do Assédio
Sexual e da Discriminagdo, no ambito do Poder Judiciario. Diante da evidéncia atual do tema
no meio juridico, o raciocinio desenvolveu-se tomando por base a experiéncia profissional
vivenciada como servidora do PJSC e a atuagdo no enfrentamento da violéncia contra as
mulheres na Coordenadoria Estadual da Mulher em Situagao de Violéncia Doméstica e Familiar
(CEVID/TJSC)? dentro das limitagdes inerentes ao volume de material disponivel, a despeito
da ampla pesquisa desenvolvida.

Assim, tem a pesquisa como objetivo geral verificar se o Poder Judiciario de Santa
Catarina, por meio de suas politicas institucionais de promogado da oportunidades de condigdes
as mulheres nos cargos diretivos nos anos de 2018 a 2020, cumpriu as determinagdes contidas
na Resolugdo CNJ n. 255/2018. E como objetivos especificos: 1) Apresentar a estrutura e forma
de composicdo do Poder Judiciario; 2) Estudar os aspectos tedricos acerca da participacao das
mulheres nos espacos de decisao; 3) Apresentar a Politica Nacional de Incentivo a Participagao
Feminina e as acdes implementadas para a promocao da igualdade de género no ambito do

PJSC; 4) Conhecer a percepgdo de magistrados e servidores acerca das politicas de incentivo a

! Por meio da Portaria n. 88/2019, o CNIJ criou o Prémio CNJ de Qualidade (em substitui¢io ao Selo Justica em
Numeros), o qual traz um critério mais elevado de exigéncia aos Tribunais, visando estimular os 6rgaos da justica
a buscar exceléncia em sua gestdo e planejamento (CONSELHO NACIONAL DE JUSTICA, 2020a).

2 A autora é servidora do PJISC desde novembro de 2002 e atua no enfrentamento da violéncia contra as mulheres
desde 2013.
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participagdo das mulheres no Poder Judicidrio catarinense; 5) Apresentar o programa de
compliance sob perspectiva de género e das diversidades, como uma possivel politica interna a
ser adotada no ambito do PJSC, a fim de contribuir para o fortalecimento dessas acdes ao longo
do tempo e de uma cultura institucional em conformidade com a igualdade de género — e dos
demais grupos “ditos” minoritarios.

A metodologia empregada prevé o método indutivo para o levantamento de dados e
narrativa do conteudo e, como técnicas, a realizacdo de pesquisa em obras, artigos e textos
fisicos e eletronicos, estudo de caso e questionario de sondagem. Destaca-se que a estratégia de
pesquisa sera por meio de um estudo de caso, por se tratar de requisito especifico do Programa
de Mestrado Profissional em Direito da UFSC.

O estudo de caso propoe-se a realizar uma pesquisa empirica acerca da percepgao de
magistrados(as) e servidores(as) sobre a participacgao institucional das mulheres nos cargos de
decisdo e chefia, por meio da aplicacdo de um questionario fechado, intitulado “Possibilidades
e Limites de Ascensdo da Mulher na Estrutura de Cargos de Decisdo e Representacdo do
Tribunal de Justica de Santa Catarina (TJSC)”, de forma a verificar se (¢ como) as agdes
adotadas pelo PJSC para o cumprimento da Resolugdo CNJ n. 255/2018 foram internalizadas
pelas pessoas que compde seu quadro de pessoal.

Quanto ao universo da pesquisa, o estudo abrangera todos os magistrados e servidores
em atividade no Tribunal de Justica de Santa Catarina. A amostra do estudo de caso ¢
classificada como aleatdria simples, considerando que se pretende conhecer a percepgao global
das pessoas que atuam no PJSC, a despeito do seu cargo. Assim, “os sujeitos da amostra sao
convenientes ou estdo disponiveis para o pesquisador”, de forma que, quando ndo hd maiores
consideracdes quanto ao tamanho, deve-se buscar a maior quantidade de dados possivel
(GUSTIN; DIAS; NICACIO, 2020, p. 183).

A coleta de dados ocorrerd de duas formas: documental (no primeiro e terceiro
capitulos) e aplicacio de questionario fechado (no quarto capitulo), denominado
“Possibilidades e Limites de Ascensdo da Mulher na Estrutura de Cargos de Decisdo e
Representagao do Tribunal de Justiga de Santa Catarina (TJSC)”, criado na plataforma Google
Forms, com 33 questdes objetivas e uma aberta, visando conhecer o perfil dos respondentes,
sua percep¢ao quanto ao oferecimento de oportunidades, ao ambiente organizacional e aos
estereotipos sobre as mulheres e as dificuldades na carreira em funcdo do género (exclusivo
para mulheres).

A pesquisa sera relatada em cinco capitulos, 1) O Poder Judiciario: apresentacao da

estrutura e forma de composicao; 2) A Participagdo das mulheres nos espacos de decisdo:
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aspectos legais e tedricos; e, 3) A ocupagdo dos cargos pelas mulheres no Poder Judiciario e as
politicas de incentivo da participagdo feminina no Poder Judiciario; 4) A s politicas de incentivo
a participagao das mulheres: a percepcao dos magistrados e servidores do PJSC; e 5) Programa
de Compliance no Poder Judiciario, os quais correspondem aos objetivos especificos.
Conhecida a forma como a Politica Nacional de Participa¢do Feminina foi adotada e
percebida pelos magistrados(as) e servidores(as ) do PJSC, a discussdo serd encerrada nos
termos consolidados na conclusdo, oportunidade em que se verificara o resultado, confrontado
com os aspectos teoricos estudados, de forma a sugerir a adog¢do de politicas institucionais ,
com a representatividade das mulheres no Poder Judicidrio catarinense nos ultimos dez anos e
a possibilidade de implementagdo do programa de compliance como uma ferramenta Util para

a solidificacdo das acdes ja iniciadas na cultura institucional do PJSC.
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2 O PODER JUDICIARIO: APRESENTACAO DA ESTRUTURA E FORMA DE
COMPOSICAO

A sub-representacdo feminina nas organizagdes (privadas e publicas) ¢ uma questdo
historica, que nos ultimos anos tem sido objeto de pesquisas, estudos e politicas institucionais,
principalmente pelo descompasso que representa ante ao preceito constitucional de igualdade
de direitos e deveres entre homens e mulheres (art. 5° da CF/1988) (BRASIL, 1988).

O nucleo tematico do presente estudo concentra-se na participagao institucional das
mulheres nos cargos de decisdo e representacdo do Poder Judiciario do Estado de Santa Catarina
(PJSC) nos anos de 2018 a 2020, a fim de verificar como a evolugdo legislativa e as normas,
em especial a Resolucdo n. 255/2018 do Conselho Nacional, afetam a cultura organizacional e,
consequentemente, contribuem para a paridade participativa nesses espacos.

Desse modo, se faz necessario apresentar como o Poder Judiciario ¢ estruturado e

como ocorre a nomeagao, a posse € a promogao nos cargos e de seus dirigentes.

2.1 O PODER JUDICIARIO BRASILEIRO

Inicialmente, sera apresentado o que ¢ o Poder Judicidrio brasileiro, a fim de trazer
subsidios para que se compreenda sua fun¢do e sua organizacao estrutural de forma geral.

O acesso a justica trata-se de uma garantia e de um direito fundamental das pessoas,
uma vez que estéd insculpido no art. 5°, XXXV, da Constituicao Federal que “a lei ndo excluira
da apreciagdo do Poder Judiciario lesdo ou ameaca a direito” (BRASIL, 1988, p. 1).

Assim, o Poder Judiciério, o Poder Legislativo e o Poder Executivo, perfazem as trés
fungdes classicas previstas pela Constituicdo Federal (arts. 2° e 92), independentes e
harmodnicos entre si. Sendo o Poder Judiciario composto pelos seguintes 6rgaos: Supremo
Tribunal Federal (STF), Conselho Nacional de Justiga (CNJ), Superior Tribunal de Justica
(STJ), Tribunal Superior do Trabalho (TST), Tribunais Regionais Federais e Juizes Federais,
Tribunais e Juizes do Trabalho, Tribunais e Juizes Eleitorais, Tribunais e Juizes Militares,
Tribunais e Juizes dos Estados e do Distrito Federal e Territorios (BRASIL, 1988; MORAES,
2010).

De acordo com Alexandre de Moraes (2010, p. 507) o Poder Judicidrio possui fungdo
tipicamente jurisdicional — de julgar por meio da aplicagdo da lei a um fato concreto por conta
de um conflito de interesses. Contudo, a exemplo dos demais Poderes, detém também fungdes

atipicas, de natureza legislativa e administrativa:
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[...] A func@o tipica do Poder Judiciario € a jurisdicional, ou seja, julgar, aplicando a
lei a um caso concreto, que lhe ¢ posto, resultante de um conflito de interesses. O
judiciario, porém, como os demais Poderes do Estado, possui outras fungdes,
denominadas atipicas, de natureza administrativa e legislativa. Sdo de natureza
administrativa, por exemplo, concessdo de férias aos seus membros e serventuarios;
prover, na forma prevista nessa Constituicdo, os cargos de juiz de carreira na
respectiva jurisdi¢do. Sdo de natureza legislativa a edigdo de normas regimentais, pois
compete ao Poder Judicidrio elaborar seus regimentos internos, com observancia das
normas de processo ¢ das garantias processuais das partes, dispondo sobre a
competéncia ¢ o funcionamento dos respectivos Orgdos jurisdicionais e
administrativos (MORAES, 2010, p. 507).

A Constituicao Federal de 1988 “organiza e divide o Poder Judicidrio em diferentes

orgdos para solucionar conflitos da sociedade e garantir os direitos dos cidadaos”,

aproximando-se cada

JUSTICA, 2015a, p. 1)

vez mais das questdes da Justica (CONSELHO NACIONAL DE

. Assim, o 6rgao maximo do Poder Judiciario brasileiro ¢ o STF, cujas

principais atribui¢des sdo a guarda da Constituicao Federal e o julgamento de autoridades com

prerrogativa de foro, nos casos de agdes penais. No ambito administrativo, estd o CNJ que ¢

incumbido de realizar

o “planejamento estratégico do Judiciario nacional e de fiscalizar a

conduta dos magistrados” (CONSELHO NACIONAL DE JUSTICA, 2015a, p. 1).

Figura 1

— Organizagao estrutural do Poder Judiciario brasileiro.

ORGAOS DE CUPULA
Supremo Tribunal Federal (STF) / Conselho
Nacional de Justica (CNJ)

JUSTICA JUSTICA
COMUM ESPECIALIZADA
| |
| ] 1
Superior Tribunal Tribunal Superior
Tribunal de Superior do Superior Tribunal Militar
Justiga (STJ) Trabalho (TST) Eleitoral (TSE) (STM)
Tribunais de Tribunais Tribunais Tribunais . .
. . L . o Tribunais
Justica Estaduais Regionais Regionais do Regionais Militares(TMs)
(TJs) Federais (TRFs) Trabalho (TRTs) Eleitorais (TREs)

I_ Juizes e Juizas I_ Juizes e Juizas I_Juizesejuizas dol_ Juizes e Juizas I_ Juizes e juizas

de Direito Federais Trabalho Eleitorais militares

Fonte: Adaptado de Moraes (2010, p. 506).

Na hierarquia judiciaria, a partir do STF e do CNJ, o Poder Judiciario ¢ dividido em

segmentos, com areas de atuagdo diferentes e compostos por diferentes graus de jurisdi¢do (ou

instancias): Justica Comum — federal e estadual; e Justica Especializada — trabalhista, eleitoral

e militar. Aos julgamentos de matérias infraconstitucionais das Justicas Federal e Estadual pode

ser interposto recurso a

o STJ, a quem uniformizar a interpretagcdo da lei, bem como solucionar
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de forma definitiva as questdes civis e criminais que ndo abranjam a justica especializada nem

matéria de cunho constitucional (CONSELHO NACIONAL DE JUSTICA, 2015a).

2.2 FORMAS DE INGRESSO NO PODER JUDICIARIO

Este topico buscara estudar as formas de ingresso no Poder Judiciario brasileiro, desde
a escolha dos membros dos 6rgaos de cipula — CNJ e STF —, dos Tribunais Superiores e da
Justica Estadual. Os demais — Justi¢a Federal e Justica Especializada — ndo serdo apresentados,
por ndo fazerem parte do escopo deste estudo.

Para o ingresso em cargo ou emprego publico € necessario prévia aprovagdo em
concurso publico de provas ou de provas e titulos, “de acordo com a natureza e a complexidade
do cargo ou emprego, na forma prevista em Lei, ressalvadas as nomeagdes para cargos em
comissdo declarado em lei de livre nomeagao e exonera¢ao”, os quais podem ser exercidos por
brasileiros — natos ou naturalizados —, bem como aos portugueses equiparados e estrangeiros,
na forma da lei (MORAES, 2010, p. 350).

No que se refere a possiblidade de ingresso no setor publico sem a realizacao de
concurso publico, a Constituicdo Federal “exige que a lei determine expressamente quais 0s
cargos de confianga que poderdo ser providos por pessoas estranhas ao funcionalismo publico
e sem a necessidade do concurso publico” (MORAES, 2010, p. 350).

O Conselho Nacional de Justica ¢ “orgao de cipula administrativa do Poder Judiciario”
e ndo possui fungdes jurisdicionais, pois ndo pode intervir nas decisdes judiciais (MORAES,
2010, p. 526). E composto por 15 membros, podendo ser assim dividido: nove membros do
Judiciario, quatro membros das fungdes essenciais a justica (advocacia e Ministério Publico) e

dois membros da sociedade escolhidos pelo Legislativo, conforme demonstrado no Quadro 1.
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Quadro 1 — Quadro de Membros do CNJ.

Membro Quantidade Origem Indicacio
Presidente do STF 01 Judiciario Constituicao Federal
Ministro do STJ 01 Judicidrio STJ
Ministro do TST 01 Judicidrio TST
Desembargador de Tribunal de Justica 01 Judicidrio STF
Juiz Estadual 01 Judicidrio STF
Juiz de TRF 01 Judicidrio STJ
Juiz Federal 01 Judicidrio STJ
Juiz de TRT 01 Judicidrio TST
Juiz do Trabalho 01 Judicidrio TST
Me.rflbro do Ministério Publico da 01 Mi{lis‘Fério Ersssdo Gl ¢ Repily o
Unido Publico
Procurador-Geral da Republica
Membro do Ministério Publico 01 Ministério (dentre os nomes indicados pelo
estadual Publico orgdo competente de cada

instituigdo estadual)

Conselho Federal da Ordem dos

Advogado 02 OAB Advogados do Brasil
Cldada(z d’e' notavel saber juridico e 01 Sociedade Camara dos Deputados
reputacdo ilibada

Cidadao de notavel saber juridico e 01 S Senado Federal

reputacdo ilibada

Fonte: Elaborado pela autora, com base no art. 103-B da Constituicdo Federal.

Importa destacar que, de acordo com o art. 103-B da Constituicao Federal (BRASIL,
1988), os membros do CNJ possuem mandato de dois anos, permitida uma recondugao, os quais
serdo presididos pelo presidente do STF, cabendo ao ministro do STJ exercer a fungdo de
Ministro-Corregedor. Destaca-se que, com exce¢dao do presidente do STF, todos os demais
membros serdo nomeados pelo Presidente da Republica, apos aprovagdo por maioria absoluta
do Senado Federal.

O Supremo Tribunal Federal ¢ composto por onze ministros, indicados entre os
brasileiros natos, com idade minima de 35 e maxima de 65 anos de idade, e de “notavel saber
juridico e reputacao ilibada” (art. 101), pelo Presidente da Republica e nomeados por este, apos
sua aprovacao pela maioria absoluta do Senado Federal (BRASIL, 1988, p. 1).

Importa destacar que ndo hé qualquer orientacao no ordenamento juridico brasileiro
sobre como aferir as duas qualidades subjetivas — reputacgao ilibada e notavel saber juridico —,
as quais se tratam de conceitos indeterminados. Também nao existe “vinculagdo de nenhuma
das vagas a qualquer percentual de integrantes de classes juridicas ou grupo/coletividade de
pessoas” (SANTOS, 2018, p. 83).

Assim, preenchidos os requisitos constitucionais acima citados, o Presidente da
Republica pode escolher o candidato como bem lhe aprouver para ser sabatinado pelo Senado
Federal e, se aprovado, podera nomeéa-lo. Com a posse dada pelo Presidente do Supremo

Tribunal Federal, o Ministro possuira vitaliciedade imediatamente (MORAES, 2010, p. 549).
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2.3 ESCOLHA DOS MEMBROS DOS TRIBUNAIS SUPERIORES

Este item apresentara as formas de ingresso € a composicao dos Tribunais Superiores
do Poder Judicidrio brasileiro.

Os Tribunais Superiores sdo os seguintes: Superior Tribunal de Justica (STJ), Tribunal
Superior Eleitoral (TSE), Superior Tribunal Militar (STM) e Tribunal Superior do Trabalho
(TST) (CONSELHO NACIONAL DE JUSTICA, 2020b). Cada um deles possui regras proprias
para sua composicao e investidura, de modo que, geralmente, ndo se aplica a norma prevista no
art. 94 da Constituicdo Federal’ (MORAES, 2010, p. 549).

O Superior Tribunal de Justica ¢ composto por no minimo 33 membros, dentre
brasileiros natos ou naturalizados. Além disso, a exemplo dos requisitos exigidos para o cargo
de Ministro do STF, devem possuir notavel saber juridico e reputagdo ilibada e serdo nomeados
pelo Presidente da Republica, apds aprovagdo pela maioria absoluta do Senado Federal
(BRASIL, 1988).

Por outro lado, a escolha para o cargo de Ministro do STJ nao ¢ de livre escolha do
Presidente da Republica, pois deve-se observar os critérios estabelecidos pelo art. 104 da
Constituicdo Federal e que poderiam ser chamados de ter¢o constitucional, conforme

demonstrado no Quadro 2 (MORAES, 2010, p. 551).

Quadro 2— Quadro de Membros do Superior Tribunal de Justica

Membro Quantidade Origem Indicacio
Lista triplice elaborada pelo

Juizes dos TRFs 1/3 Judiciario STJ
Desembargadores .dos Tribunais de 13 Tudici4rio Lista triplice elaborada pelo
Justica STJ
Advolggdgs. T OAB Indicados alternadamente na
Membros do Ministério Publico .
. 1/3 Ministério forma do art. 94 da
Federal, Estadual, do Distrito Federal s .
Publico Constituicao Federal

e Territorios

Fonte: Elaborado pela autora, com base no art. 104 da Constitui¢do Federal

Acerca dos requisitos para investidura no cargo de ministro do STJ, Alexandre de
Moraes (2010, p. 551) esclarece que o proprio Superior Tribunal de Justica elaborara,

livremente, a lista triplice dos juizes dos Tribunais Regionais Federais e dos desembargadores

3 Conforme o art. 94 da Constitui¢do Federal (BRASIL, 1988, p.1): “Um quinto dos lugares dos Tribunais
Regionais Federais, dos Tribunais dos Estados, ¢ do Distrito Federal e Territorios serd composto de membros,
do Ministério Publico, com mais de dez anos de carreira, ¢ de advogados de notorio saber juridico e de reputacdo
ilibada, com mais de dez anos de efetiva atividade profissional, indicados em lista séxtupla pelos o6rgdos de
representacdo das respectivas classes”.
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dos Tribunais de Justica e a remetera para escolha do Presidente da Republica. J4 em relagdo
as vagas destinadas aos advogados e aos membros do Ministério Publico, a lista séxtupla sera
elaborada pelas respectivas institui¢des e encaminhada ao Superior Tribunal de Justica que, por
sua vez, resumira a lista em triplice para envio ao Presidente do pais.

Conforme o disposto no art. 119 da Constituicao Federal (BRASIL, 1988), o Tribunal
Superior Eleitoral serd composto de, no minimo, sete membros escolhidos, conforme disposto

na Figura 2.

Figura 2 — Quadro de Membros do Tribunal Superior Eleitoral

Indicacdo do STF e
nomeados pelo
Presidente da

Voto secreto
pelos préprios

Tribunais Replblica
[
6 advogados de
3 Ministros do STF 2 Ministros do ST) notavel saber
juridico e

idoneidade moral

Fonte: Elaborado pela autora, com base no art. 119 da Constitui¢do Federal (BRASIL, 1988).

A escolha dos ministros advindos do STF e do STJ ocorre por meio de votagdo secreta
nos tribunais de origem. J4 a dos advogados se d4 mediante elaboragao de lista séxtupla no STF,
para escolha de dois pelo Presidente da Republica. Salienta-se que, nenhuma das hipodteses
passard pelo crivo do Senado Federal. Por fim, o Presidente do TSE e seu vice serdo
obrigatoriamente ministros do STF, e o Corregedor Geral sera necessariamente um dos
ministros do STJ, todos mediante eleicao entre os sete membros do Tribunal Superior Eleitoral
(MORAES, 2010, p. 553).

O Superior Tribunal Militar, nos termos do art. 123 da Constituicdo Federal (BRASIL,
1988), possui 15 ministros, dos quais dez militares da ativa e do mais alto posto da carreira e
cinco civis, estes devendo ser brasileiros natos ou naturalizados e maiores de 35, conforme

demonstrado no Quadro 3.
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Quadro 3 — Quadro de Membros do Superior Tribunal Militar

Membro Quantidade Origem Indicacao
Oficial-general da Marinha 3 Militar Presidente da Republica
Oficial-general do Exército 4 Militar Presidente da Republica
Oficial-general da Aeronautica 3 Militar Presidente da Republica

Advogado de notorio saber juridico e
conduta ilibada e mais de dez anos de 3 Civil Presidente da Republica
efetiva atividade profissional

Juiz Auditor 1 Civil Presidente da Republica

Ministério Publico Militar 1 Civil Presidente da Republica

Fonte: Elaborado pela autora, com base no art. 123 da Constitui¢do Federal (BRASIL, 1988) e Alexandre de
Moraes (2010, p. 555).

Alexandre de Moraes (2010, p. 555) destaca que os ministros oriundos da carreira
militar devem ser brasileiros natos, nos termos do art. 12, §3°, VI, da Constitui¢do Federal, pois
trata-se de requisito necessario para que se atinja a patente de oficial-general. Além disso, as
indicagdes para os cargos sao de livre escolha do Presidente, sendo desnecessaria a elaboracdo
de lista séxtuplas ou triplices, bastando o respeito a regra proporcional exigida na Constituigao.
Assim, feita a indicagdo pelo Presidente da Republica, o candidato serd sabatinado pelo Senado
Federal e, se aprovado por maioria simples, ocorrera sua nomeagao.

De acordo com o art. 111-A da Constituicdo Federal, o TST ¢ composto por 27
ministros, selecionados dentre brasileiros natos ou naturalizados, “com mais de trinta e cinco
anos e menos de sessenta e cinco anos, de notavel saber juridico e reputagao ilibada” (BRASIL,
1988, p.1), mediante nomeagdo pelo Presidente da Republica e depois de sua aprovagdo pela
maioria absoluta do Senado Federal. Para o preenchimento dos cargos, devem-se observar os
critérios disposto no art. 94 da Carta Magna: a) um quinto oriundo do Ministério Publico do
Trabalho e de advogados com mais de dez anos de efetiva atividade profissional e b) juizes dos
Tribunais Regionais do Trabalho, procedentes da carreira da magistratura.

No ponto, destaca-se que, em relacdo aos membros advindos do quinto constitucional
(OAB ou Ministério Publico), o proprio Presidente da Republica escolherd qual dos candidatos
presentes na lista triplice sera sabatinado pelo Senado. No tocante aos membros oriundos da
magistratura, uma vez que nao ha previsdo constitucional de elaborag¢do de lista triplice, a

indicagdo do candidato ao Legislativo partird diretamente do STJ (MORAES, 2010, p. 554).

2.4 O PODER JUDICIARIO DO ESTADO DE SANTA CATARINA

Retratada a estrutura, forma de ingresso e composi¢ao do Poder Judicidrio em ambito

nacional, passa-se a tratar do Poder Judiciario de Santa Catarina, visando contextualizar seu
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funcionamento para, entdo, compreender como ocorre o acesso das mulheres nos cargos
diretivos.

O Poder Judiciario do Estado de Santa Catarina, universo deste estudo, pertence a
Justica Estatual, que, por sua vez, faz parte da Justica Comum. A competéncia da Justica
Estadual ¢ residual, de forma que lhe cabe o julgamento de matérias que ndo sejam atribuigdes
da Justica Especializada, nem da Justica Federal®. Vale destacar que a Constitui¢io Federal
atribui a cada estado a organiza¢io da sua Justica Estadual®, que, atualmente, est4 presente nas
27 unidades da Federagdo e € o segmento da Justica com o maior nimero de casos que chegam
ao Judiciario, notadamente porque abarca as “questdes mais comuns e variadas, tanto na area
civil quanto na criminal” (CONSELHO NACIONAL DE JUSTICA, 2015b, p. 1).

De acordo com o levantamento realizado pelo Justica em Numeros em 2020 - ano-
base de 2019 —, na Justica Estadual ha 9.545 varas e juizados especiais e 2.677 comarcas, 0 que
corresponde a 64,5% das unidades judiciarias do pais. Além disso, a Justica Estadual possui
68,3% dos magistrados, 64,7% dos servidores e 79,4% dos processos em andamento em todo o
pais (CONSELHO NACIONAL DE JUSTICA, 2020b).

A organizagao dos Poderes Judiciarios estaduais baseia-se nos arts. 93, 94, 96, I1I,
98, 100 e 125 da Constituicao Federal, na Lei Organica da Magistratura e nas respectivas

Constituicdes Estaduais (SANTA CATARINA, 2019a).

Grafico 1 — Unidades judiciarias de 1° grau, por ramo de justica
Justica Estadual

G 545

[

Justica Militar Estadual
13
0,1%

Auditoria Militar da Unido

14
0,15
Justica Federal
gE4
Justica Eleitoral Justica do Trabalho 6. 7%
2844 1.587
17.9% 10,7%

Fonte: (CONSELHO NACIONAL DE JUSTICA, 2020b, p. 31)

4 As atribuigdes e competéncias da Justica Federal estio dispostas nos arts. 106 a 110, as da Justica do Trabalho,
nos arts. 111 a 116, as da Justiga Eleitoral nos arts. 118 a 121 e as da Justi¢a Militar nos arts. 122 a 124, todos da
Constituicao Federal de 1988.

5> Conforme art. 125 da Constituicdo Federal de 1988: “Os Estados organizardo sua Justica, observados os
principios estabelecidos nesta Constituigdo” (BRASIL, 1988, p. 1).
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Administrativamente, a Justica Estadual é estruturada em duas instancias, também
denominadas graus de justica. No primeiro grau estao os Juizes de Direito, as Varas, os Foruns,
o Tribunal do Juari, os Juizados Especiais e as Turmas Recursais. No segundo grau ha os
Tribunais de Justica, integrados pelos Desembargadores (CONSELHO NACIONAL DE
JUSTICA, 2015b).

Em Santa Catarina, os o6rgaos integrantes do Poder Judiciario do Estado de Santa
Catarina (PJSC), de acordo com o art. 77 da Constitui¢ao Estadual sdo: Tribunal de Justica;
Tribunais do Juri; Juizes de Direito e Juizes Substitutos; Justica Militar; Juizados Especiais e
Turmas de Recursos; Camara Regional de Chapeco; Juizes de Paz e outros 6rgdos instituidos

em lei (SANTA CATARINA, 2019a).

2.4.1 A magistratura estadual catarinense: ingresso, promoco e estrutura

Neste item, serdo apresentadas as formas de ingresso na carreira da magistratura
catarinense no primeiro ¢ no segundo grau de jurisdicdo, bem como os requisitos para seu
vitaliciamento e para a promog¢ao na carreira.

No primeiro grau de jurisdi¢@o, o ingresso na carreira da magistratura estadual inicia-
se no cargo de Juiz Substituto, por meio de concurso publico de provas e titulos, mediante
nomeacao do Presidente do Tribunal de Justica de Santa Catarina (TJSC), obedecida a ordem
de classificagdo. O juiz adquirira vitaliciedade depois de cumpridos dois anos de exercicio
efetivo no cargo, nas comarcas do Estado, quando podera ser promovido a Juiz de Direito.
(SANTA CATARINA, 2006, 2009a).

De acordo com o Justica em Numeros, o Poder Judicidrio Catarinense possuia 507
magistrados e magistradas no quadro de pessoal no ano de 2019 (CONSELHO NACIONAL
DE JUSTICA, 2020b).

A respeito da promogdo, Maria Franga Santos (2018, p. 14—15) explica que esta ocorre
de acordo “com critérios alternados de antiguidade e de merecimento. A promogdo por
antiguidade ¢ a do juiz mais antigo na carreira, que pode, no entanto, deixar de ser escolhido
por voto fundamentado de dois ter¢os do Tribunal”, ndo existindo especificagdo normativa de
quais seriam os fundamentos passiveis para a recusa.

A promogao por merecimento, a seu turno, dependera de indicagdo, por meio de lista
triplice, devendo-se observar as seguintes regras: “conduta do juiz, operosidade no exercicio do
cargo, numero de vezes que tenha figurado na lista e aproveitamento em cursos de

aperfeicoamento” (SANTOS, 2018, p. 14-15). Deve-se atentar, ainda, para a necessidade de o
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magistrado possuir dois anos de exercicio na entrancia e “primeira quinta parte da sua lista de
antiguidade”, além de outros critérios eventualmente acrescidos pelos Tribunais estaduais
(SANTOS, 2018, p. 14-15).

No tocante ao segundo grau de jurisdicdo, o TJSC ¢é composto por 94
desembargadores, nomeados dentre os magistrados de carreira, advogados ¢ membros do
Ministério Publico, conforme disposto no art. 94 da Constitui¢do Federal e arts. 79 e 82 da
Constitui¢do Estadual®. Assim, 3/5 (trés quintos) dos desembargadores sdo oriundos da carreira
da magistratura, 1/5 (um quinto) sdo advogados de notdrio saber juridico e reputacdo ilibada,
com mais de dez anos de efetiva atividade profissional, e 1/5 (um quinto) sdo membros do
Ministério Publico, com mais de dez anos de carreira (BRASIL, 1988; SANTA CATARINA,
1989, 2019a).

No caso dos membros de carreira da magistratura, a investidura no cargo de
desembargador ocorrera mediante promocdo, alternadamente, por antiguidade ou por
merecimento (SANTA CATARINA, 2006). Tratando-se dos membros oriundos do quinto
constitucional sera criada uma comissao especifica’ para audiéncia dos candidatos, analise dos
requisitos para preenchimento do cargo e comunicacao ao 6rgao de representacao para eventual
saneamento da lista séxtupla encaminhada. Nao havendo irregularidades, o Tribunal Pleno
formara uma lista triplice e a encaminhara para o Governador do Estado, o qual nomeard um
dos indicados, no prazo de 20 dias (SANTA CATARINA, 1989, 2006, 2009a).

Em suma, ¢ possivel ingressar no Poder Judiciario brasileiro por meio de concurso
publico ou por indicagdo. No primeiro grau, o ingresso na magistratura ocorre exclusivamente
por meio de concurso publico de provas e titulos. Na segunda instancia, o acesso aos cargos de
desembargadores “¢ preponderantemente efetivado por critérios de antiguidade e merecimento
de magistrados que ingressam originariamente por concurso publico, e a outra parcela por
indicacdo de advogados e membros do Ministério Publico”. J& em relacdo aos tribunais

superiores e ao STF, a indicacdo ¢ a unica forma de ingresso (SANTOS, 2018, p. 15).

® Para conhecer mais da historia do PJSC (SANTA CATARINA, 2020a).

7 De acordo com art. 69 do Estatuto da Magistratura do Estado de Santa Catarina, a comissdo é “composta pelo
Presidente, Vice-Presidentes, Corregedor-Geral da Justi¢a, Vice-Corregedor-Geral da Justica e outros dois
membros indicados pelo Tribunal Pleno” (SANTA CATARINA, 2006).
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2.4.2 Servidores no PJSC: formas de ingresso e estrutura dos cargos e funcoes

gratificadas

Neste topico serdo demonstradas as formas de ingresso dos servidores no PJSC e
estrutura dos cargos e das funcdes gratificadas nas comarcas e no TJSC.

A investidura dos servidores no PJSC obedece aos requisitos contidos no art. 37 da
Constituicao Federal (BRASIL, 1988), de forma ser necessaria sua prévia aprovacao em
concurso publico ou por meio de cargos em comissdo declarados em lei como sendo livre
nomeagao ou exoneracao.

De acordo com o art. 5° da Lei Estadual n. 6.745/1985, “a admissao ao servigo estadual
dependera sempre de aprovagdo prévia em concurso publico, exceto para o provimento de
cargos em comissao” (SANTA CATARINA, 1985, p.1). O objetivo da realizagdo do concurso
¢ escolher os candidatos e as candidatas por meio de uma prova de conhecimentos e
qualificagdo profissional, o qual terd seu desempenho avaliado durante o periodo de estagio
probatério.

Os critérios para que a pessoa ingresse no servigo publico sdo: ter nacionalidade
brasileira, estar em gozo de seus direitos politicos, estar com as obrigagdes militares e eleitorais
quitadas e ter, a0 menos, 18 anos de idade (SANTA CATARINA, 1985).

Importa destacar que o que marca o ingresso do(a) servidor(a) no cargo publico — seja
este efetivo ou comissionado — ¢ a nomeagao. Ja a posse ¢ o que dé inicio aos seus direitos e
deveres funcionais (SANTA CATARINA, 2020b).

No que se refere aos cargos comissionados, no primeiro grau de jurisdi¢do, a indicag@o
sera realizada pelo Juiz Substituto ou pelo Juiz de Direito para o cargo de Assessor Juridico e
Assessor de Gabinete. Ja para os cargos de Chefe de Secretaria de Foro, serd feita pelo Juiz
Diretor do Foro da comarca e, por fim, para o cargo de Chefe de Cartorio, a indicacao serd pelo
Juiz Titular da Vara, com visto do Juiz Diretor do foro. No segundo grau de jurisdi¢do sera
realizada a indicacdo pelo Desembargador ou pelo Juiz de Direito de Segundo Grau. Os cargos

comissionados existentes no PJSC estao listados no Quadro 4 (SANTA CATARINA, 2020b).
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Quadro 4 — Cargos comissionados
CARGO TIPO DE REMUNERACAOQ?
Assessor para assuntos especificos DASI-3
Assessor de Comissdes
Assessor de Gabinete
Assessor Juridico
Assessor Juridico da Coordenadoria de Magistrados
Assistente judiciario
Tesoureiro
Chefe de Secretaria das Turmas de Recursos
Chefe do COJEPEMC
Chefe de Secretaria do Conselho Gestor ¢ Modernizacao Judiciaria
Chefe de Cartodrio DASU-5
Chefe de Secretaria do Foro
Fungdo de Coordenador do NURER
Secretario de Camara
Assessor de Cadastro Processual
Vencimento
Assessor Correcional
Assessor de Cerimonial
Assessor de Custas
Assessor Especial
Assessor Técnico
Assessor Técnico Correcional
Chefe de Divisdo
Escrivao Correcional
Secretario do CEJA
Secretario de Execugao Penal e de Violéncia Doméstica e Familiar contra
a Mulher
Secretario da CEIJ
Assessor de Planejamento
Assessor do Fundo de Reaparelhamento de Justiga
Assessor Especial de Gabinete da Presidéncia
Assessor Especial de Gabinete da Vice-Presidéncia
Assessor Especial de Gabinete da 1*. Vice-Presidéncia
Assessor Especial de Gabinete da 2*. Vice-Presidéncia
Assessor Especial de Gabinete da 3*. Vice-Presidéncia
Assessor Especial do Gabinete do Diretor-Geral Administrativo
Assessor Especial do Gabinete do Diretor-Geral Judiciario DASU-9
Assessor Especial do Sistema Financeiro da Conta Unica
Assessor Especial do Conselho Gestor de Tecnologia de Informacao
Assessor para Assuntos Especificos da Coordenadoria de Magistrados
Auditor Interno
Coordenador da Ouvidoria Judicial
Coordenador de Nucleo
Oficial de Gabinete
Secretario Juridico
Assessor da presidéncia tocante a atividades especiais
Assessor especial da Coordenadoria de Magistrados
Coordenador de Auditoria Interna
Coordenador de Planejamento DASU-10
Diretor
Secretario da Corregedoria-Geral de Justica
Secretario Executivo

DASU-3

DASU-6

DASU-8

8 Os tipos de remuneragdo listados abaixo correspondem ao coeficiente multiplicador do piso salarial do PJSC, em
que Direcdo e Assessoramento Intermediario (DASI) e Diregdo e Assessoramento Superior (DASU) representam
o nivel dos cargos comissionados dos servidores, de acordo com tabela de vencimentos instituida pela Lei
Complementar n. 90/1993 e organizada em niveis e referéncias (SANTA CATARINA, 2020c).
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CARGO

TIPO DE REMUNERACAO

Chefe de Gabinete da Presidéncia
Diretor-Geral Administrativo
Diretor-Geral Judiciario

Diretor-Geral e equiparados

Fonte: Elaborado pela autora, a partir das informagdes existentes no sitio do PJSC

As fungdes gratificadas podem ser ocupadas exclusivamente por servidores efetivos,

por meio de designagdo, as quais estdo listadas no Quadro 5. No segundo grau de jurisdi¢ao ha

3 tipos de fung¢do gratificada (FG) — Assistente de Atividades Especificas, Chefe de Secdo e

Secretario de Assuntos Especificos —, sendo as demais pertencentes as comarcas (SANTA

CATARINA, 2020h).

Quadro 5— Fungdes gratificadas

FUNCAO GRATIFICADA

TIPO DE
REMUNERACAO®

Secretario do Conselho do Fundo de Reaparelhamento
Secretario de assuntos especiais

FGl1

Contador Judicial
Distribuidor

FG2

Assistente de atividades especificas

Chefe de secao

Fungédo de Central de Mandados

Funcdo de Chefia de cartério

Fungdo de Coordenador de Cartorio

Fungédo de Designer Instrucional

Funcdo de Secretario da Comissdo da Academia Judicial
Fungdo de Técnico de Suporte Institucional

FG3

Fonte: Elaborado pela autora, a partir das informagdes existentes no sitio do PJSC

Por fim, h4 ainda a “gratificacdo de exercicio de fun¢des”, que sdo “vantagens

pecuniarias de carater transitorio, instituidas por meio de ato administrativo”, atribuidas

exclusivamente a servidores de cargos efetivos, para “o

regimentais” (SANTA CATARINA, 2020b).

desempenho de atribuigcdes

9 Os tipos de remuneragio listados abaixo correspondem ao coeficiente multiplicador do piso salarial do PJSC, em
que FG representam o nivel das fungdes gratificadas dos servidores, de acordo com tabela de vencimentos
instituida pela Lei Complementar n. 90/1993 e organizada em niveis e referéncias (SANTA CATARINA, 2020c).



32

2.4.3 A estrutura organizacional do Poder Judiciario de Santa Catarina: composicio e

dirigentes

Evidenciadas as maneiras de acesso as carreiras no PJSC, passa-se a tratar da estrutura
organizacional, de modo a conhecer quais sdo os espacos de decisdo para, entdo, delimitar quais
sdo os cargos diretivos que serdo considerados neste estudo.

De acordo com o mapa estratégico 2015-2020, a missdo do Poder Judiciario de Santa
Catarina ¢ “realizar Justica por meio da humanizacao e da efetividade na prestacdo adequada
da solucao de conflitos” visando “ser reconhecido como um Judiciario eficiente, célere e
humanizado”, de modo a produzir os seguintes atributos de valor a sociedade: responsabilidade
social e ambiental, valorizacdo das pessoas, transparéncia, acessibilidade, celeridade,
confianca, probidade, inovagio e ética (SANTA CATARINA, 2020d)'°.

O TJSC é composto pelos seguintes orgdos: Tribunal Pleno; Orgdo Especial; Segdo
Criminal; grupos de camaras de direito civil, grupos de camaras de direito comercial, grupos de
camaras de direito publico e grupos de direito criminal; camaras de direito civil, camaras de
direito comercial, camaras de direito publico, camaras criminais, cdmaras especiais ¢ Camara
de Recursos Delegados; e comissodes, conselhos e demais 6rgdos administrativos criados na
estrutura do Poder Judiciario catarinense (SANTA CATARINA, 2019a).

O Tribunal Pleno e o Orgdo Especial sdo os 6rgios maximos do TISC, de modo que
estao diretamente subordinados a eles os desembargadores, os 6rgaos julgadores, a Presidéncia,
as trés Vice-Presidéncias, a Corregedoria-Geral da Justi¢a, a Corregedoria-Geral do Foro
Extrajudicial e a Academia Judicial/CEJUR, conforme se observa na Figura 3 (SANTA
CATARINA, 2020¢).

19 Importa esclarecer que, no ano de 2021, o PJSC atualizou sua missdo para “Promover a solugio de conflitos
com efetividade”, a visdo para “Ser reconhecida cada vez mais como uma organizacdo confiavel, funcional e
inovadora”, e os atributos de valor social para “efetividade, credibilidade, inovagd@o, acessibilidade,
sustentabilidade e valorizagdo das pessoas” (SANTA CATARINA, 2021a, p. 11).



Figura 3 — Estrutura Organizacional do Poder Judiciario de Santa Catarina

Tribunal Pleno / Orgdo Especial

I

Fonte: (SANTA CATARINA, 2020e).

Em relagio ao Orgdo Especial, observa-se que o art. 93, XI, da Constitui¢do Federal
permite a criagdo de 6rgdo especial nos Tribunais que possuam mais de 25 julgadores para
“exercicio das atribui¢cdes administrativas e jurisdicionais delegadas da competéncia do tribunal
pleno, provendo-se metade das vagas por antiguidade e a outra metade por elei¢do pelo tribunal

pleno” (BRASIL, 1988, p. 1). O o6rgao especial devera ter entre 11 e 25 julgadores.
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Figura 4 — Estrutura dos Dirigentes do PJSC

Fonte: Elaborado pela autora, com base no organograma do PJSC (2020¢)!

Considerando que o objeto deste estudo ¢ verificar a participacdo das mulheres nos
cargos de direcdo e chefia, far-se-a um recorte baseado nas estruturas que compode os 6rgaos
diretivos, que segundo o PJSC, sdo os seguintes: Presidéncia, as trés Vice-Presidéncias, a
Corregedoria-Geral da Justiga, a Corregedoria-Geral do Foro Extrajudicial, a Coordenadoria
dos Magistrados, os juizes auxiliares da Presidéncia, o Chefe de Gabinete da Presidéncia, a
Secretaria da Corregedoria-Geral da Justica, a Casa Militar do Tribunal de Justica, a Diretoria-
Geral-Administrativa e a Diretoria-Geral Judiciaria, além das suas respectivas diretorias:
Diretoria de Engenharia e Arquitetura, Diretoria de Gestdo de Pessoas, Diretoria de
Infraestrutura, Diretoria de Material e Patrimonio, Diretoria de Orcamento e Financgas, Diretoria
de Saude, Diretoria de Tecnologia da Informagdo, Diretoria de Cadastro e Distribuicdo

Processual, Diretoria de Documentacido e Informacodes, Diretoria de Recursos e Incidentes e

"' A estrutura foi elaborada visando destacar a organizagio hierarquica dos 6rgios diretivos com base na relagio
de dirigentes apresentada pelo PJSC. Contudo a estrutura organizacional de tais 6rgdos ¢ bem maior e pode ser
acessada por meio do seguinte link: https://www.tjsc.jus.br/organograma (SANTA CATARINA, 2020¢).



https://www.tjsc.jus.br/organograma
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Diretoria de Suporte a Jurisdicdo de Primeiro Grau, cujo organograma estd apresentado na
Figura 4 (SANTA CATARINA, 2020f).

De acordo com Alexandre de Moraes (2010, p. 511), a competéncia constitucional dos
Tribunais de eleger seus orgdos diretivos (CF/1988, art. 96, 1), trata-se do fundamento da
independéncia do Poder Judicidrio. Tais dirigentes comandam uma das esferas do Poder
Publico, de fun¢do governativa, de modo que sua escolha deve partir dos proprios membros do
Tribunal e ndo pode haver interferéncia dos demais Poderes — Executivo ou Legislativo.

Desse modo, o art. 5° do Regimento Interno do PJSC dispde que os membros do
Tribunal elegerdo seus representantes para os cargos de direcdo e de fungdes administrativas
por meio de votagcdo secreta, a cada dois anos — sempre “na primeira semana do meés de
dezembro dos anos impares”, vedada a recondugao, exceto se ndo houve membro do Tribunal

Pleno interessado (SANTA CATARINA, 2020g, p.114).

Quadro 6 — Forma de escolha dos dirigentes do PJSC

Foro Extrajudicial

Extrajudicial

Tribunal Pleno

& o oo . Forma de
Orgio diretivo Cargo Origem Tngresso Base-legal
A s . Eleicdo pelo Regimento
Presidéncia Presidente Desembargador Tribunal Pleno Interno do PJSC
2 A 07 . Eleicao pelo Regimento
1* Vice-Presidéncia 1° Vice-Presidente Desembargador Tribunal Pleno Interno do PISC
I A 0 <7 . Eleigdo pelo Regimento
2% Vice-Presidéncia 2° Vice-Presidente Desembargador Tribunal Pleno Interno do PISC
A oA 07 . Eleicdo pelo Regimento
3% Vice-Presidéncia 2° Vice-Presidente Desembargador Tribunal Pleno Interno do PJSC
Corregedoria-Geral da | Corregedor-Geral da Desembareador Eleicdo pelo Regimento
Justica Justica g Tribunal Pleno Interno do PJSC
. Corregedor-Geral - .
Corregedoria-Geral do do Foro Desembargador Eleicdo pelo Regimento

Interno do PJSC

Coordenadoria dos

Coordenador Geral

Juiz de Direito

Convocagao do
Presidente do

art. 90 da Lei n.

Judiciaria

Judiciario

PJSC

Magistrados dos Magistrados PISC 5.624/1979
. - Nomeagao pelo .
Presidéncia Juiz ."“l’“l?ar da Juiz de Direito Presidente do art, 90 da Lei n.
Presidéncia 5.624/1979
PJSC
. Nomeado pelo o
Presidéncia Cligit g9 Grlbimngis Servidor Diretor-Geral A, PO T 6D
da Presidéncia .. . Lei n. 6.745/1985
Administrativo
Secretaria da Secretario da Nomeado pelo o
. . . ) Arts. 9°e 11 da
Corregedoria-Geral da | Corregedoria-Geral | Servidor Diretor-Geral .
. . . . Lei n. 6.745/1985
Justica da Justica Administrativo
Diretoria-Geral- Diretor-Geral- Servidor Iljr(;?i(eiiflig gglo Arts. 9°e 11 da
Administrativa Administrativo PISC Lei n. 6.745/1985
Diretoria-Geral Diretor-Geral . Nomeagao pelo Arts. 9°¢e 11 da
Servidor Presidente do

Lein. 6.745/1985
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Forma de

Grau

Primeiro Grau

PJSC

Orgio diretivo Cargo Origem Base-legal
Ingresso
Diretoria fie Diretor de? . Nomeagao pelo Arts. 9° e 11 da
Engenharia e Engenharia e Servidor Presidente do Lein. 6.745/1985
Arquitetura Arquitetura PJSC T
Diretoria de Gestdo de | Diretor de Gestdo de . Nompagao pelo Arts. 9°¢e 11 da
Servidor Presidente do .
Pessoas Pessoas Lei n. 6.745/1985
PJSC
Diretoria de Diretor de Servidor Egggii?g gslo Arts. 9°e 11 da
Infraestrutura Infraestrutura v PISC Lei n. 6.745/1985
Diretoria de Material ¢ | Diretor de Material . Nomeagao pelo Arts. 9°e 11 da
oA A Servidor Presidente do .
Patrimonio e Patrimonio PISC Lei n. 6.745/1985
Diretoria de DIt 2 . Nomeagao 2D Arts. 9°e 11 da
. Orgamento e Servidor Presidente do .
Orcamento e Finangas . Lei n. 6.745/1985
Financgas PJSC
Nomeagao pelo o
Diretoria de Satde Diretor de Satde Servidor Presidente do ArFS' Pcllda
Lei n. 6.745/1985
PJSC
Diretoria fie Diretor df.: . Nomeag:ao pelo Arts. 9° ¢ 11 da
Tecnologia da Tecnologia da Servidor Presidente do .
~ "~ Lei n. 6.745/1985
Informagao Informagao PJSC
Diretoria de Cadastro | Diretor de Cadastro Nomeacao pelo o
L TR . . Arts. 9°e 11 da
e Distribuiggo e Distribuiggo Servidor Presidente do .
Lei n. 6.745/1985
Processual Processual PJSC
Diretoria de i Diretor de i . Nomeagao pelo Arts. 9° e 11 da
Documentagao e Documentagao e Servidor Presidente do .
~ ~ Lei n. 6.745/1985
Informagoes Informagdes PJSC
Diretoria de Recursos | Diretor de Recursos . Nomeagao pelo Arts. 9°e 11 da
. . Servidor Presidente do .
e Incidentes e Incidentes PISC Lei n. 6.745/1985
Diretoria de Suporte a | Diretor de Suporte a Nomeagéo pelo Arts. 9° e 11 da
Jurisdigao de Primeiro | Jurisdi¢do de Servidor Presidente do )

Lein. 6.745/1985

Fonte: Elaborado pela autora, a partir das informagdes existentes no sitio do PJSC

Conforme demonstrado no Quadro 6, sdo cargos de direcdo: o presidente, o 1° vice-

presidente e o corregedor-geral da Justica e de fung¢des administrativas, o 2° e 3° vice-

presidentes e o corregedor-geral do foro extrajudicial. Os demais dirigentes, sdo nomeados ou

convocados pelo Presidente do PJSC ou pelo Diretor-Geral Administrativo (SANTA

CATARINA, 2020g).

Apresentadas as formas de ingresso no Poder Judiciario, bem como a estrutura e os

cargos diretivos no PJSC, importa verificar os aspectos legais e teoricos acerca da participagao

das mulheres nos espacos de poder e de decisao.
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3 A PARTICIPACAO DAS MULHERES NOS ESPACOS DE DECISAO: ASPECTOS
LEGAIS E TEORICOS

Conferir a igualdade a todos e todas, de modo que ndo existam discriminagdes ou
privilégios ndo se trata de tarefa simples. Isso porque muitas politicas publicas e normas partem
da ideia de que todas as pessoas pertencentes a determinados grupos sociais estdo na mesma
condigdo, sem considerar caracteristicas individuais, vivéncias especificas e pertencimento a
outros segmentos sociais estigmatizados e que, por isso, sofrem as consequéncias advindas da
convergéncia de mecanismos de discriminacdo. A exclusdo de determinados individuos pode
ocorrer por conta de normas legais, de atos alheios ao sistema juridico, por ndo possuirem
privilégios sociais, acesso a redes de influéncia e, ainda por conta de a¢ao ou omissao de agentes
publicos — intencionais ou ndo —, baseadas em estere6tipos culturais, em razdo de relacdes
hierarquicas entre individuos ou grupos sociais, de forma a manter o status guo (MOREIRA,
2020).

A proibicdo de discriminacdo ¢ a igualdade entre homens e mulheres sdo
reconhecidamente questdes de direitos humanos e compromissos assumidos pelo Brasil por
meio de acordos e tratados internacionais. Além disso, estdo positivadas no ordenamento
juridico brasileiro desde a Constituicdo de 1988 nos arts. 3°, IV, e 5° I, como principios
fundamentais do Estado Democratico de Direito e como direitos e garantias fundamentais,
respectivamente, e, portanto, expressoes da dignidade da pessoa humana e da cidadania
(BRASIL, 1988).

Moreira (2020, p. 39) destaca a adogdo da igualdade como principio norteador para
protecdo de grupos em condi¢des de vulnerabilidade pelos Tribunais, que tem reconhecido nao
ser suficiente a ideia comum de discriminagdo no sentido de proibir apenas atos arbitrarios
“para identificar o carater estrutural dos processos de exclusdo aos quais os membros de certos
grupos estdo expostos”, pois essa concepcao ignora os processos oriundos de “intersecao de
discrimina¢des que criam minorias dentro de minorias”. A exemplo de uma mulher, negra e
homossexual, que pode sofrer agdes de mecanismos discriminatérios multiplos e simultaneos.
As formas de exclusdo devem ser interpretadas a partir do “privilégio sistematico de muitas
pessoas em relacao as outras”, considerando diversos aspectos, inclusive culturas institucionais
aparentemente neutras, mas cujos critérios favorecem qualidades masculinas para determinadas
fungdes, criando processos de exclusdo dificilmente identificados como discriminatorios

(MOREIRA, 2020, p. 39).
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A partir dos dados obtidos por meio da pesquisa de campo apresentada no capitulo
anterior, pode-se afirmar que os avangos acerca da equidade de género no ambito do Poder
Judiciario catarinense e nacional sdo discretos, principalmente em relagdo a representatividade
nas posig¢oes diretivas. Nao a toa, a assimetria de representatividade feminina na ocupagao dos
cargos verificada pelo Conselho Nacional de Justica, aliada a imprescindibilidade da igualdade
entre mulheres ¢ homens e de existéncia de espacos democraticos, aos principios
constitucionais e aos acordos e tratados internacionais firmados pelo Brasil a esse respeito'?,
resultou na institui¢do da Politica Judiciaria de Enfrentamento da Violéncia contra as Mulheres
em 2018 — cerca de trinta anos apos a promulgacio da Constituicdo de 1988.

Este cenario implica reflexdes acerca de género, igualdade e discriminacdo, da
aparente ineficacia das leis por si s, dos obstaculos existentes e das possibilidades a serem
consideradas para a efetivacio dos direitos humanos das mulheres. Implica, ainda,
questionamentos no que se refere aos motivos pelos quais as mulheres ndo conseguem ocupar
os espacos de decisdo na mesma proporcao que os homens, ainda que com todo o respaldo legal

€ normativo vigente no pais.

3.1 GENERO COMO CATEGORIA DE ANALISE E ELEMENTO CONSTITUTIVO DAS
RELACOES DE PODER

Inicialmente, a fim de compreender os motivos pelos quais as pessoas identificadas
como género feminino e todas as questdes a ele relacionadas estdo propensas a opressao e
subordinagado pelo género masculino, € necessario observar o termo género como uma categoria
de andlise a partir de um olhar critico em relacdo a esta realidade constituida historicamente
com forte atuacao do Direito. Por meio a compreensao desse estado de coisas, o proprio Direito
pode ser uma relevante ferramenta para solucionar a questdo da dominagdo masculina
(BARBIERI; RAMOS, 2019).

Grande parte das discussdes acerca de género ressaltam a dicotomia baseada na divisao
biologica entre mulheres e homens, que se diferenciariam culturalmente, social e
psicologicamente, por conta dessa divisao. Contudo, a realidade nao € binaria, pois a vida e o

carater humanos ndo se dividem em apenas duas esferas: masculino e feminino. Ademais, uma

12° A Resolugdo CNJ n. 255/2018, foi baseada na Convencdo sobre a Eliminacdo de todas as formas de
discriminagdo contra a mulher, no compromisso de se alcangar a igualdade de género da Agenda 2030 — 5°
Objetivo de Desenvolvimento Sustentavel (ODS) das Organizagdo das Nagdes Unidas (ONU), e na Constitui¢ao
Federal de 1988 (CONSELHO NACIONAL DE JUSTICA, 2018b).
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divisdo dicotomica ndo inclui as diferencas internas que existem entre os grupos de mulheres e
de homens (CONNELL; PEARSE, 2015, p. 46).

O conceito de género como sendo “um elemento constitutivo das relagdes sociais
baseado nas diferencas percebidas entre os sexos, bem como uma maneira fundamental de
significar as relagdes de poder”, foi elaborado por Joan Scott, historiadora estadunidense
(BARBIERI; RAMOS, 2019, p. 400).

Scott (1995, p. 86-87) divide sua definigdo de género em duas partes
interrelacionadas, contudo diferenciadas analiticamente. A primeira parte define género como
um produto oriundo das relagdes sociais fundamentadas nas diferencas observadas entre os
sexos. A segunda parte, define género como um modo primario de significar as relagdes de
poder. Dessa forma, as modificagdes na organizacdo das relagcdes sociais obrigatoriamente
implicam alteracdes nas representagdes do poder.

No tocante as relagdes sociais fundadas nas diferengas percebidas entre os sexos,
género resulta em quatro elementos relacionados entre si, os quais embora ndo se operem
simultaneamente nao podem operar uns sem os outros: 1) simbolos disponiveis culturalmente
e que relembram as representacdes simbolicas, a exemplo de Eva e de Maria que representam
simbolicamente as mulheres, como mitos de luz e escuriddo, de inocéncia e de corrupcao; 2)
conceitos normativos que apresentam interpretacdes dos sentidos dos simbolos e buscam a
limitacdo e contencdo das possibilidades metaforicas, os quais sdo expressos “nas doutrinas
religiosas, educativas, cientificas, politicas ou juridicas”, as quais afirmam categérica e
inequivocadamente, de uma forma bindria e oposta, o sentido de homem e mulher, do masculino
e feminino; 3) concepcao politica e referéncia as instituicoes e a organizagao social, como
desafio de desconstruir a ideia de representacdo bindria de género; e, 4) identidade subjetiva,
por meio de uma investigacao historica que examinem as maneiras “pelas quais as identidades
generificadas sdo substantivamente construidas e relacionar seus achados com toda uma série
de atividades, de organizagdes e representacdes sociais historicamente especificas” (SCOTT,
1995, p. 86-87).

Na segunda parte da sua teorizagdo, Scott (1995, p. 88) afirma que gé€nero se trata de
um campo primario, embora ndo seja o unico, por meio do qual o poder ¢ articulado. Por ter
sido “uma forma persistente e recorrente de possibilitar a significacdo do poder no ocidente,
nas tradi¢des judaico-cristas e islamica”, a exemplo da divisdo sexual do trabalho de procriagao
e de reproducdo, na “medida em que essas referéncias estabelecem distribui¢des de poder (um
controle ou um acesso diferencial aos recursos materiais e simbdlicos), o género torna-se

implicado na concepgao e na construcao do proprio poder”.
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Neste ponto, Scott (1995, p. 87) alerta para a necessidade de uma visdo mais ampla
acerca do conceito de género, que ndo se restrinja ao sistema de parentesco/familia, mas que
abarque mercado de trabalho, educacdo, sistema politico, sistemas estes amplamente
generificados. Isso porque o género ndo ¢ construido exclusivamente por meio do parentesco,
“mas igualmente na economia e na organizagao politica, que, pelo menos em nossa sociedade,
operam atualmente de maneira amplamente independente do parentesco’.

A vida corporativa esta ligada as relagdes de género em outros setores da sociedade,
também estruturalmente caracterizada pelo género, que modela as defini¢des de cargos, o que
se compreende por mérito e promogdes, além das técnicas gerenciais, administrativas, entre
outros. O regime de género de uma institui¢do, assim como a ordem de género da sociedade
sdo, basicamente, relacdes sociais, sao a forma como estao conectadas e divididas as pessoas,

os grupos ¢ as organizagdes (CONNELL; PEARSE, 2015, p. 254).

3.2 TEORIAS FEMINISTAS E A SUPOSTA NEUTRALIDADE DO DIREITO EM
RELACAO AO GENERO

O feminismo é, a0 mesmo tempo, um movimento politico € um compromisso
intelectual de produ¢do de conhecimento académico. Ha vdrias perspectivas feministas, mas
todas visam a justica para as mulheres e ao fim do sexismo. E ¢ neste ponto que o direito
encontra seu papel no feminismo, uma vez necessarias alteracdes legislativas e institucionais
para que se alcance a equidade entre mulheres e homens. O feminismo moderno teve o
movimento sufragista como seu marco inicial no mundo anglo-saxao e principalmente nos
Estados Unidos, cujas ideias foram, didaticamente, divididas em ondas (ou estagios),

representadas esquematicamente no Quadro 9 (BARBIERI; RAMOS, 2019, p. 396)".

13 Barbieri e Ramos (2019, p. 396-397) esclarecem que a divisdo em ondas serve como uma ferramenta 1til para
explicar o tema, mas que “qualquer divisdo esquematica corre o risco de obscurecer certos aspectos ou dar énfase
excessiva sobre outros”.
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Quadro 7 — Trés Estagios das teorias feministas do direito

Ondas Primeira Onda Segunda Onda Terceira Onda
(1960-1970) (1980) (1990 em diante)
Estagio Estagio da Igualdade Estagio da Diferenca Estagio da diversidade

Movimentos tedricos

Feminismo Liberal

Feminismo Radical e
feminismo cultural

Feminismos negros,
1ésbicos, interseccional,
entre outros

Pesquisa sobre as causas ¢

Pesquisa  acerca  das
caracteristicas que
diferenciam mulheres e
homens.

Pesquisas que colocam em
questdo a ideia de que
existe um conceito Unico
de mulher e apontam para

Temas principais

Igualdade de acesso ao
mercado de trabalho e a
educagdo, igualdade
dentro da familia e
privacidade e liberdade na
condugdo da vida sexual

(gravidez, = maternidade
etc.), igualdade
substancial, problemas de
opressdo  inerentes  ao
patriarcado ¢ & dominagéo
masculina (feminismo da
dominancia, exaltagdo das
caracteristicas e valores
femininos (feminismo
cultural), género como
categoria relacional

Caracteristicas solugoes para a | O feminismo radical busca | as diferentes causas das
principais desigualdade entre | denunciar aquilo que faz as | desigualdades e
mulheres e homens mulheres diferentes dos | dominacdo ndo apenas
homens, enquanto o | entre homens e mulheres,
feminismo cultural busca | mas também entre

exaltar a diferenga mulheres

Direito ao tratamento

distinto em certos casos | Combate uma  nogao

essencialista do género
feminino (mulheres reais e
plurais versus concepgdo
universalista de mulher),
interseccionalidade e
privilégio branco,
alargamento do campo dos
estudos de género (antes
quase sindnimo de mulher)
para incluir outros sujeitos

Fonte: (BARBIERI; RAMOS, 2019, p. 398)

Como se vé, havia uma ideia de feminismo, no singular, pois era tido como um

movimento politico e intelectual unitario pela liberdade das mulheres. Contudo, os estudos

académicos e o ativismo politico desenvolvidos ao longo do tempo demonstraram a inexisténcia

de uma mulher universal, pois hd uma gama de “mulheres reais (brancas, negras,

heterossexuais, homossexuais, cis, trans, ricas, pobres etc.)” que sdo afetadas de diferentes

maneiras pelas questdes da desigualdade de género e da dominagdo masculina, de modo que

passou-se a falar em feminismos, no plural, que corresponde a terceira onda do feminismo,

também conhecida como o estagio da diferenga (BARBIERI; RAMOS, 2019, p. 399).

E a partir das teorias criticas feministas que se obtém um ponto de partida para o

reconhecimento de que “historicamente, a elaboracdo, a hermenéutica e a aplicagdo juridicas

apoiam-se em um falso discurso de neutralidade de género” (SANTOS, 2018, p. 108). As

teorias feministas do direito surgem como uma reacio ao pensamento hegemonico e a suposta

neutralidade do direito, fundamentadas em um amplo campo de conhecimento, que congregam

[...] um conjunto de conhecimentos heterogéneos e criticos advindos de diversas bases
tedricas e metodologicas, conectado com debates sobre o processo de formagao da lei,
como decidem os tribunais e qual é o desenho institucional do sistema de justiga, além
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de como questdes tedricas se articulam com as diferentes agendas politicas de
expansio de direitos das mulheres [...]

Portanto, se o direito ¢ um fendmeno de amplo alcance responsavel pela regulacdo de
diversos aspectos da vida das mulheres e se a dominagdo masculina também esta por
(quase) toda parte, a ideia geral é de que qualquer tema de pesquisa em direito pode
ser abordado por perspectivas de gé€nero e pelas diferentes vertentes de feminismos.
Em outras palavras, se o direito ¢ transpassado por questdes de género, nenhuma area,
instituto ou instituicdo juridica permanece indiferente apdés um mergulho em
profundidade nas questdes de sexo, género, Interseccionalidade e a uma investigagdo
sobre sua suposta neutralidade. (BARBIERI; RAMOS, 2019, p. 403-404).

No Direito, também ha a uma inclinac¢ao na desconsideragdo ou apagamento do género
feminino em relacio ao género masculino. Muitos tedricos e professores reproduzem
irrefletidamente — por meio das leis, da doutrina, das normas — o pensamento de que ha uma
ordem natural nas diferencas de género, de modo que estas “cultural e socialmente criadas e
reforgadas e estabilizadas pelo proprio direito — paregcam também naturais e inevitaveis”
(BARBIERI; RAMOS, 2019, p. 402). Assim, deve-se refletir acerca de como o Direito atua na
reproducdo e na manutenc¢do do status quo desigual, ignorando sua propria participagdo na
constituicdo das diferencas de género e legitimacdo da divisdo binaria entre masculino e
feminino, muitas vezes implicitas nas praticas e discursos juridicos e outras vezes, em virtude
de um total silenciamento sobre o tema.

Observa-se que o Direito integra um complexo sistema de dominagao, principalmente
ao ampliar a perspectiva de género para as interseccdes de raca, classe social e orientacdo
sexual, contribuindo para a manutencdo das “mulheres reais — brancas, negras, trans, cis,
l1ésbicas, etc” em situagdo de opressao e de subordinagdo, confinando-as a ideia imaginaria da
mulher universal (BARBIERI; RAMOS, 2019, p. 403).

O discurso de que o Direito € neutro e nao enxerga género, uma vez que fundamentado
no principio da igualdade positivado na Constituicdo de 1988, vem sendo criticado pelos
estudos feministas e de género ha muito tempo. Tais criticas questionam a ideia do sujeito
universal, cuja referéncia ¢ o género masculino, colocando as mulheres como exceg¢do, no lugar

do outro (BAGGENSTOS, 2017; BARBIERI; RAMOS, 2019; SANTOS, 2018):

Nao ¢ de se estranhar, portanto, que os direitos das mulheres sejam construidos como
direitos especiais, localizados (direito de acesso ao trabalho, fora do lar, direito de
autonomia sobre o proprio corpo, direito sobre sua sexualidade ¢ de independéncia
dos sujeitos masculinos, como o pai e o marido, para os quais as regras juridicas
supostamente neutras de liberdade da esfera publica sempre funcionaram).
(BARBIERI; RAMOS, 2019, p. 403).

Santos (2018, p. 108) destaca ser possivel dar visibilidade a manutencdo de
“discriminagdes ostensivas e indiretas no direito” por meio da andlise aprofundada das

desigualdades de género, estimulando o estudo minucioso das estruturas que aparentam ser
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neutras, mas que excluem as mulheres de forma desproporcional ou que as colocam em
desvantagem.

A ilusoria ideia de um Direito neutro e universal, ndo so silencia as mulheres — suas
vozes e experiéncias —, apagando suas percepgoes € interesses, como também torna natural e
justificavel que os homens falem em nome delas e sejam a referéncia universal do ser humano
(BIROLI, 2018; SANTOS, 2018). Nao fosse isso, um discurso pretensamente universal
pressupoe a desconsideragdo de todas as outras individualidades e a criagdo de modelo que
determina quais individuos sdo desejaveis e quais ndo sdo. Sendo o Direito um mecanismo de
poder, ele atua no refor¢o da binaridade e do simbolismo de género, pautando-se na ideia binaria
de homem-mulher, na heteronormatividade e na branquitude (BAGGENSTOSS; COELHO,
2019; BAGGENSTOSS; OLIVEIRA, 2019).

A partir da compreensdo de que “homem” universal (sujeito e objeto paradigma das
teorias ndo feministas) possui um carater mitico, passa-se a duvidar também do sujeito/objeto
“mulher universal” como matéria de andlise. Isso porque, também as tedricas feministas vém
das camadas sociais de pessoas “brancas, ocidentais, burguesas e heterossexuais”, uma vez que
as demais mulheres pertencentes a outras categorias possuem, historicamente, mais dificuldade
de acesso, de tempo e de condig¢des para a produgdo tedrica. Assim, ao eliminar a ideia de um
homem universal também desaparece a ideia da sua mulher oculta e aparece uma “infinidade
de mulheres que vivem em intrincados complexos histéricos de classe, raca e cultura”
(HARDING, 2019, p. 96-97).

No continente latino-americano, a questdo da participagdo politica das mulheres nos
espacos de decisdo do Estado ganha forca com a chegada do século XXI, dando-se  especial
destaque para a participag@o paritaria nas instituicdes como meio de se alcangar a equidade de
género na sociedade, cuja pauta, nas ultimas décadas, tem-se feito presente nas agendas dos
movimentos feministas e pesquisas. O acesso das mulheres as posigdes de representagao
politica e institucionais tem sido entendido como uma importante estratégia para a constru¢ao
de uma sociedade mais justa, notadamente por conta da possibilidade de reparagdo das
desigualdades de género por meio dos mecanismos de controle e de politicas publicas, de forma
mais eficaz em relagdo as antigas maneiras de manifestacao. Além desta guinada de perspectiva
para o acesso as posi¢des de Poder verticalmente — nos diferentes niveis do Estado e arenas
politicas nacionais e internacionais —, voltou-se o olhar para a transversalizagdo dos
movimentos feministas na américa-latina também de forma horizontal, incluindo-se as

diversidades das classes sociais, comunidades étnico-raciais e rurais € multiplos espacos
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socioculturais, bem como, movimentos pela liberdade sexual € movimentos sociais paralelos
(MATOS, 2010).

O feminismo, portanto, nao deve ser entendido como um produto contemporaneo, mas
como “uma heranc¢a do passado das mulheres de antes, que trouxeram as suas insubordinagdes,
desesperos e opressoes, para as mulheres do depois, como algo a ndo ser meramente recebido,
mas questionado quanto a toda ordem vigente” (FERRAZ, 2019, p. 221). A transversalidade da
teoria critica feminista com o direito ¢ essencial para que se possa atuar na “interpretagdo e
aplicagdo da norma numa perspectiva de equidade de género”, de forma que se entende
inadmissivel que o Direito adote a neutralidade perante o desrespeito ao feminino. E necessario
que o Direito se baseie na antidiscriminag¢do para alcancar a igualdade nas relagdes sociais
(FERRAZ, 2019, p. 221).

Moreira (2020), a seu turno, defende a ideia do Direito Antidiscriminatorio, que parte
do principio constitucional da dignidade da pessoa humana, associado aos ideais politicos
existentes na Constituicdo Federal, para destacar concepcao de paridade como expressdo de
justica social, que perpassa a luta contra as diversas formas de discriminacdo que impedem o
alcance da igualdade de status cultural e material entre os atores sociais.

O autor define este ramo do direito, “quanto a sua natureza especifica, como um campo
juridico composto por uma série de normas que pretendem reduzir ou eliminar disparidades
significativas entre grupos, um dos objetivos centrais dos textos constitucionais das sociedades
democraticas” (MOREIRA, 2020, p. 51-52), baseadas na igualdade e na discriminagdo,
elementos centrais da analise das relagdes de poder estruturais e hierarquicas existentes entre

os diferentes grupos sociais.

O sistema protetivo presente no nosso texto constitucional incorpora de um projeto
antidiscriminatorio que almeja modificar nossa realidade por meio de projeto de
transformag@o institucional e cultural que permita a inclusdo mediante a identificagdo
e luta contra praticas sociais e sentidos culturais que legitimam condutas
discriminatorias [...]

Devemos pensar esse ramo do Direito como uma seara juridica que tem o propdsito
especifico de promover transformagdes culturais necessarias para que membros de
minorias ndo sejam vitimas permanentes da animosidade dos grupos majoritarios.
Essa renovacao cultural implica a tentativa de eliminagdo das diferencas de status
cultural entre grupos, diferencas construidas em torno de estigmas que determinam a
percepgdo do valor social das pessoas. Esse propoésito parte do pressuposto de que
modificacdes legislativas precisam ser acompanhadas também de mudangas da
cultura juridica de forma que agentes publicos e privados e operadores juridicos
também estejam comprometidos com seus propositos (MOREIRA, 2020, p. 61-62).

Sabe-se que essa mudanga cultural ndo ocorrera sem uma forte oposicao dos grupos
que ocupam o topo da cadeia hierdrquica, uma vez que implicam a desestabilizagdo de um

sistema tido como natural. No entanto, Moreira (2020) leciona que essa expansao pode ocorrer
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por meio da politica como ferramenta de mobilizagdo e transformagao social, processo este
caracteristico dos regimes democraticos, submetendo-se a seguinte logica: periodos de
dominagdo, mobilizagdo, oposicao e reagao e, presumivelmente, integragdo e reconhecimento

de direitos.

3.3 QUESTOES QUE DIFICULTAM O ACESSO DAS MULHERES NOS ESPACOS
PUBLICOS E DE DECISAO

As mulheres tém exercido fungdes essenciais para o desenvolvimento e evolugdo da
sociedade, participando de forma inegavel da sua evolugdo e da construcdo histérica desde os
primordios da humanidade (LIMA; JUNIOR; GUIMARAES, 2017, p. 17). Contudo, o descaso
Estatal, fundamentado estruturalmente pelo patriarcado'®, ao recusar o reconhecimento da
contribui¢cdo feminina, colocou-as numa “condic¢do de limbo social e de inexisténcia civica” e
as relegou papel de submissdo e de obediéncia aos homens, situacdo que era inquestionavel,
aceita e rigorosamente cumprida pela sociedade patriarcal e pela religido (LIMA; JUNIOR;
GUIMARAES, 2017, p. 17).

Ferraz (2019, p. 221) alerta acerca da importancia de se compreender que a posi¢cao
social da submissdo das mulheres “num passado ndo tdo distante ndo era de sujeitos, mas de
coisas”, pois elas eram, literalmente, propriedades de seus pais, ndo em uma concepgao afetiva,

mas econdmica e politica:

[...] Eram pessoas que podiam ser negociadas como um valor a ser agregado a posigédo
social do chefe da familia. A condigdo feminina de outrora autorizava, portanto, a
utilizagdo dos corpos femininos como moeda de troca para aspiragdes vantajosas,
economicamente ou politicamente, para o chefe da familia, representado,
inicialmente, pelo pai, pelos irmaos e, posteriormente, pelo marido [...] os corpos
femininos eram objeto de posse e propriedade para transferéncia mediante alienacdo
onerosa, quando existiam vantagens econdmicas nessa transferéncia, ou gratuita, na
hipotese dessa transferéncia ndo ter uma vantagem financeira, entretanto conter
interesse de ordem pessoal. Nesse diapasdo, é preciso compreendermos o quanto a

4 “Q patriarcado constitui-se como sendo um sistema cultural intrincado o qual tem por ideia central a
inferiorizag@o do feminino e a constru¢do de pensamentos que mesclam a subalternizacdo das mulheres com a
supremacia masculina. Nessa conjuntura, a sociedade esta dividida entre dois géneros estaticos: feminino e
masculino. E todos os individuos que possuam uma identidade fora desse enquadramento acabam por receber o
tratamento de anomalia, de marginalizagdo e de exclusdo social. Enquadramentos, em regra, fazem surgir o
enclausuramento das liberdades e das subjetividades, na mesma propor¢do em que invisibilizam sujeitos,
tornando-os assujeitados, ou seja ndo sujeitos, em face da negacio das suas existéncias [...] E fato que o
patriarcado possui ramificagdes institucionais ¢ acaba por se confundir com a propria composi¢do do estado
brasileiro. Entdo, ora a opressdo € praticada por particulares, ora ela ¢ ato institucional viabilizado pelo proprio
ente estatal, seja pela ndo criagdo de politicas publicas que contemplem as mulheres ou até mesmo pela percepgao
dos sujeitos femininos como inferiores aos sujeitos masculinos, como por exemplo, na elaboragdo de leis de
contetidos misoégino ou na falta de incentivos para o acesso das mulheres a cargos publicos eletivos e a cargos
nos poderes executivo e judiciario” (FERRAZ, 2019, p. 220).
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autonomia da vontade das mulheres era suprimida em total negacdo, como ndo
sujeitos. Nao existiam voz ou desejo para essas mulheres.

Excluidas da vida em sociedade, as mulheres eram, consequentemente, inexistentes no
ambito ptiblico'>, uma vez que, na qualidade de ndo sujeitos, estavam destinadas a vida na esfera

privada, relegadas — pelo nascimento ou casamento — a condi¢ao de

[...] meros apéndices sem importancia dos homens no universo familiar”. Os reflexos
da estrutura patriarcal na sociedade “deixam raizes até os dias atuais, no descaso com
a construgdo de politicas publicas de género criadas por e para mulheres ¢ numa
cidadania feminina de segunda categoria em plena contemporaneidade. (FERRAZ,
2019, p. 222).

A posicao relativa de homens e mulheres sofreu uma profunda modificag@o ao longo
das ultimas décadas, tanto no Brasil como em todo o mundo, especialmente no que se refere a
compreensdo e vivéncia dos papéis e relagdoes de género. Neste periodo, os estudos de género
promoveram transformacdes significativas na forma como o conhecimento ¢ produzido e nas
experiéncias pessoais do dia a dia (BIROLI, 2018). As mudancas na dindmica social
ocasionaram alteragdes graduais no sistema normativo e, com isso, a situacdo juridica das
mulheres que eram consideradas relativamente incapazes, passaram a ter reconhecida a
igualdade de fato, a ocupar os espagos publicos, a exemplo do direito a votar e a serem votadas
e da participa¢io no mercado de trabalho!'® (BAGGENSTOSS; OLIVEIRA, 2019).

Baggenstos (2017) destaca que, na esfera internacional, a Convencdo sobre a
eliminagdo de todas as formas de violéncia contra as mulheres (CEDAW)!7, no ano de 1979,
imprimiu forca a luta pela admissdo da igualdade entre mulheres e homens no d&mbito dos

direitos humanos ao definir o conceito de discriminagao contra as mulheres no seu art. 1°:

[...] significara toda a distingdo, exclusdo ou restricdo baseada no sexo e que tenha por
objeto ou resultado prejudicar ou anular o reconhecimento, gozo ou exercicio pela
mulher independentemente de seu estado civil com base na igualdade do homem e da
mulher, dos direitos humanos ¢ liberdades fundamentais nos campos: politico,
econdmico, social, cultural e civil ou em qualquer outro campo. (ORGANIZACAO
DAS NACOES UNIDAS, 1979).

Além disso, a CEDAW estabeleceu uma agenda de acdes com o objetivo de abolir a

discriminagao contra as mulheres nos Estados-parte da ONU, que se comprometeram a atuar

16 Antes da promulgagdo da Constituicdo de 1988, as mulheres eram consideradas relativamente incapazes no
Codigo Civil de 1916 “o que precisa ser traduzido como a necessidade de os atos femininos necessitarem de
assisténcia masculina”, como, por exemplo, autorizacdo dele para trabalhar fora. Além disso, caso a mulher
possuisse patrimonio proprio, o casamento conferia a sua administragdo para o marido. Outra questdo importante
a ser mencionada € o controle dos corpos das mulheres pelos homens, que impunha a castidade a elas — que
jamais foi exigida a eles —, cuja ndo observancia poderia ser motivo de anulagdo de casamento pelo marido que
descobrisse que a mulher ndo era virgem (FERRAZ, 2019, p. 226).

17 A CEDAW foi assinada pelos Estados partes da ONU em 1979 e ratificada no Brasil pelo Decreto n. 89.460, de
20-3-1984 e pelo Decreto n. 4.377 de 13-9-2002.
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no sentido de eliminar os padrdes mentais que possam originar, estimular ou reforgar a
desigualdade de género em seus territorios, diante do entendimento de que esteredtipos de
género, costumes sociais e leis que naturalizam a desigualdade sao fatores de impedimento ao
desenvolvimento das mulheres por permitirem a existéncia de limitagdes sociais, politicas e
legais (BAGGENSTOS, 2017).

A consagracdo do principio da isonomia no ordenamento juridico brasileiro veio com
a promulgacdo da Constituicao de 1988, que procurou acabar com a situagao hierarquica de
submissdo e de obediéncia das mulheres para com os homens ao proibir quaisquer tipos de
discriminagao e conferindo-lhes os mesmos direitos e deveres, colocando-as no mesmo patamar
de igualdade (BAGGENSTOSS; OLIVEIRA, 2019; BRASIL, 1988; ELEUTERIO, 2017).

No entanto, apesar do avango normativo que foi sendo implementado gradualmente
em favor das mulheres, ainda ndo se vislumbra a efetiva¢ao da igualdade no plano material, de
forma que antigas questdes como discriminagdo das mulheres no trabalho e na sociedade ainda
ensejam reflexdes. Pois, notadamente, elas continuam sofrendo assédio no trabalho, deixam de
ser contratadas — ou sd@o demitidas — por conta da maternidade, ou de ser consideradas para um
determinado cargo em razao da légica de dominacao masculina de ocupagao do ambito publico
(ELEUTERIO, 2017).

A maneira como os papéis de género afetam de forma negativa a situa¢ao das mulheres
em nosso pais pode ser constatada no estudo “Estatisticas de género: indicadores sociais das
mulheres no Brasil”, realizado pelo Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE), em
2018, que demonstrou que, ainda que tenha havido maior acesso delas a educagdo, ao mercado
de trabalho, a informagdo, aos métodos contraceptivos, as mulheres continuam sendo as
maiores responsaveis pelas tarefas domésticas e cuidados com familiares — cerca de 73%'® —, o
que pode estar diretamente ligado a diminui¢ao do salario das mulheres em relacdo aos homens,
em virtude da necessidade delas em reduzir a carga horaria do trabalho remunerado. No ambito
publico, esta questdo ¢ observada na forma de sub-representacdo nos espagos politicos de
decisdo, uma vez que o estudo demonstrou que apenas 11,3% das cadeiras do Congresso
Nacional e 7,1% dos Ministérios do Governo Federal eram ocupadas por mulheres, apesar de
estas representarem mais da metade da populagao brasileira (IBGE, 2018, p. 3).

A respeito dos atributos e comportamentos associados ao género, Barbieri € Ramos

(2019, p. 401-402) refletem acerca da ambiguidade de reacdes geradas:

18 O estudo do IBGE (2018), demonstra que essa propor¢io acontece em todas as faixas etérias, mas aumenta com
a idade e, principalmente em relagdo a regido Nordeste e as mulheres pretas e pardas. No que se refere aos
homens tal indicador ndo apresentou diferengas significativas.
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A categoria género € capaz de colocar sob os holofotes atributos e comportamentos
que, por serem associados ao género masculino, seriam socialmente valorizados, ao
passo que os atributos e comportamentos associados ao género feminino seriam
constantemente desvalorizados e depreciados. Assim, mesmo alguém do sexo
masculino que apresente comportamento associado ao género feminino tendera a
perder status social, podera ser ridicularizado ou ter sua opinido desconsiderada. Ja o
fato de mulheres apresentarem comportamentos associados ao género masculino pode
gerar reag0es ambivalentes. Poderdo, por vezes, angariar aceitagdo e respeitabilidade,
mas também ser a propria fonte de desconsideragdo ou opressao |[...]

Para serem bem-sucedidas, pode ser exigido que, na politica, as mulheres se mostrem
agressivas, assertivas e demonstrem autoridade. Dessa forma, seriam respeitadas em
fungdo de seu comportamento, considerado como de “homens de verdade”, o que é
valorizado para alguém que exerce um papel na vida publica. Pensemos, por exemplo,
em politicas renomadas, como Margaret Thatcher e Angela Merkel. Ambas sdo
conhecidas por suas posturas firmes e assertivas, o que lhes conferiu apelidos bem
particulares. A primeira entrou para a histoéria como “Dama de Ferro”, enquanto a
segunda ¢ algumas vezes chamada de “Chanceler de ferro”. Ao mesmo tempo, essas
mesmas mulheres podem ser criticadas exatamente por possuirem esses atributos
(ditos masculinos) e ndo se comportarem de maneira que socialmente se espera que
mulheres se comportem, isto ¢, que sejam femininas e delicadas, ou que simplesmente
se atenham a cuidar dos filhos e da familia, refor¢ando a ideia de que mulheres devem
necessariamente ficar adstritas ao espaco doméstico e aos papéis de esposa e mae.

Biroli (2018) afirma existirem duas premissas intrinsecas para que se possa
compreender os limites que impedem a efetivagcdo dos direitos humanos das mulheres, as quais
sao base da critica da democracia nascida no ambito das teorias feministas. A primeira se refere
a relevancia dos acontecimentos da vida doméstica e privada para a democracia, no sentido de
que a desigualdade nas relagdes de poder ali estabelecidas e a maneira institucionalizada que se
instalam na vida publica tornam-se um problema democratico. A segunda fundamenta-se na
necessidade de estudo sobre o lugar que as pessoas ocupam de fato nas relagdes de poder para
a mensuragao dos direitos implementados e as lutas por tais direitos.

Em paises sistematicamente estruturados pelo patriarcado, como o Brasil, ha uma forte
oposicao a debates sobre a igualdade de género, considerando-se a existéncia de uma sociedade
fundamentada num sistema profundo de opressao e de silenciamento das mulheres (FERRAZ,
2019), cujo codigo sexual dominante lhe atribui os afazeres domésticos e os cuidados com os
filhos e familiares. Ao tentar exercer a sua cidadania no espago publico, as mulheres acabam
por enfrentar muita dificuldade para ter sua autoridade reconhecida, ja que todo o universo
econdmico ¢ local atribuido aos homens, em oposicao ao ambiente doméstico, atribuido as
mulheres, apesar da coexisténcia de ambos nestes espacos (CONNELL; PEARSE, 2015).

Os lugares desiguais ocupados por homens e mulheres sdo provocados pela colocagao
de barreiras entre os espacos publico e privado, pois, para acessar a esfera publica, elas, antes,
precisam passar por averiguacdes acerca das suas obrigacdes postas na vida privada e ao
cumprimento do seu papel de mulher, ainda muito relacionados a ideia de domesticidade

(BIROLI, 2018).
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Essa divisdo entre a esfera publica e privada € sustentada pela dominagdo masculina —
que coloca os homens acima das mulheres —, permitindo que os homens criem “todas as normas
que regulam as relagdes entre eles e as mulheres em ambos os espacos”, bem como determinar
quais lugares sociais podem ocupar, tratando tais posi¢des como algo natural (MOREIRA,
2020, p. 599). Os conflitos a respeito da desigualdade entre mulheres e homens no ambito

publico simplesmente validam sua existéncia no espago privado, pois

[...] quando o proprio Estado refere-se a mulher como sujeito incapaz, ou quando as
figuras que estdo no poder sdo apenas homens e nem mesmo existe representatividade
feminina, dentro das relagdes pessoais ocorre a mesma desordem, assumindo um
papel de dominante sobre o outro, nesse caso o homem impde o dominio, encontrando
o respaldo na sociedade, visto que o oposto jamais seria aceitdvel. Remetendo a
abusos e situagdes de desrespeito aos direitos inerentes a pessoa, € no mais recorrente
e grave dos casos, a violéncia de género (LIMA; JUNIOR; GUIMARAES, 2017, p.
101).

Nao a toa, as caracteristicas associadas ao feminino no sistema sexo/género (fragil,
emotiva, insegura, histérica, complicada, entre outros rétulos), continuam sendo menoscabadas
pelos arquétipos institucionalizados de valorac¢do cultural, o que dificulta a participacdo das
mulheres em condi¢des de igualdade na elaboragao das normas e dos padrdes sociais. O sistema
sexo/género ¢ construido, paradoxalmente, com base nas nog¢des de universalidade e
neutralidade, colocando o homem como “referéncia universal de ser humano e que naturalizam
que estes falem em nome das mulheres, representando-as (e silenciando) nos espagos publicos
e de poder” (SANTOS, 2018, p. 83). De acordo com Solnit (2017), ¢ esse silenciamento o
elemento central na historia dos direitos das mulheres, na verdade, na falta desses direitos.

Nessa linha de raciocinio, Biroli (2018) afirma que a persisténcia da desigualdade de
género ao longo do tempo, em que homens — e brancos — permanecem dominando o espago de
elaboragdo das leis e das politicas publicas, ¢ uma questdo da democracia, e ndo das mulheres
por si s0, cuja compreensao deve perpassar as atribuicdes socialmente assumidas por mulheres
e homens, considerando-se as questdes de raca/etnia e de género, até a compreensao do acesso
desigual no espaco politico. Trata-se do chamado “teto de vidro” ou “muro”, o qual ¢ edificado,
principalmente, com trés ingredientes: 1) a energia e o tempo gastos pelas mulheres em favor
das pessoas proximas e da sociedade, trabalho este ndo valorizado socialmente e utilizado como
fatores para tirar as mulheres dos espagos publicos; 2) os esteredtipos de género atribuidos as
mulheres, tais como fragilidade, instabilidade emocional e competéncia limitada; e, 3) as
enormes barreiras do sexismo e do racismo, as quais mantém silenciadas as vozes das mulheres
negras tanto na arena publica quanto na vida académica.

Dai a importancia das questdes ocorridas nas esferas privada e doméstica para o estudo

da democracia. Deve-se analisar quais posi¢des as pessoas ocupam de fato nas relagdes de poder
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— com base nos aspectos assumidos na vida cotidiana — de modo a avaliar quais direitos estdo
constituidos e quais as lutas por esses direitos. Tais premissas estdo intrinsicamente
relacionadas e sdo a base das teorias feministas para a critica da democracia. A problematizagao
dos acontecimentos entre o publico e o privado traz a luz a maneira com que as relagdes de
poder havidas na esfera privada formaram as pessoas naquilo que sdo e a imposi¢ao de limites
desiguais para a atuag¢do dessas pessoas (individual ou coletivamente), como, por exemplo,
desconsiderar o ambito doméstico como uma condi¢do delimitadora de possibilidades de
atuacdo no ambito publico (BIROLI, 2018).

Sdo os esteredtipos culturais, caracterizados por uma postura essencialista, que
validam o sexismo'” e a discriminaco contra as mulheres, por meio de associacdes mentais
automaticas que reproduzem julgamentos morais sobre elas e sobre quais as fungdes e posi¢oes
podem ocupar nos espacos sociais. O fato de muitas mulheres também compartilharem estes
valores trata-se de um dos maiores obstaculos no enfrentamento do sexismo (MOREIRA, 2020,
p. 600—601).

A defini¢ao do conceito de discriminagao e suas dimensoes €, portanto, preponderante
para a formacao de um pensamento critico a respeito das normas juridicas e dos mecanismos
sociais de exclusdo e dos processos de opressdo. Moreira (2020) afirma que a dificuldade das
pessoas na cultura juridica atual em explicar adequadamente seus conceitos e dimensdes
prejudica a efetividade do sistema protetivo previsto constitucionalmente.

Dentre os diversos significados do termo discriminagao no mundo juridico, prepondera
sua conotacdo negativa’’, tendo em vista que indica a ocorréncia de algum ato arbitrario
baseado em um julgamento moral negativo por alguém contra um sujeito posicionado em
desvantagem social (em razdo de estereotipos e arranjos sociais existentes). Além disso, pode
significar a forma como um individuo percebe sua exclusdo por meio de tratamentos
desvantajosos contra si € que ndo necessariamente parecem intencionais. Pode indicar, ainda, a
inexisténcia de praticas institucionais afirmativas de inclusdo dos diversos grupos sociais nos
seus quadros ou a existéncia de normas moralmente neutras e que, por conta disso, impactam

de forma negativa nos sujeitos pertencentes a determinadas classes (MOREIRA, 2020).

19°0 autor define o sexismo como “um tipo de conhecimento social criado e reproduzido por homens, uma forma
de conhecimento que determina a forma como se concebem os lugares ¢ as fungdes de mulheres” (MOREIRA,
2020, p. 600-601).

20 Moreira (2020) também apresenta a conotagdo de discriminacio positiva, que é a diferenciacio dos individuos
por determinadas caracteristicas, tal como vulnerabilidade social, visando lhes oferecer melhores condi¢des de
vida e cessar a marginalidade social em que se encontram. Tal conotagdo ndo ¢ arbitraria, pois trata-se de uma
medida afirmativa, que ocorre por interesses legitimos e, portanto, ndo viola o principio da igualdade.
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Moreira (2020) destaca a importidncia de se reconhecer a dimensdo juridica da
discriminacao, pois os grupos hegemonicos se valem do controle das instituicdes publicas para
perpetuagao dos processos de dominac¢ao, mantendo as relagdes hierarquicas de poder e de
dominagdo social, a exemplo da interpretagdo das normas juridicas.

A discriminagdo sexual

[...] tem sido definida como toda pratica que cria distingdes e gera exclusdes baseadas
no sexo e que possa ter como resultado a criagdo de obstaculos ao reconhecimento do
pleno gozo de direitos da mulher nos diversos planos da vida social, tais como no
campo juridico, na cultura, na economia, na vida civil ou em quaisquer espagos
relevantes de exercicio da cidadania. Observamos nessa definicdo a proibigdo de
diversos tipos de discriminac¢do. Essa defini¢do afirma que a discriminac@o negativa
baseada no sexo das pessoas nao pode ser tolerada, que as instituigdes sociais nao
podem incorrer na mesma pratica, que a opressao sexual pode assumir a forma de uma
discriminagdo indireta e que a discriminagdo sexual possui um carater estrutural. A
discriminagdo sexual pode se manifestar pela auséncia de protegdo legal especial para
as mulheres, pela negacdo da necessidade de tratamento diferenciado delas em
algumas situagdes, pela auséncia de representagdo adequada das mulheres nos
diversos processos de deliberagdo, na inexisténcia de normas que tipifiquem como
crime a discriminagdo contra elas, pela auséncia de medidas destinadas a promover o
seu progresso social, pela permanéncia de padrdes culturais que naturalizam fungdes
sobre as quais elas ndo possuem poder para determinar seus limites e sentidos
(MOREIRA, 2020, p. 607).

As mulheres sofrem ainda a discriminagao institucional de diversas maneiras por meio
do sexismo, que opera em “praticamente todos os sistemas sociais”, seja nas institui¢des
publicas ou privadas, as quais sdo comandadas por homens, o que lhes preserva a facilidade de
elaborar normas comumente em prol de seus proprios interesses, *“, impedindo que as mulheres
— especialmente as mulheres negras e indigenas, que também sofrem o racismo — exer¢am
funcdes consideradas masculinas, ascendam profissionalmente ou sejam admitidas em
determinados cargos por conta de seu sexo ou, ainda, encontrem dificuldades de “acesso a

servicos nas mesmas condi¢des que os homens teriam” (MOREIRA, 2020, p. 609-610):

Essas manifestagdes de discriminag@o institucional afetam de forma ainda mais grave
as mulheres que sdo membros de minorias raciais, uma vez que elas também sofrem
as consequéncias do racismo. Essa forma de discriminagao sexual situa esse grupo em
uma situacdo de vulnerabilidade social ainda maior porque sofrem as consequéncias
de diferentes formas de discriminagdo. A discriminagdo interseccional pelas quais
mulheres que sdo parte de minorias passam ¢ muito dificil de ser erradicada, porque
os problemas sofridos por mulheres negras e indigenas nido sdo tematizados por
autoridades, ndo sdo considerados por politicas publicas destinadas a combater formas
de discriminacao sexual. Mulheres negras e indigenas ndo vivenciam o género a partir
da mesma forma que mulheres brancas porque estdo expostas aos problemas
decorrentes da pobreza e do racismo. A convergéncia do racismo e do sexismo faz
com que estereodtipos sobre a capacidade laboral e intelectual de mulheres negras e
indigenas sejam ainda mais potentes: além de ndo estarem nos lugares sociais
destinados as mulheres, também devem estar em lugares de subordinagdo por
pertencerem a minorias raciais. (MOREIRA, 2020, p. 610).

Reconhece- se a relevancia dos avangos e esforgos legislativos em favor da igualdade

entre homens e mulheres, contudo
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[...] normas, por si s, sdo ineficazes. Sua interpretacdo e aplicacdo sdo atravessadas
pelas subjetividades dos sujeitos que as operam e, o retrato que temos no Brasil € de
que esses sujeitos estdo fortemente ancorados nas masculinidades (caracteristicas
altamente desejaveis nas institui¢des), fruto de um sistema que refor¢ca a ordem de
género (HUGILL, 2021, pos. 4243-4247).

Eleutério (2017) afirma, a seu turno, que ndo ¢ suficiente a norma estar prevista no
ordenamento juridico para a concretizagdo dos direitos e garantias — tanto que o direito a
igualdade e a ndo discriminacao ¢ constantemente desrespeitado. Por isso, apenas o Direito ndo
basta para a garantia da efetividade das normas. Sdo necessarias respostas oriundas de outras
areas do conhecimento como a sociologia, a filosofia, a antropologia, a psicologia, por exemplo.
Ademais, sob o ponto de vista feminista, “desigualdades estruturais da cultura e da sociedade
havidas na pluralidade de mulheres” estdo escondidas num discurso neutro de igualdade no
ordenamento juridico, especialmente por que o sujeito ‘mulheres’ ali consideradas ndo
alcangam aquelas desigualdades existentes no racismo estrutural e institucional, na
discriminacdo quanto a orientacdo sexual e classe, de modo que as torna invisiveis
(BAGGENSTOSS; OLIVEIRA, 2019, p. 96).

Necessario reconhecer, ainda, que grande parte da sociedade passou a perceber a
desigualdade de género em nosso pais e se posiciona desfavoravelmente a essa realidade. Além
disso, ha muitos homens conscientes da imprescindibilidade de transformagao social e do seu
papel na desestruturagdo do machismo, no entanto ha um longo caminho a ser percorrido entre
o discurso e a pratica (HUGILL, 2021). A pesquisa “O papel do homem na desconstru¢ao do
machismo”, realizada pelos institutos Avon e Locomotiva, em 2016, demonstrou que 88% das
pessoas entrevistadas®! acreditam que existe desigualdade de género na nossa sociedade e 78%
delas disseram que as mulheres devem conhecer e ser incentivadas a lutar pelos seus direitos.
Cerca de 67% afirmaram que homens e mulheres devem ser corresponsaveis pelos afazeres
domésticos e pelos cuidados com os filhos e 89% falaram que as mulheres negras sdo mais
vitimas de preconceitos do que as mulheres brancas (INSTITUTO AVON; INSTITUTO
LOCOMOTIVA, 2016).

Contudo, a pesquisa demonstrou que o machismo — apesar de ser visto como negativo
por 79% dos respondentes — possui defensores (8% dos entrevistados), enquanto 13% nao o
consideram nem negativo, nem positivo. Outro ponto importante a ser mencionado foi que 88%
dos homens admitiram ser importante conversar com outros homens sobre como agir para evitar

o preconceito contra as mulheres, mas 43% deles disseram nao se sentir a vontade de criticar o

2! Foram entrevistadas 1800 pessoas (50% homens e 50% mulheres) nas cinco regides do pais.
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compartilhamento de fotos de mulheres nuas nos grupos de homens no WhatsApp.
(INSTITUTO AVON; INSTITUTO LOCOMOTIVA, 2016).

Necessario compreender, portanto, que a discriminagdo e as violéncias cotidianas — a
exemplo da violéncia doméstica e da violéncia politica — sofridas pelas mulheres sdo condutas
interligadas que pretendem manter as mulheres ou fazé-las retornar aos seus lugares
socialmente designados (familia, maternidade, ambiente doméstico) e podem ser percebidos
como barreiras de acesso € ndo se limitam aos esteredtipos depreciativos, uma vez que a
domesticidade e a docilidade também sdo fatores que naturalizam a inexisténcia de mulheres
nos espacos de poder e de decisdo. Assim, ao deixar de enfrentar as questdes que afetam as
mulheres na vida privada, o Estado, ainda que ao silenciar, acaba por contribuir para a
manuten¢do do status quo e a prejudicar as chances de mudangas (BIROLI, 2018).

A esse respeito, Ferraz (2019, p. 228) alerta que

Se as mulheres sdo degradadas e silenciadas, o Estado é um espaco de violéncia.
Sendo assim, ndo € um local seguro a nenhuma vulneravel. Uma sociedade igualitaria
acolhe a todos para além da questdo de género, de sexualidade, racial, da deficiéncia,
do poder aquisitivo. Uma sociedade que ndo pune as mulheres com a exclusdo do
centro de poder ou dos rumos decisorios de um pais ¢ uma sociedade que alcangou
um patamar consideravel de justica social. (FERRAZ, 2019, p. 228).

Desse modo, a luta contra a discriminacdo de género e contra a submissdo das
mulheres trata-se de um dever de toda a sociedade, especialmente quando se compreende que
o machismo ¢ pernicioso a todos, pois enclausura homens ¢ mulheres. A eliminagdo da

. D) . . ~ . .
misoginia® enseja outras discussdes, a necessidade de se repensar as masculinidades e o
acolhimento dos homens como companheiros nessa caminhada pela igualdade (FERRAZ,

2019, p. 228).

22 Ferraz (2009) explica que a misoginia significa o 6dio pelas mulheres.
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4 A OCUPACAO DOS CARGOS PELAS MULHERES E AS POLITICAS DE INCENTIVO
DA PARTICIPACAO FEMININA NO PODER JUDICIARIO

Apresentadas as formas de ingresso no Poder Judicidrio, bem como a estrutura e os
cargos diretivos no PJSC, importa verificar como tem sido o acesso das mulheres nos cargos
de decisao do Poder Judiciario brasileiro e catarinense.

O poder publico, enquanto ente estatal tem o dever de estabelecer diretrizes para a
reducdo das desigualdades. Nesse sentido, visando se alinhar as diretrizes mundiais de
desenvolvimento sustentavel (ODS) encampadas pela Organizagao das Nagdes Unidas (ONU)
e aos tratados internacionais, o Conselho Nacional de Justica editou as Resolugdes CNJ n.
254/2018 e 255/2018, como forma de protecao e de promoc¢ao da igualdade de oportunidades e
condi¢des as mulheres no acesso aos cargos diretivos do Poder Judiciario brasileiro®.

No Poder Judiciério brasileiro, entre os magistrados, hd uma mulher para cada trés
homens, enquanto no topo da carreira, entre 0os ministros, a propor¢ao cai para menos de uma
mulher para cada cinco homens. Quando se fala na presidéncia dos tribunais, esse nimero ¢
irrisorio. Quando comparado a populagdo brasileira, que ¢ composta por 51,03% de mulheres,
observa-se o grave contraste destes dados em relacdo a representatividade (SANTOS, 2018, p.
3).

Neste ponto, Cassia Almeida (2017) destaca que, entre os ministros do STF, ha apenas
duas mulheres para nove homens e no STJ, ha apenas seis mulheres para 27 homens, de modo
que 18,2% dos cargos mais altos do Poder Judicidrio sdo ocupados por mulheres. Vale lembrar
que, em “toda a historia do Superior Tribunal de Justi¢a” e passados mais de 20 anos da posse
da primeira mulher a ocupar o cargo de ministra no STJ — Eliana Calmon (em 1999), “foram
empossadas 8 mulheres entre os 94 ministros que ocuparam o 6rgao, uma taxa infima de 0,08%
do corpo de magistrados” (SANTOS, 2018, p. 56-57).

Em relagdo a cuipula do Poder Judiciario brasileiro, o STF “encerrou o século XX sem
jamais ter tido uma mulher no seu quadro de ministros”, uma vez que somente no final do ano
2000 ocorreu a posse da primeira mulher, a ministra Ellen Gracie Northfleet, sendo que o
percentual de representacao de mulheres veio a crescer novamente cerca de 16 anos depois,

com duas mulheres na mais alta Corte brasileira (SANTOS, 2018, p. 56). Destaca-se que, na

23 Por meio da Portaria n. 88/2019, o CNJ criou o Prémio CNJ de Qualidade (em substituicio ao Selo Justica em
Numeros), o qual traz um critério mais elevado de exigéncias aos Tribunais, visando estimular os 6rgdos da
justica a buscar exceléncia em sua gestdo ¢ plancjamento. A referida Portaria foi revogada ¢ substituida pela
Portaria 88/2020, que mantém o critério de pontuacdo (10 pontos) para o cumprimento da Resolugdo n. 255 do
CNJ (CONSELHO NACIONAL DE JUSTICA, 2020a).
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historia do STF, apenas trés mulheres — o que corresponde a 0,02% —, entre os 165 ministros e
ministras compuseram a cupula do Judiciario no Brasil. Além disso, até hoje, somente uma
mulher exerceu a presidéncia do 6rgao, ja ocupada por 56 ministros (SANTOS, 2018, p. 56).

Em 2014, o CNJ realizou, pela primeira vez, o censo do Judiciario brasileiro, tendo
como “objetivo subsidiar futura decisdo acerca da criagdo de politicas publicas de cotas para
negros e indigenas” (SANTOS, 2018, p. 54-55). O formulério foi respondido por 64% dos
16.812 juizas e juizes em atividade no Brasil a época. Observou-se que a presenga de
magistradas em relagdo aos homens era a seguinte: de 1955 a 1981 - 21,4%; de 2002 a 2011 -
38,9% e de 2012 a 2013 - 35,9%. De acordo com o nivel hierarquico € com o ramo da Justica,
essa taxa varia, verificando que “o maior percentual de mulheres estd na Justica do Trabalho
(47%) e o menor na Justiga Militar (16,2%)” (SANTOS, 2018, p. 54-55).

A partir dos dados coletados no Censo do Poder Judiciario no ano de 2014 e da
publicagdo do Perfil Sociodemografico dos Magistrados Brasileiros em 2018, pdde-se conhecer
o “percentual geral de ocupagdo dos cargos da magistratura e dos cargos de servidores”, tendo-
se identificado que “35,9% dos magistrados e 56,2% dos servidores eram mulheres” e que a
presenca das mulheres diminui & medida que o nivel da carreira na magistratura aumenta,
“sendo ela representada por 44% dos juizes substitutos, 39% dos juizes titulares, 23% dos
desembargadores e apenas 16% dos ministros de tribunais superiores” (CONSELHO
NACIONAL DE JUSTICA, 2019, p. 6).

O que o censo do CNJ demonstrou foi um Poder Judiciario eminentemente masculino
e branco, considerando-se que “a taxa de ndo brancos nos tribunais superiores brasileiros em
2013 era de apenas 8,9% dos ministros”, destacando-se que a posse do primeiro (e inico)
ministro negro a compor STF foi naquele ano, cuja aposentadoria em 2014, tornou a zero a
representatividade de negros na Suprema Corte (SANTOS, 2018, p. 57-58). Ressalta-se que
nenhuma mulher negra, até hoje, algou ao cargo de ministra do STF ou do STJ, as “duas cortes
mais importantes do sistema juridico brasileiro" (SANTOS, 2018, p. 57-58).

Em agosto de 2018, o CNJ editou duas resolugdes importantes para as mulheres. A
Resolucao CNIJ n. 254/2018 que instituiu a Politica Judiciaria Nacional de enfrentamento a

violéncia contra as Mulheres pelo Poder Judicidrio e conceitua violéncia institucional®*. E a

24 De acordo com art. 9° da Resolugdo CNJ n. 254/2018, “configura violéncia institucional contra as mulheres no
exercicio de fungdes publicas a a¢do ou omissdo de qualquer 6rgdo ou agente publico que fragilize, de qualquer
forma, o compromisso de protecdo e preservacdo dos direitos de mulheres” (CONSELHO NACIONAL DE
JUSTICA, 2018a).
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Resolugio CNJ n. 255/2018%, que instituiu a Politica Nacional de Incentivo a Participacio
Institucional Feminina no Poder Judiciario, e determina que todos os tribunais de justi¢a do pais
adotem medidas visando assegurar a equidade de género na esfera institucional, de modo que
sejam propostas diretrizes e mecanismos de incentivo a participacdo das mulheres — magistradas
e servidoras — em cargos de chefia, assessoramento, bancas de concurso e expositoras em
eventos institucionais.

Assim, o grupo de trabalho criado por determinacio da referida norma?® deliberou ser
necessario realizar um “Diagnostico da Participagdo Feminina no Poder Judicidrio”,
objetivando delinear o perfil da atuacdo feminina — magistradas e servidoras — nos ultimos dez
anos. De modo que, em fevereiro do ano de 2019, o Conselho Nacional de Justica (CNJ)
encaminhou o Oficio-Circular CNJ n. 1/GAB, a todos os tribunais de justica do Brasil,
solicitando o envio do historico dos cargos ocupados por Presidentes, Vice-Presidentes,
Corregedores, Desembargadores, Juizes Titulares, Substitutos e Convocados para 2° grau ou
Tribunal Superior, Diretores de Escolas, Ouvidores, Servidores, lista de antiguidades em 1988
e concursos realizados, no periodo de 1-1-2009 a 31-12-2018, o qual foi respondido por 68 dos
90 tribunais existentes no pais (CONSELHO NACIONAL DE JUSTICA, 2019, p. 5).

25 A Resolugiio CNJ n. 255/2018 baseou-se, nos direitos fundamentais positivados na Constitui¢io Federal de 1988
¢ em mecanismos internacionais dos quais o Brasil é signatario, tais como a Convengdo das Nagdes Unidas sobre
a Eliminagdo de Todas as Formas de Violéncia contra a Mulher e Agenda 2030, cujo 5° Objetivo de
Desenvolvimento Sustentavel (ODS) da Organizacao das Nac¢des Unidades visa alcancgar a igualdade de género),
as quais serdo tratadas no capitulo 2 desta pesquisa (CONSELHO NACIONAL DE JUSTICA, 2018b).

26 O art. 3° da Resolugdo CNJ n. 255/2018 determinou a “criagio de grupo de trabalho, responsavel pela elaboragdo
de estudos, analise de cenarios, eventos de capacitagdo e dialogo com os Tribunais sobre o cumprimento desta
Resolugao”, o qual foi instituido pela Portaria CNJ n°® 66 de 04/09/2018, alterada pela Portaria CNJ n°® 126 de
15/10/2018 (CONSELHO NACIONAL DE JUSTICA, 2019, p. 5).
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Grafico 2 — Evolugao da participagdo das mulheres na magistratura (1988-2018)
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Fonte: Elaborado pela autora, com base no Diagndstico da Participagdo Feminina do Poder Judiciario
(CONSELHO NACIONAL DE JUSTICA, 2019, p. 10)

A exemplo do resultado do censo realizado em 2014, o Diagnostico da Participagao
Feminina de 2019 demonstrou que o Poder Judiciario brasileiro ¢ majoritariamente ocupado
por homens (61,2%). Apesar disso, identificou-se um aumento de 14,2% de mulheres na
magistratura brasileira, em relacdo ao quadro existente em 1988, que era de 24,6%.

(CONSELHO NACIONAL DE JUSTICA, 2019, p. 7).

Grafico 3 — Percentual de Magistradas por cargo no Poder Judiciario
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Do mesmo modo, verificou-se um aumento discreto de mulheres nos cargos mais altos
— Desembargadoras, Corregedoras, Vice-Presidentes e Presidentes — nos ultimos dez anos,
“entretanto, ainda permanecem no patamar de 25% a 30%. Com relagdo aos Juizes Substitutos,
o numero de mulheres aproximou-se ainda mais ao de homens (de 41,9% para 45,7%)”.
Contudo, houve uma diminui¢do na convocagdo de juizas para atuar nos tribunais (de 32,9%
para 31,1%), conforme se observa no Grafico 3 (CONSELHO NACIONAL DE JUSTICA,
2019, p. 7).

Grafico 4 — Evolugao da participagao das mulheres na Justica Estadual (1988-2018)
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Fonte: Elaborado pela autora, com base no Diagnostico da Participacdo Feminina do Poder Judicidrio
(CONSELHO NACIONAL DE JUSTICA, 2019, p. 10)

Na Justica Estadual, o diagndstico demonstrou que o ingresso das mulheres na
carreira da magistratura aumentou desde 1988, passando de 21,9% para 37,4% em atividade no
final de 2018, destacando-se que, nos ultimos dez anos, 35,7% dos magistrados eram mulheres,

conforme demonstrado no Grafico 4 (CONSELHO NACIONAL DE JUSTICA, 2019, p. 14).
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Gréfico 5 — Percentual de Magistradas por cargo na Justica Estadual.
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Conforme se observa no Grafico 5, 21,3% dos cargos de desembargadores e cerca de
40% dos cargos de juizes titulares e substitutos eram ocupados por mulheres. A média da
presenga feminina nos ultimos dez anos nos cargos de presidente, vice-presidente e corregedor
ndo chegou a 23%, destacando-se que em 2018 ndo havia nenhuma mulher na presidéncia de

um tribunal estadual’’ (CONSELHO NACIONAL DE JUSTICA, 2019).

4.1 A REPRESENTATIVIDADE DAS MULHERES NA MAGISTRATURA
CATARINENSE

Tendo conhecimento de como tém sido ocupados os cargos da magistratura brasileira,
assim como o acesso das mulheres aos cargos mais altos do Poder Judiciario brasileiro nos
ultimos dez anos, faz-se um recorte para trazer como esta questao se reflete na seara catarinense.

Em Santa Catarina, a baixa representatividade historica se repete, tendo em vista que
as mulheres, em 2018, representavam cerca de 34% da magistratura catarinense, com uma
média de 32% nos tltimos dez anos, embora tenha aumentado substancialmente sua presenca

na carreira, que era de 9% em 1988 (CONSELHO NACIONAL DE JUSTICA, 2019).

27 No ano de 2020, a Desembargadora Célia Regina de Lima Pinheiro foi eleita presidente do Tribunal de Justica
do Estado do Para, referente ao biénio de 2021/2023, de modo que havera, pelo menos uma mulher no maior
cargo da Justica Estadual no proximo ano (PARA, 2020).
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Grafico 6 — Evoluc¢ao da participagdo das mulheres na magistratura catarinense (1988-2018)
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Fonte: Elaborado pela autora, com base no Diagndstico da Participagdo Feminina do Poder Judiciario
(CONSELHO NACIONAL DE JUSTICA, 2019, p. 10)

No segundo grau de jurisdi¢do, considerando-se o periodo-base do Diagnodstico de
Participagao Feminina no Poder Judiciario (2009-2018), dos 130 magistrados que assumiram a
posicao, 13 eram mulheres, o que corresponde a 10% de representatividade feminina nos cargos
de desembargador. Importa destacar que, no ano de 2020, a participagdo das mulheres subiu
para 17,025%, considerando a existéncia de 16 mulheres®®

desembargador atualmente existentes. (SANTA CATARINA, 2019b, 2020Db).

dentre os 94 cargos de

28 As 15 (quinze) desembargadoras, por ordem de antiguidade sdo: Salete Silva Sommariva, Maria do Rocio Luz
Santa Ritta, Rejane Andersen, Soraya Nunes Lins, Sonia Maria Schmitz, Denise Volpato, Vera Lucia Ferreira
Copetti Janice Goulart Garcia Ubialli, Claudia Lambert de Faria, Cinthia Beatriz da Silva Bittencourt Schaefer,
Rosane Portella Wolff, Denise de Souza Luiz Francoski, Hildemar Meneguzzi de Carvalho, Haidée Denise Grin,
Bettina Maria Maresch de Moura (promovida em outubro/2020) e Ana Lia Barboza Moura Vieira Lisboa
Carneiro (promovida em novembro/2020) (SANTA CATARINA, 2020j).
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Grafico 7 — Desembargadores do PJSC (2020)
Desembargadores do PJSC (2020)
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Fonte: Elaborado pela autora

Conforme demonstrado no Quadro 6, hd oito cargos de diregdo destinados aos
magistrados e magistradas do PJSC: Presidente, 1°, 2° e 3° Vice-Presidentes, Corregedor-Geral
da Justica, Corregedor-Geral do Foro Extrajudicial, Juiz-Auxiliar da Presidéncia e Coordenador
Geral dos Magistrados.

No tocante aos cargos de Presidente, verifica-se que, em toda a histéria do Poder
Judiciario catarinense, apenas uma mulher — Thereza Grisolia Tang® — alcancou o posto de
presidente (de 13-12-1989 a 5-3-1990), dentre as 51 vezes que alguém ocupou este cargo (desde
1891). Assim, nos ultimos dez anos, incluindo a elei¢do ocorrida em 2019 para a escolha dos
dirigentes do biénio 2020/2021, somente homens ocuparam o cargo mais alto da Corte

catarinense, conforme se observa no Grafico 8 (SANTA CATARINA, 2019b, 2019¢, 20201).

29 Thereza Grisolia Tang foi a primeira mulher a ingressar na magistratura catarinense em 1954, tendo permanecido
como a unica juiza durante 21 (vinte e um anos), quando, em 1975, foi nomeada a juiza Orieta Passos Paulo
Mariath, seguida, em 1976, pelo ingresso da juiza Ana Maria Leal Mendes. Em 1975, foi também a primeira
mulher a alcar ao cargo de desembargadora no Brasil, permanecendo como a tinica desembargadora de em Santa
Catarina até o ano de 2003, quando a desembargadora Salete Silva Sommariva tomou posse (RUFINO, 2009).
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Grafico 8 — Presidentes do PJSC (1891-2020)
Presidentes do PJSC (1891-2020)
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Fonte: Elaborado pela autora

Em relacdo aos cargos de vice-presidente do TJSC, observa-se que, entre 2009 e 2020,
dos 23 desembargadores que assumiram a posi¢ao, uma era mulher, Desembargadora Sonia

Maria Schmitz, no bi€nio 2014/2016 (SANTA CATARINA, 2019b, 2020f).

Grafico 9 — Vice-Presidentes do PJSC (2009-2020)
Vice-Presidentes do PJSC (2009-2020)
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Fonte: Elaborado pela autora

No periodo de 2009 a 2020, oito desembargadores assumiram o cargo de corregedor-

geral de Justiga, dos quais apenas duas eram mulheres: as desembargadoras Salete Silva
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Sommariva (de 17-12-2013 a 31-01-2014) e Soraya Nunes Lins (atual gestdo, biénio

2020/2021)*° (SANTA CATARINA, 2019b, 2020f, 2020k).

Grafico 10 — Corregedores-Gerais da Justica do PJSC (2009-2020)
Corregedores-Gerais da Justi¢ca do PJSC (2009-2020)
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Fonte: Elaborado pela autora

As informagdes referentes aos cargos de Corregedor-Geral do Foro Extrajudicial®!, de
Coordenador dos magistrados e de Juiz Auxiliar da Presidéncia, anteriores a gestao 2020/2021,
foram encontradas nos Relatorios de Gestao do TJSC, disponiveis no sitio do PJSC.

Verificou-se que, no periodo de 2009 a 2020, dos seis desembargadores que assumiram
o cargo de Corregedor-Geral do Foro Extrajudicial, apenas uma era mulher, a desembargadora
Salete Silva Sommariva, no biénio de 2012/2013, o que corresponde a 16,67% de participagdo
feminina (SANTA CATARINA, 2009b, 2010, 2011, 2012, 2013, 2014, 2015, 2016, 2017,
20194, 20201).

30 Antes de ambas, a Corregedoria-Geral da Justiga foi assumida pela desembargadora Thereza Grisélia Tang, no
periodo de 03.03.1986 a 01.03.1988 (SANTA CATARINA, 2020k).

31 A partir de 2018 o cargo passou a ter a nomenclatura de “Corregedor-Geral do Foro Extrajudicial”. Antes disso
era “Vice-Corregedor-Geral da Justi¢a”.
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Grafico 11 — Corregedores-Gerais do Foro Extra Judicial do PJSC (2009-2020)
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Fonte: Elaborado pela autora

No tocante a coordenadoria dos magistrados, no periodo de 2009 a 2020, cinco juizes
foram convocados para a assumir o cargo. Desses, apenas uma era mulher, a juiza S6nia Eunice
Odwazny, durante o biénio 2016/2017 (SANTA CATARINA, 2009b, 2010, 2011, 2012, 2013,
2014, 2015, 2016, 2017, 2019d, 2020f).

Grafico 12 — Coordenadores dos Magistrados do PJSC
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Por fim, entre os 15 juizes designados para atuar como juiz-auxiliar da presidéncia®
no periodo de 2009 a 2020, apenas uma era mulher (6,67%), a juiza Carolina Ranzolin Nerbass,
nos biénios de 2018/2019 € 2020/2021 (SANTA CATARINA, 2009b, 2010, 2011, 2012, 2013,
2014, 2015, 2016, 2017, 2019d, 2020f).

Grafico 13 — Juizes-Auxiliares da Presidéncia do PJSC (2009-2020)
Juizes-Auxiliares da Presidéncia do PJSC (2009-2020)
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Fonte: Elaborado pela autora

A presenga de magistradas no corpo diretivo do PJSC teve uma discreta evolucao nos
ultimos dez anos, considerando a inexisténcia de mulheres nos anos entre 2009 e 2013,
passando a ter uma magistrada em cada um dos biénios 2014/2015, 2016/2017 e 2018/2019 e,

duas na atual gestdao, conforme se observa no Quadro 7 e no Grafico 14.

Quadro 8 — Relacdao de Magistrados/as nos cargos diretivos do PJSC nos biénios (2009-2020)

Cargo Magistrados/as Periodo
Presidente Jodo Eduardo Souza Varella 2009
1° Vice-Presidente Volnei Ivo Carlin 2009
2° Vice-Presidente Solon d’E¢a Neves 2009
3° Vice-Presidente Nelson J. Schaefer Martins 2009
Coordenador dos Magistrados Luiz Felipe Siegert Schuch 2009
Corregedor-Geral da Justica José Trindade dos Santos 2009
Corregedor-Geral do Foro Extrajudicial | José Gaspar Rubik 2009
Presidente José Trindade dos Santos 2010/2011
1° Vice-Presidente José Gaspar Rubik 2010/2011
2° Vice-Presidente José Mazoni Ferreira 2010/2011
3° Vice-Presidente Antonio do Régo Monteiro Rocha 2010/2011

32 Antes de 2014, o cargo era denominado “Juiz Assessor da Presidéncia”.
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Cargo Magistrados/as Periodo

Coordenador dos Magistrados Juiz Luiz Felipe Siegert Schuch 2010

Corregedor-Geral da Justica Solon d'Eca Neves 2010/2011
Corregedor-Geral do Foro Extrajudicial | César Augusto Mimoso Ruiz Abreu 2010/2011
Juiz Assessor da Presidéncia Odson Cardoso Filho 2010

Coordenador dos Magistrados Silvio José Franco 2011

Juiz Assessor da Presidéncia Silvio José Franco 2011

Presidente Claudio Barreto Dutra 2012/2013
1° Vice-Presidente Sérgio Torres Paladino 2012/2013
2° Vice-Presidente Sérgio Roberto Baasch Luz 2012/2013
3° Vice-Presidente Rui Francisco Barreiros Fortes 2012/2013
Coordenador dos Magistrados Marcelo Pizolati 2012/2013
Corregedor-Geral da Justica Vanderlei Romer 2012/2013
Corregedor-Geral do Foro Extrajudicial Salete Silva Sommariva 2012/2013
Juiz Assessor da Presidéncia André Alexandre Happke 2012/2013
Presidente Nelson Juliano Schaefer Martins 2014/2015
1° Vice-Presidente José Antonio Torres Marques 2014/2015
2° Vice-Presidente Sonia Maria Schmitz 2014/2015
3° Vice-Presidente Claudio Valdyr Helfenstein 2014/2015
Coordenador dos Magistrados Juiz de Direito Marcelo Pizolati 2014/2015
Corregedor-Geral da Justica Luiz Cézar Medeiros 2014/2015
Corregedor-Geral do Foro Extrajudicial | Ricardo Orofino da Luz Fontes 2014/2015
Juiz Auxiliar da Presidéncia Vitoraldo Bridi 2014/2015
Juiz Auxiliar da Presidéncia Silvio José Franco 2014/2015
Juiz Auxiliar da Presidéncia André Alexandre Happke 2014/2015
Presidente José Antdnio Torres Marques 2016/2017
1° Vice-Presidente Alexandre d'Ivanenko 2016/2017
2° Vice-Presidente Sérgio 1zidoro Heil 2016/2017
3° Vice-Presidente Jaime Ramos 2016/2017
Coordenador dos Magistrados Juiza Sonia Eunice Odwazny 2016/2017
Corregedor-Geral da Justica Ricardo Orofino da Luz Fontes 2016/2017
Corregedor-Geral do Foro Extrajudicial Salim Schead dos Santos 2016/2017
Juiz Auxiliar da Presidéncia Luis Felipe Canever 2016/2017
Juiz Auxiliar da Presidéncia Juiz de Direito Alexandre Morais da Rosa 2016/2017
Secretaria-geral do TJSC Juiz de Direito Jefferson Zanini 2016/2017
Presidente Rodrigo Tolentino de Carvalho Collago 2018/2019
1° Vice-Presidente Moacyr de Moraes Lima Filho 2018/2019
2° Vice-Presidente Carlos Adilson Silva 2018/2019
3° Vice-Presidente Altamiro de Oliveira 2018/2019
Coordenador dos Magistrados Juiz Rafael Germer Condé 2018/2019
Corregedor-Geral da Justica Henry Goy Petry Junior 2018/2019
Corregedor-Geral do Foro Extrajudicial | Roberto Lucas Pacheco 2018/2019
Juiz Auxiliar da Presidéncia Carolina Ranzolin Nerbass 2018/2019
Juiz Auxiliar da Presidéncia Cléaudio Barbosa Fontes Filho 2018/2019
Juiz Auxiliar da Presidéncia Laudenir Fernando Petroncini 2018/2019
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Presidente Ricardo José Roesler 2020
1° Vice-Presidente Jodo Henrique Blasi 2020
2° Vice-Presidente Volnei Celso Tomazini 2020
3° Vice-Presidente Salim Schead dos Santos 2020
Coordenador dos Magistrados Rafael Germer Condé 2020
Corregedor-Geral da Justica Soraya Nunes Lins 2020
Corregedor-Geral do Foro Extrajudicial | Dinart Francisco Machado 2020
Juiz Auxiliar da Presidéncia Renato Guilherme Gomes Cunha 2020
Juiz Auxiliar da Presidéncia Carolina Ranzolin Nerbass 2020
Juiz Auxiliar da Presidéncia gllliz idlo Eduardo Regis de Figueiredo e 2020
Juiz Auxiliar da Presidéncia Romano José Enzweiler 2020

Fonte: Elaborado pela autora, com base nos Relatorios de Gestao e sitio do PJSC (SANTA CATARINA, 2009b,

2010, 2011, 2012, 2013, 2014, 2015, 2016, 2017, 2019d, 20201)

Grafico 14 — Evolugdo da Participagdo das magistradas nos Cargos de Dire¢do do PJSC
EVOLUCAO DA PARTICIPACAO DAS MAGISTRADAS NOS

CARGOS DE DIREGAO DO PODER JUDICIARIO

2010-2011

QUANTIDADE DE HOMENS E MULHERES

2012-2013

(2009-2020)

9%; 1

10%; 1 10%; 1

2014-2015 2016-2017
PERIODOS DE TEMPO (BIENIOS)

B Magistrados M Magistradas

2018-2019

20%; 2

2020-2021

Fonte: Elaborada pela autora, com base nos Relatorios de Gestdo e sitio do PJSC (SANTA CATARINA, 2009b,

2010, 2011, 2012, 2013, 2014, 2015, 2016, 2017, 2019d, 2020f).

Demonstrada a representatividade das mulheres na magistratura catarinense nos cargos

diretivos, verificar-se-4 o mesmo em relacao as servidoras do PJSC, nos ultimos dez anos (2009

a 2020).
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42 A REPRESENTATIVIDADE FEMININA NOS CARGOS DIRETIVOS
DESTINADOS AOS SERVIDORES NO PJSC

Neste topico, far-se-4 a apresentagdo da ocupagao dos cargos diretivos destinados aos
servidores e servidoras no PJSC, nos tltimos dez anos.

Em relagdo aos servidores, o PJSC informou ao Conselho Nacional de Justica que
“dentre os 2.171 (dois mil, cento e setenta € um) cargos comissionados existes neste Poder,
1.723 (mil setecentos e vinte e trés) sao do género feminino” (doc. 159185/2019 do processo
administrativo SEI. n. 5236/2019), ou seja, informou que 80% dos cargos comissionados e
funcdes de confianga sdo ocupados por mulheres (SANTA CATARINA, 2019b).

No referido parecer, a DGP apresentou uma tabela contendo o numero de magistrados

e servidores ativos constantes na folha de pagamentos de janeiro de 2019:

Figura 5 — Magistrados e servidores ativos (Jan/2019)

TABELA
__Piramide etaria - servidores e magistrados ativos
Faixa etaria HElmE['I__S__________________My_l_h_g_[_e_g _____
20 a 25 anos 22 75
25 a 30 anos 242 i 380
30 a 35 anos 459 667
35 a 40 anos 623 | M 1030
40 a 45 anos 464 706
45 a 50 anos 36 R4 T
50 a 55 anos 290 459
55 a 60 anos 289 267

Pirdmide etdrin - servidores e magistrados ativos

F0aisanos

B5a/0anos

60 ag5anos

S5adlanos

S0as5anos
45 aS0anos
40 a45anos
35a40anos
S0 a35an0s

25 a30anos

20a35anos

T T T T T |
BOO B0O a0 200 o 200 400 BOO BDO 1000 1200
BMHomens MMulheres

Fonte: (SANTA CATARINA, 2019b)
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Extrai-se da Figura 5 que, na folha de pagamentos referente ao més de janeiro de 2019,
havia 7.357 magistrados e servidores em atividade no PJSC, dos quais 2.745 eram homens e
4.612 eram mulheres.

Ao se comparar o percentual de homens e mulheres no quadro de pessoal —
magistrados e servidores — em atividade em janeiro de 2019 (63% mulheres), com o percentual
de mulheres em cargos de chefia, comissdo e assessoramento (quase 80%), tem-se a impressao
de que ha uma vasta participagao institucional das mulheres nos cargos de direcao.

O Diagnostico da Participagdo Feminina de 2019, a seu turno, aponta que as mulheres
representam 61% do quadro funcional do TJSC, ocupando 62% das fungdes gratificadas e 58%
dos cargos de chefia (CONSELHO NACIONAL DE JUSTICA, 2019, p. 25).

De fato, com base nesses dados, impossivel ndo se impressionar com a alta
participagdo das servidoras nos cargos de chefia e assessoramento do PJSC, que ¢ inclusive
superior a representatividade feminina na populacdo brasileira, “51,6% pessoas do sexo
feminino e 48,4% pessoas do sexo masculino” (CONSELHO NACIONAL DE JUSTICA,
2019, p. 7).

Por outro lado, observa-se que as informagdes foram apresentadas de forma genérica,
sem especificar os cargos e fungdes exercidas por estas, a fim de que se possa efetuar uma
avaliacdo qualitativa. Assim, € necessario verificar o desdobramento desses dados para
conhecer o percentual dessas servidoras nos cargos de dire¢cdo do Poder Judiciério catarinense.

Conforme demonstrado no Quadro 6, atualmente existem 15 cargos de direcao
destinados aos servidores e servidoras do PJSC, sdo eles: Chefe de Gabinete da Presidéncia,
Secretario da Corregedoria-Geral da Justica, Diretor de Suporte a Jurisdicao de Primeiro Grau,
Diretor-Geral-Administrativo, Diretor-Geral Judicidrio, Diretor de Engenharia e Arquitetura,
Diretor de Gestdo de Pessoas, Diretor de Infraestrutura, Diretor de Material e Patrimonio,
Diretor de Orgamento e Finangas, Diretor de Satde, Diretor de Tecnologia da Informacgao,
Diretor de Cadastro e Distribuicdo Processual, Diretor de Documentacao e Informagdes e
Diretor de Recursos e Incidentes. O histérico de ocupagdo desses cargos foi extraido dos
Relatorios de Gestao do TISC, bem como de informacgdes disponiveis no sitio do PJSC (Quadro

8).
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Quadro 9 — Relagdo de Servidores(as) nos cargos diretivos do PJISC nos biénios (2009/2020)

Periodo Cargo Servidor/Servidora

2009 Secretario da Corregedoria-Geral de Justica | Riza Quaresma Butter

2009 Chefe de Gabinete da Presidéncia Christiano Oliveira Carioni

2009 Diretor-Geral Administrativo Ari Dorvalino Schiirhaus

2009 Diretor-Geral Judiciario Cleverson de Oliveira

2009 Diretor de Documentac¢éo ¢ Informagoes Almir Tadeu Peres

2009 Diretor de Engenharia e Arquitetura Celso Galliza

2009 Diretor de Informatica® Giovanni Moresco

2009 Diretor de Infraestrutura Alberto Pizzolatti Remor

2009 Diretor de Material e Patrimonio Amauri Elci Manoel

2009 Diretor de Or¢amento e Financas Ricardo Lentz

2009 Diretor de Recursos Humanos** Raphael Jaques de Souza

2009 Diretor de Saude Renato Grillo Flach

2009 Diretor Judiciario Roséangela Civniski
2010/2011 Secretario da Corregedoria-Geral de Justica | Mashal Luis Schwalb
2010/2011 Chefe de Gabinete da Presidéncia Riza Quaresma Butter

2010 Diretor-Geral Administrativo Sérgio Galliza

2011 Diretor-Geral Administrativo Cleverson Oliveira

2010 Diretor-Geral Judiciario Cleverson de Oliveira

2011 Diretor-Geral Judicidrio Mauricio Walendowsky Spricigo

2010 Diretor de Recursos Humanos Raphael Jaques de Souza

2011 Diretor de Recursos Humanos Marshal Luis Schwalb

2010 Diretor de Tecnologia da Informagao Giovanni Moresco

2011 Diretor de Tecnologia da Informagao Alberto Jodo da Cunha Junior

2010 Diretor Judiciario®’ Rosangela Civniski

2011 Diretoria do Cadastro e Distribui¢do Jodo Batista dos Santos

Processual®®

2011 Diretoria de Recursos e Incidentes®’ Suzie Bello Aratijo
2010/2011 Diretor de Documentagdo ¢ Informagdes Almir Tadeu Peres
2010/2011 Diretor de Engenharia e Arquitetura Herlei Jos¢ Cantt
2010/2011 Diretor de Infraestrutura André Luiz Dal Grande
2010/2011 Diretor de Material e Patrimonio Amauri Elci Manoel
2010/2011 Diretor de Or¢amento e Finangas Ricardo Lentz
2010/2011 Diretor de Saude Renato Grillo Flach
2012/2013 Secretario da Corregedoria-Geral de Justiga | Christiano Oliveira Carioni
2012/2013 Chefe de Gabinete da Presidéncia Ricardo Albino Franga
2012/2013 Diretor-Geral Administrativo Cleverson Oliveira
2012/2013 Diretor-Geral Judiciario Mauricio Walendowsky Spricigo
2012/2013 Diretor de Documentacdo e Informagdes Alberto Pizzolatti Remor
2012/2013 Diretor de Engenharia e Arquitetura Herlei Jos¢ Cantt

33 A partir de 2010, passou a ser denominada Diretoria de Tecnologia da Informagao.
34 A partir de 2016, passou a ser denominada Diretoria de Gestdo de Pessoas.

33 Cargo existente até 2010.

36 Cargo existente a partir de 2011.
37 Cargo existente a partir de 2011.
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Periodo Cargo Servidor/Servidora
2012/2013 Diretor de Infraestrutura Rafael Giorgio Ferri
2012/2013 Diretor de Or¢amento e Finangas Ricardo Lentz
2012/2013 Diretor de Recursos Humanos Raphael Jaques de Souza
2012/2013 Diretor de Satde Renato Grillo Flach
2012/2013 Diretor de Tecnologia da Informagao Luiz Carlos de Espindola
2012/2013 Diretoria de Recursos e Incidentes Suzie Bello Araujo
2012/2013 Diretoria do Cadastro e Distribuigdo Jodo Batista dos Santos

Processual
2012 Diretor de Material e Patrimonio Micheline Binotto
2013 Diretor de Material e Patrimonio Etor José Zorzi
2014/2015 Secretario da Corregedoria-Geral de Justiga | Alberto Pizzolatti Remor
2014/2015 Chefe de Gabinete da Presidéncia Julie Cecconi Mazon
2014/2015 Diretor-Geral Administrativo Cleverson Oliveira
2014/2015 Diretor-Geral Judiciario Ronei Vilmar Baron
2014/2015 Diretor de Documentagdo ¢ Informagdes Ricardo Albino Franga
2014/2015 Diretor de Engenharia e Arquitetura Herlei José Cantu
2014/2015 Diretor de Infraestrutura Rafael Giorgio Ferri
2014/2015 Diretor de Material e Patrimonio Etor Jos€ Zorzi
2014/2015 Diretor de Or¢amento e Finangas Ricardo Lentz
2014/2015 Diretor de Recursos Humanos Raphael Jaques de Souza
2014/2015 Diretor de Satde Renato Grillo Flach
2014/2015 Diretor de Tecnologia da Informagao Ricardo Rosa Figueira
2014/2015 Diretoria de Recursos e Incidentes Boris Leonel Kruger
2014/2015 Diretoria do Cadastro e Distribui¢ao Jodo Batista dos Santos
Processual
2016/2017 Secretario da Corregedoria-Geral de Justiga | Anderson Béchtold
2016/2017 Chefe de Gabinete da Presidéncia Michele Hortz
2016/2017 Diretor-Geral Administrativo Cleverson Oliveira
2016/2017 Diretor-Geral Judiciario Ricardo Albino Franga
2016/2017 Diretor de Documentagdo e Informacdes Mauricio Walendowsky Spricigo
2016/2017 Diretor de Engenharia e Arquitetura Débora Carolina Piazza
2016/2017 Diretor de Gestdo de Pessoas Raphael Jaques de Souza
2016/2017 Diretor de Infraestrutura Rafael Giorgio Ferri
2016/2017 Diretor de Material e Patriménio Graziela Cristina Zanon Meyer Juliani
2016/2017 Diretor de Satde Renato Grillo Flach
2016/2017 Diretor de Tecnologia da Informagéo Cassiano Reis
2016/2017 Diretoria de Recursos e Incidentes Boris Leonel Kruger
2016/2017 Diretoria do Cadastro e Distribui¢do Renato José Uliano Bertoldi
Processual
2016 Diretor de Or¢amento ¢ Finangas Ricardo Lentz
2017 Diretor de Or¢amento e¢ Finangas Eduardo Cardoso Silva
2018/2019 Secretario da Corregedoria-Geral de Justica | Cicero Diogo Meneguzzi Metz
2018/2019 Chefe de Gabinete da Presidéncia Carlos André Carlini
2018/2019 Diretor-Geral Administrativo Rodrigo Granzotto Peron
2018/2019 Diretor-Geral Judiciario Mauricio Walendowsky Spricigo
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Periodo Cargo Servidor/Servidora
2018/2019 Diretor de Documentagao e Informagdes Ricardo Albino Franga
2018/2019 Diretor de Engenharia e Arquitetura Everton William Tischer
2018/2019 Diretor de Gestdo de Pessoas Raphael Jaques de Souza
2018/2019 Diretor de Infraestrutura Fernanda de Jesus
2018/2019 Diretor de Material e Patrimonio Graziela Cristina Zanon Meyer Juliani
2018/2019 Diretor de Or¢amento e Financas Eduardo Cardoso Silva
2018/2019 Diretor de Satude José Eduardo Cacese Shiozawa
2018/2019 Diretor de Tecnologia da Informagao Rafael Giorgio Ferri
2018/2019 Diretoria de Recursos e Incidentes Boris Leonel Kruger
2018/2019 Diretoria do Cadastro e Distribuigdo Tatiana Costa Cassio
Processual
2020 Secretario da Corregedoria-Geral de Justiga | Silvana Zardo Vieira
2020 Chefe de Gabinete da Presidéncia Fernanda do Nascimento Miiller de
Villamartin
2020 Diretor-Geral Administrativo Rodrigo Granzotto Peron
2020 Diretor-Geral Judicidrio Mauricio Walendowsky Spricigo
2020 Diretor de Documentacgao e Informagdes Ricardo Albino Franga
2020 Diretor de Engenharia e Arquitetura Everton William Tischer
2020 Diretor de Gestao de Pessoas Rafael Giorgio Ferri
2020 Diretor de Infraestrutura Fernanda de Jesus
2020 Diretor de Or¢amento e Finangas Eduardo Cardoso Silva
2020 Diretor de Satde José Eduardo Cacese Shiozawa
2020 Diretor de Material e Patrimo6nio Graziela Cristina Zanon Meyer Juliani
2020 Diretor de Saude Graciela de Oliveira Richter Schmidt
2020 Diretor de Tecnologia da Informagao Anna Claudia Kruger
2020 Diretoria do Cadastro e Distribui¢ao Tatiana Costa Cassio
Processual
2020 Diretoria de Recursos ¢ Incidentes Boris Leonel Kruger
2020 Diretoria de Suporte a Jurisdigdo de Marcos Fernandes Pereira Raccioppi
Primeiro Grau’®

Fonte: Elaborada pela autora, com base nos Relatorios de Gestao e sitio do PISC (SANTA CATARINA, 2009b,

2010, 2011, 2012, 2013, 2014, 2015, 2016, 2017, 2019d, 20201)

Em geral, verifica-se que durante as gestdes ocorridas no periodo de 2009 a 2020, os

cargos de direcdo do PJSC foram ocupados majoritariamente por homens, em 80% das
oportunidades, uma vez que das 105 vezes em que alguém foi nomeado para uma posicao

diretiva, em apenas 21 delas foram indicadas mulheres.

38 Criado na gestdo atual (biénio 2020/2021).
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Grafico 15 - Nomeacgao geral de servidores(as) para os cargos diretivos (2009/2020)

Nomeacio geral de servidores/as para os cargos diretivos
(2009-2020)

B Mulheres

B Homens

84; 80%

Fonte: Elaborada pela autora, com base nos Relatorios de Gestdo e sitio do PJSC (SANTA CATARINA, 2009b,
2010, 2011, 2012, 2013, 2014, 2015, 2016, 2017, 2019d, 2020f).

Conforme demonstrado anteriormente, ha 13 diretorias no PJSC. A Diretoria de
Suporte a Jurisdicdo de Primeiro Grau, a Diretoria-Geral Administrativa (DGA) e a Diretoria-
Geral Judiciaria (DGJ) estdo diretamente vinculadas a presidéncia do PJSC. No periodo de 2009
a 2020 essas diretorias foram ocupadas exclusivamente por homens, destacando-se que a
primeira passou a existir na gestao atual (biénio 2020/2021). Do mesmo modo, as Diretorias de
Gestao de Pessoas, de Documentacao ¢ Informagdes e de Or¢amento e Finangas somente foram
ocupadas por servidores do sexo masculino (SANTA CATARINA, 2009b, 2010, 2011, 2012,
2013, 2014, 2015, 2016, 2017, 2019d, 2020f).
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Grafico 16 — Servidores(as) - Ocupagao dos cargos diretivos por gestao (2009/2020)

Servidores(as) - Ocupacao dos cargos diretivos por periodo de
gestao (2009-2020)

Quantidade de nomeacdes por periodo de gestdo
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Diretor do Cadastro e Distribuicdo Processual [ - 67%; 4

Cargos diretivos

B Homens M Mulheres

Fonte: Elaborada pela autora, com base nos Relatorios de Gestao e sitio do PISC (SANTA CATARINA, 2009b,
2010, 2011, 2012, 2013, 2014, 2015, 2016, 2017, 2019d, 2020f).

A Chefia de Gabinete da Presidéncia teve mais vezes mulheres no comando, j& que,
dos sete servidores que assumiram o cargo, quatro eram mulheres, o que corresponde a 57,14%
do total. Em seguida, destaca-se a Diretoria de Material e Patrimonio, com 50% de nomeagdes
entre homens e mulheres (SANTA CATARINA, 2009b, 2010, 2011, 2012, 2013, 2014, 2015,
2016, 2017, 2019d, 2020f).

Importante ressaltar um aumento da presenca de servidoras no corpo diretivo do PJSC
nos ultimos dez anos, passando de 22% em 2009 para 44% em 2020, periodo este, inclusive,
em que o percentual praticamente dobrou em relagdo aos biénios de 2016/2017 e 2018/2019

(Gréfico 17).
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Grafico 17 — Evolugao da Participagao das servidoras nos Cargos de Dire¢ao do PJSC

EVOLUCAO DA PARTICIPACAO DAS SERVIDORAS NOS CARGOS
DE DIREGCAO DO PODER JUDICIARIO
(2009-2020)
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Fonte: Elaborada pela autora, com base nos Relatorios de Gestdo e sitio do PJSC (SANTA CATARINA, 2009b,
2010, 2011, 2012, 2013, 2014, 2015, 2016, 2017, 2019d, 2020f)

Os dados demonstram uma grande presenga de mulheres no inicio da carreira (63% do
quadro funcional do PJSC), mas magistradas e servidoras ndo chegaram a ocupar nem 30% das
posicdes de direcdo no mesmo periodo (2009 a 2019).

A proposito, Marina Franca Santos (2018, p. 4) afirma que essa disparidade de
representacao entre o inicio e o topo da carreira, “desnudam, no Poder Judiciério brasileiro, os
fendmenos da masculinizagdo do comando e da feminizacdo da subalternidade, realidade essa
observada, historica e contemporaneamente, em varios lugares do mundo”. Esses dados
revelam, ainda, a persisténcia de barreiras ndo tdo visiveis para a ascensao das mulheres — o
glass ceiling —, e que sdo amparados pelo aumento “da desigualdade de género no topo da
carreira judiciaria”.

Assim, exibida a distribui¢do dos cargos diretivos por género no PJSC, bem como a
evolugdo na nomeagao de mulheres — discreta em relagdo as magistradas e consideravel no
tocante as servidoras no ano de 2020 —, passa-se a apresentar brevemente as acdes que vém
sendo desenvolvidas no Poder Judiciario, visando uma evolucao ¢ consolidag¢ao desses dados,

especialmente porque a escolha de tais cargos ¢ discricionaria (mediante eleicdo ou indicagdo).
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43 A POLITICA NACIONAL DE INCENTIVO A PARTICIPACAO INSTITUCIONAL
FEMININA NO PODER JUDICIARIO

Conforme ja mencionado anteriormente, o CNJ, em agosto de 2018, editou as
Resolugdes CNJ n. 254/2018 e 255/2018, visando a prote¢do das mulheres e a promogao da
igualdade de oportunidades e condi¢cdes a magistradas e servidoras no acesso aos cargos de
direcdo do Poder Judiciario brasileiro.

A Resolugao CNJ n. 254/2018 instituiu a Politica Judiciaria Nacional de enfrentamento
a violéncia contra as Mulheres pelo Poder Judicidrio, dentre elas a violéncia institucional,
contribuindo para o aprimoramento da estrutura e das politicas no ambito da prevencao,
objetivando “adotar mecanismos institucionais para coibir a pratica de ato que configure
violéncia ou que possa atingir os direitos a igualdade de género” (CONSELHO NACIONAL
DE JUSTICA, 2018a, p. 1).

A Resolug@o CNJ n. 255/2018, por sua vez, instituiu a Politica Nacional de Incentivo
a Participagao Institucional Feminina no Poder Judiciario, com fundamento na importancia de
existirem “espagos democraticos e de igualdade entre homens e mulheres”, na assimetria no
exercicio nos cargos no Poder Judiciario, na Convengao das Nagdes Unidas sobre a Eliminagao
de Todas as Formas de Discriminagdo contra a Mulher, na necessidade de alcangar a igualdade
de género prevista no 5° Objetivo de Desenvolvimento Sustentavel (ODS) da Agenda 2030 e
no art. 5°, I, da Constituicao Federal de 1988, visando a garantia da “participacgao plena e efetiva
das mulheres e a igualdade de oportunidades para lideranga em todos os niveis de tomada de
decisdo na esfera publica” (CONSELHO NACIONAL DE JUSTICA, 2018b, p. 1).

A referida norma determina que todo o Poder Judiciario brasileiro adote “medidas
tendentes a assegurar a igualdade de género no ambiente institucional”, por meio de propostas
de diretrizes e mecanismos de orientacdo aos 6rgaos judiciais para o incentivo de participacao
de “mulheres nos cargos de chefia e assessoramento, em bancas de concurso e como expositoras
em eventos institucionais” (CONSELHO NACIONAL DE JUSTICA, 2018b, p. 1).

Outra politica importante, embora nao esteja diretamente relacionada a questao da
participagao institucional das mulheres no Poder Judiciario, ¢ a Resolugdo CNJ 351, de 28 de
outubro de 2020, que instituiu a Politica de Preven¢do e Enfrentamento do Assédio Moral, do
Assédio Sexual e da Discriminag¢ao, no &mbito do Poder Judiciario (CONSELHO NACIONAL
DE JUSTICA, 2020c). Tal politica ¢ de extrema importancia para as mulheres, que, conforme
demonstrado no capitulo 3, enfrentam diversos obstaculos na sua vida profissional, nos quais

se inserem o assédio e a discriminacao.
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44 AS ACOES DE INCENTIVO A PARTICIPACAO INSTITUCIONAL DAS
MULHERES NO PJSC

Verificou-se que as mulheres estdo sub-representadas na magistratura brasileira e
catarinense, especialmente quando se lanca o olhar a ctipula nacional e estadual, de modo que
o CNJ implementou a Politica Nacional de Incentivo a participagdo das mulheres no Poder
Judiciario. Assim, este topico tratard do estudo de como o PJSC implementou esta Politica que
visa a paridade participativa nos cargos de decisao.

No Poder Judiciario catarinense, a Coordenadoria Estadual da Mulher em Situacgao de
Violéncia Doméstica e Familiar (CEVID), 6rgdo vinculado ao gabinete da presidéncia do PJSC,
detém as atribui¢des de zelar pelo cumprimento da Politica Judiciaria de Enfrentamento a
Violéncia contra as Mulheres e, no ambito dos direitos humanos, “articular e de executar a
politica e a gestdo de grupos vulneraveis [...] o que compreende, entre outras, as searas de
diversidade e género” (CONSELHO NACIONAL DE JUSTICA, 2018a; SANTA
CATARINA, 20201).

Em consulta ao Portal da CEVID (SANTA CATARINA, 20201), que contém relatorios
de agdes, projetos e programas desenvolvidos pela coordenadoria, verificou-se que o foco de
atuacdo tem sido minimizar e prevenir a violéncia doméstica e familiar contra as mulheres
catarinenses. Por outro, tais acdes e projetos, embora, num primeiro momento ndo estejam
diretamente relacionadas com a participagdo das mulheres nos espacos de decisdo, sdao
importantes meios para auxiliar no enfrentamento de situagdes cotidianas que afetam
diretamente as vidas das mulheres nos espacos publicos, em prol da igualdade e das
diversidades:

a) I Seminario Estadual de Enfrentamento a Violéncia contra a Mulher, realizado em

parceria com a Academia Judicial, Universidade Federal de Santa Catarina (UFSC) e
Associagdo Catarinense das Assistentes Sociais do Poder Judiciario (ACASPJ), nos dias 16 a
18 de outubro de 2019, na Sede do Tribunal de Justica de Santa Catarina, em Florianopolis,
cujo tema foi: “Educagdo para Equidade de Género e o papel da imprensa”. O evento contou
com a participagdo 476 inscritos e culminou com a publicagdo da Carta de Floriandpolis, com

enunciados e recomendagdes para o PJISC no enfrentamento da violéncia contra as mulheres;

b) I Mostra de Pesquisa sobre Violéncia contra as Mulheres (Mostra VCam),

promovida pelo Lilith/UFSC, em parceria com a CEVID/TJSC, trata-se de uma mostra de
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artigos cientificos multidisciplinares e de saberes pratico-juridicos sobre as inlimeras maneiras
de enfrentamento das violéncias contra as mulheres. O resultado culminou na publicagdo da
coletdnea “Nao ha lugar seguro”, em formato digital, com a publicacdo de 83 producdes

cientificas, divididas em 4 volumes®’.

c) Evento Troca de Ideias: Realizado em dezembro de 2019, foi um projeto-piloto em

forma de uma roda de conversas exclusivamente com homens para tratar de temas como
masculinidades, paternidade, parceria e papeis sociais, com o intuito de promover uma troca de
experiéncias sobre suas vivéncias. Participaram do evento 16 servidores do PJSC e 8 homens

de instituigdes parceiras.

d) Evento “Dialogos sobre racismo e questdes étnico-raciais no Brasil”: Realizado

durante o més de julho de 2020, em parceria com o Coletivo Mulheres do Brasil em Acao
(CMBA), com as Promotoras Legais Populares (PLP) e com a Secretaria Municipal de
Educacao de Biguacu, foi um webindrio com 6 /ives, transmitido pelo canal do Youtube, sobre
temas que perpassaram a construgdes historia da relagdes étnico-raciais no Brasil, racismo

estrutural, crimes de racismo e de injuria racial, igualdade, mulher negra e educacio®.

e) Campanha Crush Perfeito: Campanha realizada nas redes sociais e cartilha, lancadas
em 2020, voltadas, principalmente, ao publico jovem contendo orientagdes para identificar

relacionamentos potencialmente abusivos®!.

f) Grupo de Trabalho Diversidades*’: criado para “propor a realizagdo de acdes

afirmativas em relagdo as questdes de género e raca e enfrentamento da discriminagdo e
preconceito entre outras diversidades”, formado por magistrados(as) e servidores(as), bem

como professores universitarios, o grupo realizou um letramento racial e passou a se reunir de

390 relatorio do Seminario Estadual de Enfrentamento a Violéncia contra a Mulher completo esta disponivel em:
https://www.tjsc.jus.br/documents/3380888/3539315/RELAT%C3%93RIO+I+Semin%C3%A 1rio+Estadual+d
etenfrentamento+da+Viol%C3%A Ancia+tDom%C3%A9stica/3be22e¢06-5de6-2b76-d932-a2bcb7c94ddf e a
Colegdo “Nado ha lugar Seguro”, em: https://www.tjsc.jus.br/web/violencia-contra-a-mulher/publicacoes
(SANTA CATARINA, 20201).

40" As lives do webinario estio disponiveis em: https://www.tjsc.jus.br/web/violencia-contra-a-mulher/projetos
(SANTA CATARINA, 20201).

4 A campanha e cartilha estio disponiveis em: https://www.tjsc.jus.br/web/violencia-contra-a-
mulher/campanhas/crush-perfeito- (SANTA CATARINA, 20201).

42 Importa mencionar que o Grupo de Trabalho Diversidades foi formalizado por meio da Portaria GP n. 240/2021,
de 1 de margo de 2021, no Diario da Justiga Eletronico n. 2489, de 2-3-2021(SANTA CATARINA, 2021b).



https://www.tjsc.jus.br/documents/3380888/3539315/RELAT%C3%93RIO+I+Semin%C3%A1rio+Estadual+de+enfrentamento+da+Viol%C3%AAncia+Dom%C3%A9stica/3be22e06-5de6-2b76-d932-a2bcb7c94ddf
https://www.tjsc.jus.br/documents/3380888/3539315/RELAT%C3%93RIO+I+Semin%C3%A1rio+Estadual+de+enfrentamento+da+Viol%C3%AAncia+Dom%C3%A9stica/3be22e06-5de6-2b76-d932-a2bcb7c94ddf
https://www.tjsc.jus.br/web/violencia-contra-a-mulher/publicacoes
https://www.tjsc.jus.br/web/violencia-contra-a-mulher/projetos
https://www.tjsc.jus.br/web/violencia-contra-a-mulher/campanhas/crush-perfeito-
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forma virtual, a fim de discutir solugdes e apresentar propostas ao PJSC no enfrentamento da

discriminacao e em prol da igualdade (SANTA CATARINA, 20201, 2020m).

Em atencdo a Politica Nacional de Incentivo a Participagdo Institucional Feminina no
Poder Judiciario, implementada pela Resolugdo CNJ n. 255/2008, o PJSC criou um grupo de
trabalho em agosto de 2019, por meio da Resolugdo GP n. 35/2019, com as seguintes
atribuigoes:

[...] Art. 2° Séo atribui¢des do grupo de trabalho criado por esta resolugéo:

I - auxiliar a administragdo do Tribunal de Justica na coordenacdo e fiscalizagdo do
cumprimento da Resolugdo n. 255, de 4 de setembro de 2018, do Conselho Nacional
de Justica;

II - sugerir medidas para assegurar a igualdade entre os sexos no ambiente
institucional, como a publicacdo de diretrizes ou a edigdo de atos normativos
destinados a incentivar a participa¢ao de mulheres em cargos de diregdo, chefia e
assessoramento; e

III - elaborar estudos, realizar analise de cenarios, promover eventos de capacitagdo e
didlogo para discutir a implementagdo da Politica Nacional de Incentivo a
Participagdo Institucional Feminina no ambito do Poder Judiciario do Estado de Santa
Catarina. (SANTA CATARINA, 2019¢).

O Grupo de Trabalho (GT Mulheres no PISC*) se reuniu em 29 de agosto de 2018,
com a participacdo do diretor de Gestdo de Pessoas (que apresentou os dados sobre a
participagdo das mulheres no PJSC), para discutir as propostas e elaborar um plano de trabalho.
Em 05 de dezembro de 2019, o GT Mulheres no PJSC realizou o workshop de trabalho sobre
Politica Nacional de Incentivo a Participagao Institucional Feminina no Poder Judiciario, em
parceria com a Academia Judicial, com o objetivo de “fomentar o debate e a conscientizacao
sobre a importancia da participagao feminina na tomada de decisdes do Poder Judiciario de
Santa Catarina e buscar formas de viabilizar a igualdade de atuagdo no ambito institucional”
(SANTA CATARINA, 20191, p. 1, 2019g, 2019h).

Em setembro de 2020, o GT Mulheres no PJSC se reuniu com a 1* Vice-Presidéncia,
responsavel pela realizacao de concursos publicos do Poder Judiciario catarinense para falar da
“importancia da equidade de género quando da formacao das bancas de concurso no Estado”
(SANTA CATARINA, 2020n).

Ainda, o PJSC, por meio da Academia Judicial, em julho de 2020, deferiu a criagao do

2944

Nucleo de Estudos e Pesquisas (NEP) “Participacao Institucional Feminina™”, com prazo de

duracgdo de até dois anos. O NEP se propde a pesquisar inicialmente as mulheres e carreiras no

4 O NEP “Participacdo Institucional Feminina” é coordenado pela professora doutora Elizete Lanzoni Alves e
integrado pela juiza Ana Luisa Schimdt Ramos e pelos servidores Michelle de Souza Gomes Hugill, André
Pacheco, Ivone Ester Vidal Borges ¢ Valfrida de Oliveira.



80

Poder Judiciario de Santa Catarina, “com vistas no desenvolvimento de agdes que assegurem a
igualdade de género no ambiente institucional” (SANTA CATARINA, 20200).

A exemplo do Poder Judiciario brasileiro em geral, o PISC nao possui normas internas
especificas para garantir o acesso e a permanéncia das mulheres nesses espagos, o que denota
a fragilidade dos resultados alcancados, especialmente, no ano de 2020. Essa aparente

neutralidade normativa, como afirma Marina Franca dos Santos (2018, p. 19):

[...] Ndo propde nem nega o acesso das mulheres a esses postos, mas estabelece, por
vias indiretas, critérios que terminam por favorecer as hierarquias de género presentes
na sociedade brasileira. A nao neutralidade ¢ evidenciada, primeiramente, ja pelo fato
de estando inserido o procedimento em um contexto social de desigualdade de género,
ndo ter cuidado de atuar diretamente no sentido de debela-lo, o que resulta na
manuten¢do do status quo de exclusdo. Em segundo lugar, de forma semelhante, a ndo
neutralidade pode ser percebida na propria abertura excessiva a discricionariedade,
combinada com a ndo publicidade na definicdo de critérios determinantes para a
escolha, o que, tendencialmente, conduz a reproducdo dos padroes discriminatérios ja
existentes na sociedade [...].

A partir desses dados preliminares, ja ¢ possivel afirmar que o Poder Judiciario
catarinense vem adotando medidas para cumprimento da Resolucdo CNIJ n. 255/2018,
notadamente com a criacdo do Grupo de Trabalho Mulheres no PJSC e do NEP “Participacao
Institucional Feminina”, bem como houve um aumento de representatividade das servidoras e
magistradas, ainda que bastante discreta em relagdo a estas. Além disso, as agcdes promovidas
pela CEVID, ainda ndo voltadas diretamente a participagdo institucional das mulheres, sdo
ferramentas importantes para contribuir com a conscientizagdo dos membros do PJSC na
importancia da promocao da igualdade de género — e racial —, e do respeito as diversidades.
Contudo, tais agdes sdo incipientes e, portanto, ndo se vislumbrou a existéncia de uma politica
institucional solida para a manutencdo dos avangos ja conquistados nos cargos diretivos do
PJSC.

Destaca-se, ainda, a Politica de Prevencdo ¢ Enfrentamento do Assédio Moral, do
Assédio Sexual e da Discriminagdo instituida pela Resolugdo CNJ n. 351/2020, em cujas
consideragdes menciona a Convencdo sobre a Elimina¢do de Todas as Formas de
Discriminagao contra a Mulher (CEDAW). O PJSC ainda ndo a havia implementado até o final
do ano de 2020*, contudo trata-se de uma importante normativa para as mulheres, considerando
as barreiras enfrentadas por elas para ascender na carreira e, consequentemente aos cargos

diretivos, conforme sera demonstrado no proximo capitulo.

4 Em maio de 2021, por meio da Resolugdio TJ n. 4 de 5 de maio de 2021, foi instituida a politica de Prevencio e
Enfrentamento do Assédio Moral, do Assédio Sexual e de Todas as Formas de Discriminagdo no ambito do
PJSC, ¢ publicada a Resolugdo GP n. 20, de 7 de maio de 2021, disciplinando o processo eleitoral para os
representantes que compordo as comissdes de prevengado e enfrentamento do assédio moral, do assédio sexual e
da discriminag@o no PISC (SANTA CATARINA, 2021c, 2021d).
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5 ASPOLITICAS DE INCENTIVO A PARTICIPACAO DAS MULHERES: A PERCEPCAO
DE MAGISTRADOS E SERVIDORES DO PJSC

Apbs o levantamento dos dados em que foi verificada a representatividade das
mulheres nos cargos de decisdo e acdes existentes em prol da igualdade no PJSC no periodo de
2018 a 2020, bem como apresentadas as reflexdes teoricas e criticas acerca dos possiveis
motivos que dificultam o acesso das mulheres a essas posi¢oes, este momento da pesquisa busca
conhecer como magistrados(as), servidores(as) e colaboradores(as) percebem as oportunidades
de ascensdo na carreira, notadamente na ocupagao de cargos de representagdo e chefia, além da
eventual existéncia de padrdes machistas e que reforgam os estereotipos e papéis de género

atribuidos a mulheres e homens.

5.1 ESTRATEGIA METODOLOGICA DA PESQUISA

Levando em conta o objetivo da pesquisa empirica, no sentido de verificar a percepgao
de magistrados(as) e servidores(as) acerca da participagdo institucional das mulheres nos cargos
de decisdo e chefia, a estratégia metodolégica utilizada foi o survey*, por meio da aplicagdo de
um questiondrio fechado, intitulado “Possibilidades e Limites de Ascensdo da Mulher na
Estrutura de Cargos de Decisdao e Representagdo do Tribunal de Justica de Santa Catarina
(TJSC) elaborado na plataforma Google Forms, cujo link foi encaminhado ao publico-alvo por
e-mail®’.

A fim de se obter os resultados pretendidos, o questionario era composto de 33

perguntas fechadas e uma aberta, as quais subdividas em cinco grupos para fins da andlise dos

dados:

460 survey é a estratégia metodologica indicada para pesquisas empiricas qualitativas, no dmbito das ciéncias
sociais, quando se deseja “mensurar” valores, crengas, opinides, conhecimento e comportamento de um
determinado grupo populacional”, geralmente por meio de um questionario aplicado a uma amostra da populacio
em estudo (GUSTIN; DIAS; NICACIO, 2020, p. 160).

47 Importa mencionar que, a partir de margo de 2020 — e que perdura até o momento da analise destes dados —
margo de 2021, foi necessaria a adog¢do de isolamento social por conta da Pandemia Covid-19, de modo que o
Poder Judiciario Catarinense passou a adotar o home office como forma preferencial de trabalho, visando garantir
a seguranca e saude das pessoas integrantes de seu quadro de pessoal e de toda a populagdo. Tais medidas, apesar
de extremamente necessarias, trouxeram grandes desafios e necessidade de adaptagdo a nova rotina, visando
manter uma prestacao jurisdicional de qualidade aos seus usudrios, especialmente das pessoas que ocupavam
cargos de dirego e chefia. Tais questdes foram fatores determinantes para afastar a ideia inicial de realizar as
entrevistas individuais com tais pessoas, optando-se pela manutencdo apenas do questionario fechado. Para
maiores informagdes acerca das medidas adotadas pelo PISC: https://www.tjsc.jus.br/web/servidor/trabalho-nao-
presencial. Acessado em 10 mar 2021.
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1) Perfil dos respondentes: género, estado civil, faixa etéria, filhos, escolaridade,
categoria funcional, cargo efetivo ou comissionado, natureza do cargo, lotacdo, tempo de
trabalho.

2) Percepcao quanto ao oferecimento de oportunidades: (concordo, concordo
parcialmente, ndo concordo e ndo discordo, discordo parcialmente e discordo totalmente): O
TJSC adota iniciativas para que homens e mulheres tenham igualdade de oportunidades para
ocupar cargo de alta chefia; as oportunidades para fazer cursos de treinamento e capacitacao
sdo iguais para mulheres e homens; se houver um cargo vago de alta chefia, as oportunidades
de ele ser ocupado por homens ou mulheres s3o as mesmas.

3) Percepcido do ambiente organizacional e esteredtipos sobre as mulheres:
(concordo, concordo parcialmente, ndo concordo e ndo discordo, discordo parcialmente e
discordo totalmente): as mulheres que desejam ocupar cargos de alta chefia t€ém de enfrentar
mais desafios do que os homens; os homens tém mais oportunidades de ascensdo na carreira
por causa do preconceito contra as mulheres; o nimero de homens que ocupam cargos de alta
chefia ¢ maior por razdes machistas; por terem de lutar mais para atingir os objetivos desejados,
as mulheres s3o mais comprometidas com o trabalho do que os homens; os homens tém
dificuldade de lidar com as mulheres como iguais na atividade profissional; as pessoas acham
que os homens tém mais capacidade para gerenciar; as mulheres tém medo de ocupar cargos de
alta chefia; as mulheres ndo desejam ocupar cargos de alta chefia; as mulheres deixam de aceitar
a indicacdo para um cargo de alta chefia porque t€ém que se ocupar também das tarefas
domésticas e/ou dos filhos; as mulheres se consideram incapazes para ocupar cargos de alta
chefia; as mulheres preferem ser chefiadas por homens; os homens preferem ser chefiados por
homens; as mulheres tém mais sensibilidade do que os homens para desempenhar tarefas que
envolvem relacionamento interpessoal; as mulheres que ocupam cargo de chefia/representagao
sdo mais cobradas que os homens e precisam, frequentemente provar que sdo capazes para o
exercicio do cargo; os homens se sentem constrangidos quando sao chefiados por uma mulher;
as mulheres sentem que sdo aceitas como chefes pelas mulheres; as mulheres sentem que sdo
aceitas como chefes pelos homens; as mulheres que recorrem ao uso da sedugdo t€ém mais
oportunidades de ascensdo na carreira.

4) Dificuldades na carreira em funcao do género (exclusivo para mulheres): Vocé
Jjé sofreu atitudes discriminatdrias para condi¢des de mulher dentro do ambiente de trabalho?;
Se sim, por parte de quem? Se sim, que tipo de violéncia? (multiplas respostas); Vocé ja foi
interrompida enquanto falava durante uma argumentacao no trabalho (em reunido, audiéncia,

sessdo, entre outros)? Vocé acredita que as mulheres sdo mais interrompidas que os homens
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durante suas exposi¢des (em reunido, audiéncia, sessdo, entre outros)?; Vocé ja se
sentiu/acredita ter sido preterida para ocupar alguma posigao/cargo no TJSC pelo fato de ser
mulher?

5) Espaco para manifestacdo espontinea: campo em branco para manifestagao livre

dos respondentes.

5.2 UNIVERSO E AMOSTRA DA PESQUISA

O universo da pesquisa abrange todo o quadro de pessoal no PJSC, os quais estdo
lotados em todas as regides do estado de Santa Catarina, totalizando 7.357 pessoas (2.745
homens e 4.612 mulheres)*.

Diante da abrangéncia do universo da pesquisa (quantidade e espago geografico),
optou-se pela utilizacdo de uma amostra de pesquisa do tipo aleatoria simples, uma vez que a
intencdo era conhecer a percep¢do geral das pessoas que trabalham no PJSC,
independentemente do cargo ocupado®.

Quanto ao tamanho da amostra para que se obtenha uma pesquisa com uma
confiabilidade de 95% e margem de erro de 5%, calculou-se a necessidade de, ao menos, 366

respondentes (SURVEYMONKEY, 2019).

5.3 EXPOSICAO E ANALISE DOS DADOS

O questionario foi encaminhado, via e-mail institucional, a todos(as) os(as)
magistrados(as) e servidores(as) do PJSC e obteve 382 respostas, de forma que possui uma
margem de erro de 5% para mais ou para menos em relacdo ao universo pesquisado

(SURVEYMONKEY, 2019)%.

48 Esse valor corresponde a informagio prestada pela DGP, conforme disposto no SEI n. 5236/2019 (SANTA
CATARINA, 2019b).

49 A amostra aleatoria simples (ou acaso) permite a delimitagdo do universo da pesquisa, de maneira mais segura
e “evita incorreg¢des quanto a representatividade e significancia da amostra em relacdo aos objetivos definidos
para a pesquisa” (GUSTIN; DIAS; NICACIO, 2020, p. 176-177).

50 Nos termos do OFICIO CIRCULAR N° 2/2021/CONEP/SECNS/MS, foi realizado o download dos dados
obtidos no questionario aplicado para um dispositivo de armazenamento local, excluindo-se o material da
plataforma Google Forms. Os dados ficardo armazenados sob os cuidados e responsabilidade da pesquisadora
pelo periodo de 5 (cinco) anos, a contar do término da pesquisa e, decorrido o prazo, serdo excluidos
permanentemente, nos termos art. 28, IV, da Resolug@o n. 510/2016 do Conselho Nacional de Satde (BRASIL,
2016, 2021).
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5.3.1 Perfil dos respondentes

Foi solicitado as pessoas que informassem o género com o qual se identificavam, sendo
oferecidas quatro opg¢des de respostas: 1) Feminino (mulher cisgénero, mulher trans), 2)
Masculino (homem cisgénero, homem trans), 3) Prefiro ndo responder e 4) Outros.

A fim de esclarecer os termos utilizados, colocou-se a seguinte informacao: “Para fins
da pesquisa, cujo recorte € a participagao da mulher nos cargos de decisao, optou-se por listar
apenas os géneros masculino e feminino, embora nio se ignore as variadas possibilidades de
género, além da divisdo binaria”. Também foi inserido um glossario simples: “GLOSSARIO:
Cisgénero - pessoa que se identifica com 0 mesmo género de seu sexo bioldgico/nascimento;
Trans - pessoa que se identifica com género/sexo diferente de seu sexo bioldgico/nascimento”.

Diante disso, 72,4% dos respondentes disseram ser do género feminino, 25,7%
afirmaram ser do género masculino e 1,8% preferiram ndo responder (Grafico 19).

Quanto a categoria funcional, 40 magistrados e magistradas responderam a pesquisa,
dos quais 17 eram mulheres (45,5%) e 23 homens (57,5%), e 342 eram servidores(as), dentre
os quais 259 eram do género feminino (75,73%), 75 do género masculino (21,93%) e 2,34%
ndo informaram com qual género se identificavam.

Considerando o panorama geral de pessoas pertencentes ao quadro de pessoal do Poder
Judicidrio, no qual 62,69% sdo mulheres e 37,31% s3o homens tem-se que a proporcao de
respondentes representa de maneira adequada, tendente a apresentar, em maior grau, a

percepc¢ao das mulheres.

Gréfico 18 — Informe o género com o qual vocé se identifica

Género
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48%
40%
32%
24%
16%
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724%

1,8%

Feminino (mulher cisgénero, mulher  Masculino (homem cisgénero, homem Prefiro ndo responder
trans) trans)

Fonte: Elaborado pela autora, a partir das respostas no questionario aplicado
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Um dado que chamou a atencdo foi o fato de que quatro das pessoas que se
identificaram como pertencentes ao sexo masculino, fizeram questao de responder no campo
“outros”, para se declararem apenas homem/masculino, tendo, inclusive um deles explicitado
como “masculino (homem sem qualificacdo diversa)” (Tabela 1). Tal situagdo nao se verificou

nas respostas das pessoas que se disseram do género feminino.

Tabela 1 — Género - Respostas dos homens
Género Respostas

Masculino (homem sem qualificagdo diversa) 1
Homem (masculino) 1
Masculino 2
Masculino (homem cisgénero, homem trans) 94
Total Geral 98

Fonte: Elaborado pela autora, a partir das respostas no questionario aplicado

Em que pese, trata-se de respostas que representam um pequeno grupo de pessoas
(cerca de 4,08% dos homens que responderam ao questionario), trata-se de um dado que precisa
ser mais bem aprofundado, notadamente, como afirma Ferraz (2019), no sentido de verificar
como o machismo afeta homens e mulheres e para repensar as masculinidades no corpo do
Poder Judiciario catarinense.

No tocante ao estado civil, 67,2% das pessoas se declararam casados ou vivendo em
unido estavel, enquanto 31,7% disseram ser solteiras ou separadas/divorciadas (Grafico

20Grafico 19 ).

Grafico 19 — Estado Civil dos(as) respondentes

Estado Civil
70%
63%
56%
49%
42%
35%
28% 23,6%
21%
1‘7‘;/“ 8,1%
O°/: __05% 0,5%
Casado(a) /Unido Solteiro(a) Separado(a)/ Viavo/a Prefiro ndo responder
Estavel Divorciado(a)

Fonte: Elaborado pela autora, a partir das respostas no questionario aplicado

Questionados a respeito da sua idade, 41,9% informaram possuir entre 31 e 40 anos
(Grafico 21), o que corresponde a piramide etdria dos magistrados e servidores ativos do

Judiciario catarinense.
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Grafico 20 — Idade dos(as) respondentes

Faixa etaria

45% 41,9%
40%

35%
30%
25%
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15%
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5%

0%

18 a 24 anos 25 a 30 anos 31 a 40 anos 41 a 50 anos 51 a 60 anos 61 a 70 anos

Fonte: Elaborado pela autora, a partir das respostas no questionario aplicado

Quanto ao numero de filhos, verifica-se no Grafico 21 que 52,9% dos respondentes
possuem um ou dois filhos, 4,2% possuem trés filhos, 0,5% tém quatro filhos ou mais e 42,4%

nao possuem filhos.

Grafico 21 — Numero de Filhos

Namero de filhos

45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

4,2%

0,5%
1 2 3 4 ou mais N&o possui

Fonte: Elaborado pela autora, a partir das respostas no questionario aplicado

Acerca do nivel de escolaridade dos respondentes observa-se que 99% das pessoas
possuem nivel superior, destacando-se que 65,5% possuem algum tipo de especializagdo
(Grafico 23).



87

Grafico 22 — Nivel de Escolaridade

Nivel de escolaridade

70%
63%
56%
49%
42%
35%
28%
21%
14%

7%

92%

0% 1,1% 0,8% 0,3%
Especializacdo Graduagdo Mestrado Doutorado Ensino Médio Prefiro nao
responder

Fonte: Elaborado pela autora, a partir das respostas no questionario aplicado

Quanto a categoria funcional, destaca-se que 10,5% dos respondentes sao magistrados
e magistradas do PJSC, enquanto a grande maioria, cerca de 86,6%, sdo servidores e servidoras

do PJSC, dos quais 72,7% sao servidores efetivos (Grafico 23).

Grafico 23 — Categoria Funcional dos(as) respondentes

Categoria Funcional

80%
2%
64%
56%
48%
40%
32%
24%

72,7%

16% 13,9% 10,5%

8% 1,3%

0% ' 0,5% 0,5% 0,3% 0,3%
Servidor (a) - Servidor (a) - Magistrado (a) Servidor{a) Estagiario (a) Néo informado Residente Servidor(a)
ocupante de ocupante de cedido ao PISC Judicial aposentado(a)
cargo efetivo cargo

exclusivamente
comissionado

Fonte: Elaborado pela autora, a partir das respostas no questionario aplicado

Cerca de 50,9% dos servidores ocupantes de cargos efetivos informaram possuir cargo
comissionado ou funcdo gratificada, dos quais 66,42% sdao mulheres, 30,71% sdo homens e
2,87% preferiram nao informar a qual género se identificam.

Em relagdo a natureza do cargo/fun¢do gratificada, 39,8% dos respondentes que
possuem cargos comissionados sdo correspondentes ao DASU-5 e 39,3% ao DASU-3,

enquanto 10,5% possuem fungao gratificada FG-3 (Grafico 24).
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Qual a natureza do cargo/fungdo gratificada
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Fonte: Elaborado pela autora, a partir das respostas no questionario aplicado

No tocante aos magistrados e magistradas, aproximadamente 35% informaram que

exercem alguma funcdo administrativa, dos quais 78,57% sdo diretores(as) de foro, 14,29%

atuam nos gabinetes das presidéncias (Presidente, Vice-Presidente ou Juiz Auxiliar da

Presidéncia) e 7,14% na Academia Judicial, dentre os quais 42,86% sao mulheres e 57,14% sao

homens.

Grafico 25 — Fungdes administrativas ocupadas pelos magistrados

Magistrados - Fungao adminstrativa

_14,29%

_7,14%

78,57%

m Presidéncia = Academia Judicial = Diregdo do foro

Fonte: Elaborado pela autora, a partir das respostas no questionario aplicado

Por fim, verifica-se que 82,11% dos respondentes atuam no Poder Judiciério

catarinense hd mais de cinco anos (Grafico 26).
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Grafico 26 — Tempo de trabalho no PJSC
Tempo de Trabalho no PJSC

30,00%

30,00% 25,00%

25,00%
18,16%
20,00%
15,009
/00% 8,95%
10,00%
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0,00%

17,89%

25 anos ou Del1llal5 Del6a24 De5al0anos Menosdeb5
mais anos anos anos

Fonte: Elaborado pela autora, a partir das respostas no questionario aplicado

Apresentado o perfil das pessoas que participaram da pesquisa, passa-se a avaliar a
percepcao dos respondentes, independentemente do género, a que pertencem acerca das

oportunidades existentes no PJSC.

5.3.2 Percepc¢io quanto a igualdade de oportunidades de capacitacio e acesso aos cargos

de chefia e de decisao

Este topico tem por objetivo verificar a percepg¢ao dos magistrados e servidores quanto
as acodes promovidas pelo PJSC em rela¢do ao cumprimento da Resolu¢cdo CNJ n.255/2018.

As questdes acerca deste topico deveriam ser respondidas de acordo com o grau de
percepcao do respondente, da seguinte forma: 1 CONCORDO, 2 CONCORDO
PARCIALMENTE, 3 NAO CONCORDO NEM DISCORDO, 4 DISCORDO
PARCIALMENTE, 5 DISCORDO TOTALMENTE.

Verifica-se que 35,2% das pessoas que participaram da pesquisa concordam total ou
parcialmente que o Poder Judiciario de Santa Catarina adota iniciativas para que homens e
mulheres tenham igualdade de oportunidades para ocupar cargos de alta chefia, ao passo que o
mesmo percentual (35,2%) discorda total ou parcialmente desta questao e 29,7% nem concorda

nem discorda (Grafico 27).
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Grafico 27 — Percepcao: iniciativas para igualdade de oportunidades nos cargos de alta chefia

O TJSC adota iniciativas para que homens e mulheres tenham igualdade

de oportunidades para ocupar cargo de alta chefia:
29,7%
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27%
24%
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17,1%
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1 Concordo 2 Concordo 3 Nao concordo 4 Discordo 5 Discordo
parcialmente nem discordo parcialmente totalmente

Fonte: Elaborado pela autora, a partir das respostas no questionario aplicado

No que se refere as oportunidades para fazer cursos de treinamento e capacitagao,
observa-se que 81,9% dos(as) respondentes acreditam que o PJSC oferece as mesmas
oportunidades para mulheres e homens, 8,1% discordam desta afirmacdo e 10% nem

concordam e nem discordam (Grafico 28).

Grafico 28 — Percepgao acerca das oportunidades de capacitagdo para homens e mulheres

No TJSC, as oportunidades para fazer cursos de treinamento e
capacitagao sao iguais para mulheres e homens:

729 70,9%
64%
56%
48%
40%
32%
24%
16%

11,0% 10,0%
8% 5,5% 26%
0% - e .
1 Concordo 2 Concordo 3 Nao concordo 4 Discordo 5 Discordo
parcialmente nem discordo parcialmente totalmente

Fonte: Elaborado pela autora, a partir das respostas no questionario aplicado

Diante da afirmac¢do no sentido de que se houver um cargo vago de alta chefia, as
oportunidades de ele ser ocupado por homens ou mulheres sdo as mesmas, 41% dos(as)
respondentes concordaram total ou parcialmente, enquanto 39,4% discordaram dela total ou

parcialmente e 19% disseram que ndo concordam e nem discordam da questao.
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Grafico 29 — Percepgao acerca da possibilidade de que homens ou mulheres t€ém a mesma
oportunidade para ocupar cargos vagos

Se houver um cargo vago de alta chefia, as oportunidades de ele ser ocupado por
homens ou mulheres sdao as mesmas:
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21% 20,9%

18%

15%

18,0% 19,0%

12%
9%
6%
3%

1 Concordo 2 Concordo 3 Néao concordo nem 4 Discordo 5 Discordo totalmente
parcialmente discordo parcialmente

Fonte: Elaborado pela autora, a partir das respostas no questionario aplicado

De fato, no primeiro capitulo observou-se que o tratamento dado a equidade de género
nos cargos de chefia e de assessoramento no poder judicidrio nacional € recente, considerando-
se que a Politica Nacional de Incentivo a Participa¢do Institucional Feminina no Poder
Judiciario foi instituida por meio da Resolugao CNJ n. 254/2018, com a criagdo do GT Mulheres
no ambito do PJSC no mesmo ano e, posteriormente com a formalizagdo do NEP Participagao
Institucional Feminina no ambito da Academia Judicial em 2020. De modo que a pesquisa ndo
encontrou politicas institucionais sélidas referentes a paridade de género nos cargos diretivos
do PJSC, o que poderia justificar que, muito embora a grande maioria concorde que as chances
de capacitagdao sao as mesmas para todos e todas, ha um alto indice de pessoas que ndo tém
opinido formada e que ndo concordam com a afirmativa de que a institui¢ao adota iniciativas
para que homens e mulheres tenham igualdade de oportunidades para exercer cargos de alta

chefia em cargos novos ou vagos.

5.3.3 Percep¢ao do ambiente organizacional e esteredtipos sobre as mulheres

Este item visa conhecer a percepcao dos(as) participantes da pesquisa em relagdo as
oportunidades oferecidas a partir da sua compreensdo geral a respeito de como a questdo do
género influencia nas escolhas e no exercicio dos cargos de chefia e de decisdo existentes no
PJSC. Isso porque, conforme estudado no segundo capitulo, ha uma ideia da neutralidade do
direito, que coloca o homem como objeto central do que é tido como universal, de modo a
invisibilizar as mulheres em suas diversas particularidades e multiplicidades, dando-lhes o

papel, portanto, de representa-las nos espagos publicos, de decisdao de poder, especialmente por
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conta dos estereodtipos de género e a valorizagdo social das caracteristicas tido como masculinas
para ocupar posi¢des de lideranga (BAGGENSTOSS; COELHO, 2019; BIROLI, 2018;
SANTOS, 2018).

As questdes acerca deste topico deveriam ser respondidas de acordo com o grau de
percepcdo do(a) respondente, da seguinte forma: 1 CONCORDO, 2 CONCORDO
PARCIALMENTE, 3 NAO CONCORDO NEM DISCORDO, 4 DISCORDO
PARCIALMENTE, 5 DISCORDO TOTALMENTE.

Mais da metade dos(as) participantes da pesquisa (55,1%) concordam com a afirmagao
de que as mulheres tém mais sensibilidade do que os homens para desempenhar tarefas que
envolvem relacionamento interpessoal. De outro norte, 23,3% discordam do enunciado e 21,6%

nao possuem uma opinido formada a respeito do tema.

Grafico 30 — Percepgao acerca da sensibilidade das mulheres para desempenho de tarefas que
envolvem relacionamento interpessoal

As mulheres tém mais sensibilidade do que os homens para desempenhar tarefas
que envolvem relacionamento interpessoal:

30% 28,5%

27%

26,6%

24% 21,6%
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6%
3%
0% - ; .
1 Concordo 2 Concordo 3 Néao concordo nem 4 Discordo 5 Discordo totalmente
parcialmente discordo parcialmente

Fonte: Elaborado pela autora, a partir das respostas no questionario aplicado

Cerca de 64,5% dos respondentes discordaram total ou parcial da assertiva no sentido
que as mulheres tém medo de ocupar cargos de alta chefia. Contudo, 21,5% disseram nem

concordar e nem discordar e 13,9% concordaram total ou parcialmente.
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Grafico 31 — Percepgdo acerca do medo das mulheres na ocupagdo de cargos de alta chefia

No TJSC, as mulheres tém medo de ocupar cargos de alta chefia:
50% 48,8%

45%
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1 Concordo 2 Concordo 3 Né&o concordo 4 Discordo 5 Discordo
parcialmente nem discordo parcialmente totalmente

Fonte: Elaborado pela autora, a partir das respostas no questionario aplicado

A afirmagdo de que as mulheres ndo desejam ocupar cargos de alta chefia foi rechacada
pela imensa maioria das pessoas (84,2%), enquanto10,8% ndo manifestaram opinido e 5%

concordaram total ou parcialmente com o enunciado

Grafico 32 — Percepgao acerca do desejo das mulheres em ocupar cargos de alta chefia

No TJSC, as mulheres nao desejam ocupar cargos de alta chefia.
71,9%

72%
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56%
48%
40%
32%
24%
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8%
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1 Concordo 2 Concordo 3 Nao concordo 4 Discordo 5 Discordo
parcialmente nem discordo parcialmente totalmente

Fonte: Elaborado pela autora, a partir das respostas no questionario aplicado

O grafico 33 demonstra que 87,6% das pessoas divergiram da declaragdo no sentido
que as mulheres se consideram incapazes para ocupar cargos de alta chefia. Contudo, 8,4%
disseram ndo concordar e nem discordar e 4%, ainda que parcialmente, concordaram que elas

ndo se sentem capazes para o exercicio desta funcgao.
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Grafico 33 — Percepgao sobre o sentimento de incapacidade das mulheres em ocupar cargos
de alta chefia

As mulheres se consideram incapazes para ocupar cargos de alta chefia:
80% 75,7%
72%

64%
56%
48%
40%
32%
24%
16% 8 4% 11,9%

8% 3.7% '

0% 0,3%

1 Concordo 2 Concordo 3 Néo concordo 4 Discordo 5 Discordo
parcialmente nem discordo parcialmente totalmente

Fonte: Elaborado pela autora, a partir das respostas no questionario aplicado

Apesar de 87,6% das pessoas ter afirmado que as mulheres ndo se sentem incapazes
para exercer altos cargos de chefia, 41,3% dos/as respondentes acreditam que os homens
possuem maior capacidade de gerenciamento que as mulheres, ao passo que 39,7% discordaram

total ou parcialmente do enunciado e 19% nao concordou nem discordou (Grafico 34).

Grafico 34 — Percepcao acerca da maior capacidade dos homens para gerenciar

As pessoas acham que os homens tém mais capacidade para gerenciar:
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Fonte: Elaborado pela autora, a partir das respostas no questionario aplicado

O grafico 35 traz a percepg¢ao quanto a preferéncia de homens e de mulheres de serem
chefiados por homens, demonstrando que a maioria dos respondentes (49%) acreditam que os
homens preferem ser chefiados por homens, por outro lado, 72,7% discordam total ou

parcialmente que mulheres prefiram ser chefiadas por homens.
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Grafico 35 — Percepcao: preferéncia de homens e mulheres em serem chefiados por homens

No TJSC, as mulheres preferem ser chefiadas por homens:
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Os homens preferem ser chefiados por homens:
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Fonte: Elaborado pela autora, a partir das respostas no questionario aplicado

Quando afirmado que os homens se sentem constrangidos quando sdo chefiados por
uma mulher, houve um equilibrio nas respostas, tendo em vista que 36,7% concordaram total

ou parcialmente e que 37,3% discordaram total ou parcialmente da assertiva. Além disso, 26%

afirmaram nao ter uma opinido sobre a questdo (Grafico 36).

Grafico 36 — Percepgdo acerca do sentimento de constrangimento dos homens sobre serem

chefiados por uma mulher

Os homens se sentem constrangidos quando sdao chefiados por uma
mulher:
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Fonte: Elaborado pela autora, a partir das respostas no questionario aplicado
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Verificou-se que a maioria acredita que as mulheres sentem que s3o aceitas como
chefes pelas mulheres (53,3%) e pelos homens (39%). Um dado que chamou a atengdo foi que
mais de 30% dos respondentes disseram nem concordar e nem discordar dos quesitos

apresentados (Grafico 37).

Grafico 37 — Percepcao das mulheres acerca de sua aceitagdo como chefes por mulheres e
homens

As mulheres sentem que sdo aceitas como chefes pelas mulheres:
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As mulheres sentem que sdo aceitas como chefes pelos homens:
36% 34,4%
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parcialmente nem discordo parcialmente totalmente

Fonte: Elaborado pela autora, a partir das respostas no questionario aplicado

No tocante a questdo do tratamento das mulheres na condicao de pares pelos homens
no exercicio das atividades profissionais, 46,3% disseram acreditar que os homens tém
dificuldade em lidar com a situagdo e 35% discordaram que esta dificuldade exista, ao passo

que 18% se manifestaram de forma neutra.
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Grafico 38 — Percepgao acerca das dificuldades dos homens em lidar com as mulheres na
condi¢do de igualdade no exercicio das atividades profissionais

Os homens tém dificuldade de lidar com as mulheres como iguais na atividade
profissional:
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Fonte: Elaborado pela autora, a partir das respostas no questionario aplicado

Mais da metade dos(as) respondentes, (51,5%) concordam total ou parcialmente que
as mulheres enfrentam mais desafios que os homens quando almejam ocupar cargos de alta
chefia. Em contrapartida, 29,4% discordam total ou parcialmente acerca do assunto ¢ 19,2%

nem concordam nem discordam.

Grafico 39 — As mulheres que desejam ocupar cargos de alta chefia t€ém de enfrentar mais
desafios do que os homens

As mulheres que desejam ocupar cargos de alta chefia tém de enfrentar mais
desafios do que os homens:
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Fonte: Elaborado pela autora, a partir das respostas no questionario aplicado

Em torno de 43,2% dos(as) participantes da pesquisa consideram que os homens tém
mais oportunidades de ascensdo na carreira por causa do preconceito com as mulheres,

enquanto 37,9% discordam desta afirmagao e 18,9% nao concordam e nem discordam.
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Grafico 40 — Percepcao acerca de que os homens tém mais oportunidade de ascensdo na
carreira por causa do preconceito contra as mulheres

Os homens tém mais oportunidades de ascensdo na carreira por causa do
preconceito contra as mulheres:
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Fonte: Elaborado pela autora, a partir das respostas no questionario aplicado

No tocante a assertiva de que o nimero de homens que ocupam cargos de alta chefia
¢ maior por razdes machistas, verificou-se um equilibrio nas respostas que concordaram
(38,7%) e que discordaram (39,2%), enquanto 22,1% ndo tinham uma posi¢ao sobre o assunto

(Gréfico 41).

Grafico 41 — Percepgdo quanto ao nimero de homens que ocupam cargos de alta chefia ¢
maior por razdes machistas

O nimero de homens que ocupam cargos de alta chefia € maior por razdes
machistas:
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Fonte: Elaborado pela autora, a partir das respostas no questionario aplicado

Cerca de 44,1% das pessoas que responderam ao questionario disse acreditar que, por
terem de lutar mais para atingir os objetivos desejados, as mulheres s3o mais comprometidas
com o trabalho do que os homens, ao passo que 34,8% nao concordaram com essa questdo e

21,1% nem concordaram e nem discordaram (Grafico 42).
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Grafico 42 — Por ter que lutar mais para atingir os objetivos desejados, as mulheres sdo mais
comprometidas com o trabalho do que os homens

Por terem de lutar mais para atingir os objetivos desejados, as mulheres sdo mais
comprometidas com o trabalho do que os homens:
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Fonte: Elaborado pela autora, a partir das respostas no questionario aplicado

Cerca de 48,1% dos(as) respondentes rechagaram a afirma¢do de que as mulheres
deixam de aceitar a indicagdo para um cargo de alta chefia porque t€ém que se ocupar também
das tarefas domésticas e/ou dos filhos, enquanto 30% acreditam que tal situagdo ocorra e 21,8%

ndo se posicionou a respeito do assunto (Grafico 43).

Grafico 43 — Percepgdo acerca da ndo aceitacdo de cargos de chefia pelas mulheres por conta
das tarefas domésticas e/ou dos filhos

As mulheres deixam de aceitar a indicagdo para um cargo de alta chefia
porque tém que se ocupar também das tarefas domésticas e/ou dos
filhos:
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Fonte: Elaborado pela autora, a partir das respostas no questionario aplicado

Verifica-se que 46,7% dos(as) respondentes concordaram com a assertiva de que as
mulheres que ocupam cargo de chefia/representacdo sdo mais cobradas que os homens e
precisam, frequentemente provar que sao capazes para o exercicio do cargo, no entanto, 35,1%

discordaram desta afirmagdo e 18,2% nem concordaram e nem discordaram (Gréfico 44).
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Grafico 44 — As mulheres que ocupam cargo de chefia/representacdo sdo mais cobradas que
os homens e precisam, frequentemente provar que sao capazes para o exercicio do cargo

As mulheres que ocupam cargo de chefia/representagdo sao mais
cobradas que os homens e precisam, frequentemente provar que sao
capazes para o exercicio do cargo:

27%

24,3%

24%
21%
18%
15%
12%
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6%

3%

1 Concordo 2 Concordo 3 Nao concordo 4 Discordo 5 Discordo
parcialmente nem discordo parcialmente totalmente

Fonte: Elaborado pela autora, a partir das respostas no questionario aplicado

Por fim, 56,2% afastaram a ideia de que as mulheres que recorrem ao uso da sedugdo
tém mais oportunidades de ascensdo na carreira. Contudo, chama a atencdo que 20,2% das
pessoas que participaram da pesquisa pensam de modo diverso e 23,6% ndo possuem uma

opinido formada sobre a questao (Grafico 45).

Grafico 45 — Percepgao acerca de melhores oportunidades de ascensdo na carreira das
mulheres pelo uso da sedugao

As mulheres que recorrem ao uso da sedugiao tém mais
oportunidades de ascensdo na carreira:

45%
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30%
25%
20%

14,7%

15%
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5%

0% 1 Concordo 2 Concordo 3 Nao concordo 4 Discordo 5 Discordo

parcialmente nem discordo parcialmente totalmente

Fonte: Elaborado pela autora, a partir das respostas no questionario aplicado
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Como pode-se perceber as respostas expostas confirmam a teoria apresentada no
capitulo 2, quanto aos esteredtipos de género e as barreiras de acesso as mulheres para ascensao
na carreira, especialmente quanto as questdes da docilidade e da (falta) de assertividade
(194 A 2 . \ 1 ~ . . ~

inerentes as mulheres”, aliados a crenca de utiliza¢ao de recursos sexuais, tais como a sedugao
para que alcem a postos mais altos na carreira. S3o questdes culturais que permeiam boa parte
do pensamento das pessoas que compde o quadro de pessoal do PJSC e que perpetuam a
naturalizagdo de papéis e posi¢des sociais atribuidos a mulheres e homens, colocando-as em pé

de desvantagem em relagdo a eles.

5.3.4 Dificuldades na carreira em funciio do género (respondidas exclusivamente pelas

mulheres)

As questdes deste topico foram respondidas exclusivamente pelas pessoas que se
identificaram como pertencentes ao género feminino, de modo a conhecer qual a percepgao das

mulheres quanto as dificuldades vivenciadas na sua carreira, por conta do seu género.

Grafico 46 — Percepgdo das mulheres sobre ja terem sofrido discriminagdo pela sua condigdo
de mulher no ambiente de trabalho

Vocé ja sofreu atitudes discriminatorias para condi¢ées de mulher
dentro do ambiente de trabalho?
50% 48,0%
45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%
5%
0% Nao Sim N&o seif ndo recordo Prefiro ndo responder

Fonte: Elaborado pela autora, a partir das respostas no questionario aplicado

Cerca de 38,9% das mulheres disseram ja ter sofrido alguma atitude discriminatdria
pela sua condi¢do de mulher no ambiente de trabalho, ao passo que 11,6% ndo soube dizer se

vivenciou situagdo semelhante ou ndo se recorda disso.
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Em caso afirmativo, consultou-se as mulheres quem teria sido o(a) autor(a) da conduta
discriminatoria, sendo-lhes permitido assinalar mais de uma opg¢do. Verificou-se que tanto
mulheres quanto homens foram citados como agentes de atitudes discriminatdrias, no entanto,
a pesquisa apurou que os homens s3o os principais responsaveis pela pratica de condutas
discriminatorias contra as mulheres no ambito do PJSC (Grafico 48), correspondendo a 76,5%

dos casos relatados.

Grafico 47 — Autores de atitudes discriminatdrias por género

Autores das atitudes discriminatdrias
(por género)
5,00%

18,46%
B Homens

B Mulheres

B N3o informado

76,5%

Fonte: Elaborado pela autora, a partir das respostas no questionario aplicado

Os homens ocuparam os quatro primeiros lugares do ranking das condutas
discriminatorias contra as mulheres no ambiente de trabalho, tendo sido citados os magistrados
(51,4%), advogados (46,7%), servidores (45,8%) e partes processuais do sexo masculino
(34,6%), destacando-se que as magistradas e servidoras aparecem em quinto (15%) e sexto

(14%) lugares como mais citadas (Grafico 48).
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Grafico 48 — Quem foi o(a) autor(a) da atitude discriminatoria?
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Fonte: Elaborado pela autora, a partir das respostas no questionario aplicado

Em seguida, as mulheres informaram que os principais tipos de violéncia sofridas

foram agressdo verbal (52,3%), agressdo moral (48,6%) e agressdo psicologica (43%).

Grafico 49 —Tipos de atitude discriminatdria sofrida pelas mulheres

Que tipo de atitude discriminatdria/violéncia
vocé sofreu?

60 52,3%
48,6%

50 43,0%
40 31,8%

30
20

10

Agressado verbal Agressdao moral Agressao psicoldgica Outros

Fonte: Elaborado pela autora, a partir das respostas no questionario aplicado

Verifica-se que 63,3% das mulheres afirmaram ja terem sido interrompidas enquanto
falavam durante uma argumentacdo no trabalho (em reunido, audiéncia, sessdo, entre outros),
ao passo em que 17,85% disseram ndo terem vivenciado tal situacdo e 18,5% ndo se lembram

ou nao se recordam.
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Grafico 50 — Percepg¢ao das mulheres quanto as interrupgdes de suas intervencdes/falas no
exercicio de sua funcao

Vocé ja foi interrompida enquanto falava durante uma argumentacao no
trabalho (em reunido, audiéncia, sessao, entre outros)?

70%
63%
56%
49%
42%
35%
28%
21%
14%

7%

0%

63,3%

0,4%
Sim Nao sei / ndo me recordo Nao Prefiro ndo responder

Fonte: Elaborado pela autora, a partir das respostas no questionario aplicado

Questionado se as mulheres acreditam que, de fato, sdo mais interrompidas que os
homens durante suas exposi¢cdes (em reunido, audiéncia, sessdo, entre outros), 60,1%
responderam afirmativamente, 26,7% disseram ndo acreditar que isto ocorra e 12,1% nao

souberam responder.

Grafico 51 — Percepgdo das mulheres sobre o fato de serem mais interrompidas do que os

homens
Vocé acredita que as mulheres sdo mais interrompidas que os homens durante
suas exposicoes (em reunido, audiéncia, sessdo, entre outros)?

63% 60,1%
56%
49%
42%
35%
28%
21%

14%

7%

1,1%
0% Sim Nao Nao sei / ndo me recordo Prefiro ndo responder

Fonte: Elaborado pela autora, a partir das respostas no questionario aplicado

Por fim, 19,6% das mulheres que responderam a pesquisa, relataram que se sentiram
preteridas para ocupar alguma posig¢ao/cargo no TJSC pelo fato de serem mulheres, ao passo
em que 65,5% afirmaram que isso ndo ocorreu e 12,7% nao souberam responderam ou nao se

recordam de algum fato nessa ordem.
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Gréfico 52 —Percepcao das mulheres sobre terem sido preteridas para ocupar algum cargo
pelo fato de ser mulher

Vocé ja se sentiu/acredita ter sido preterida para ocupar alguma posicao/cargo
no TJSC pelo fato de ser mulher?
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Fonte: Elaborado pela autora, a partir das respostas no questionario aplicado

Os dados colhidos demonstram que as mulheres, em geral, enfrentam discriminagdo
no exercicio de suas fungdes no PJSC, principalmente por parte dos homens, sejam eles
pertencentes ao quadro do Poder Judicidrio (magistrados e servidores) ou agentes externos
(advogados e partes processuais), por meio de agressdes verbais, morais e psicoldgicas, entre
outras. Além disso, a maioria das mulheres alegaram terem sido interrompidas durante suas
exposi¢oes no decorrer de suas atividades laborais e acreditam que seja algo que ocorra com
outras mulheres. Ademais, uma boa parcela dessas mulheres que atuam no PJSC (quase um
quinto), ja se sentiu de alguma forma preterida para ocupar um cargo pelo fato de serem

mulheres.

5.3.5 Espaco para manifestaciao espontinea dos respondentes

O espago aberto para manifestacdes espontdneas dos respondentes trouxe algumas
consideragdes e relatos bastante interessantes, especialmente no sentido de reforcar e legitimar
as questdes respondidas de forma objetiva e que merecem destaque por conta do machismo
cultural e estrutural vivenciado pelas mulheres no ambito do PJSC.

Ha quem entenda que “as mulheres sofrem preconceitos e dificuldades no trabalho,
mas acho que isso ¢ maior na iniciativa privada” (Respondente A)*', no entanto, a teoria € o
questionario aplicado demonstram que isso também ocorre no setor publico, como em relagdo

as crencas reveladas de que os homens sdo melhores gestores, e de que as mulheres que utilizam

51" A fala dos participantes sera apresentada em formato de citagdo destacada em italico. Os respondentes serdo
identificados por letras do alfabeto para garantir a anonimizagao dos dados
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a seducao possuem maior chance de ascender na carreira. A exemplo dos relatos trazidos por

alguns(mas) dos(as) respondentes:

Fui preterida em ganhar um cargo de chefia por ser mulher, segundo meu chefe
mulher tem sentimento e ndo serve para mandar. (Respondente B)

Acredito que uma grande barreira para as mulheres no ambiente de trabalho é a
hiper sexualizagdo. As mulheres tém que se esfor¢ar mais para serem levadas a sério
como profissionais, pois seus atributos fisicos acabam sendo muito mais comentados
(principalmente pelos homens) do que suas qualidades para o cargo. Ja ouvi
comentarios como "fulana so conseguiu o cargo porque ¢ gostosa"; e também fofocas
inveridicas sobre a mulher ser amante de seu chefe. Apesar de as mulheres hoje
conquistarem os cargos que almejam com mais facilidade do que antigamente, um
grande desafio ainda é serem respeitadas da mesma maneira do que os homens (em
qualquer posi¢do que ocupem). (Respondente C).

Trabalho com outros dois assessores (homens) extremamente machistas comigo e
com a chefe (mulher). Com ela as agressoes sao veladas (pelas costas), mas na minha
frente (comigo e com qualquer outra) as brincadeiras machistas sdo constantes e sem
pudor nenhum. Ja presenciei casos bem graves que prefiro ndo relatar, apesar do
anonimato da pesquisa. (Respondente D).

Nunca tive a percep¢do de uma realidade tdo machista como a que tenho no atual
gabinete no qual trabalho. Ndo importa o quanto vocé trabalhe mais, seja mais
capacitado - intelectual e academicamente -, apenas homens ocupam cargos de
chefia. Trabalham menos, mal possuem formagdo académica, ndo sabem escrever,
chegando ao cumulo de nunca ter feito sequer um despacho. E isso fica expresso em
todas as falas da chefia: Eu prefiro tratar com homem, mulher ndo tem equilibrio
emocional, mulher so sabe fazer intriga, eu ndo poderia andar de carro com vocés,
etc...! E absurdamente desmotivador e néo hd qualquer controle por parte do Estado
e do proprio judiciario em relagdo a este uso desmedido de recursos publicos tdo
caros a nossa sociedade, com intuito exclusivo de bancar privilégio. (Respondente
E).

No TJSC ainda se tem o QI (quem indica), onde se chega a altos cargos de chefia
somente se for amigo de alguém que esta no comando. E isso independente se é
homem ou mulher. E se a mulher for bonita e sedutora, com certeza chegard também
em alto cargo de chefia.....é fato e todo mundo sabe. (Respondente F).

Sinto-me muito capaz e reconhecida na fungdo que exerco atualmente. Mas ja sofri
com comentarios maliciosos de colegas de trabalho (homens e mulheres) por ter sido
indicada por chefe homem (juiz) a ocupar fun¢do gratificada. (Respondente G).

Também foram trazidos relatos acerca da existéncia de assédio moral e sexual sofrido

pelas mulheres, afirmando que “assédio sexual e moral é pratica comum”:

Ser mulher no judiciario é muito complicado. O desrespeito em audiéncias e até
mesmo a falta de consideragdo com o conciliador/mediador, pelo fato de ser mulher.
Ja tivemos juizes que tratavam as mulheres de modo totalmente diferente. Servidores
homens que encostam, elogiam o corpo, acham que tem mais intimidade do que
efetivamente tem... é complicado. (Respondente H).

Em nossa Comarca, a grande maioria dos servidores é mulher, e temos poucos
homens que podemos considerar revoltados em serem chefiados por mulheres, ou
machistas. A maioria lida muito bem com isso e colabora bastante. Mas temos a
ocorréncia de um servidor em estagio probatorio, que faz brincadeiras assediando as
mulheres, e ainda se ofende se falarem que ele esta assediando. Como as mulheres
ndo tem intengdo de se incomodar relatando o incomodo aos superiores, reina a
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sensacdo de impunidade e de continuidade da atitude machista e dissimulada do
assédio. (Respondente I).

No tocante as oportunidades, destaca-se a manifestacio no sentido de que as
oportunidades sdo iguais para todos e todas, contudo haveria uma restri¢do indireta da
institui¢ao pelo seu silenciamento ao nao implementar uma politica institucional de incentivo a

participagdo das mulheres em condi¢des de igualdade com os homens:

Em alguns casos, as oportunidades de crescimento e ocupagdo de cargos pode ser a
"mesma", contudo entendo que o machismo estrutural, que afeta homens e mulheres,
acaba restringindo a participagdo em cursos, promogoes, cargos, pelas proprias
expectativas sociais/culturais em torno do papel da mulher, que quase sempre se
ocupa de atividades familiares mais do que os homens (inclusive pela legislacdo
vigente, que confere licengca paternidade de poucos dias para os homens, por
exemplo). Entdo muitas questées ndo sdo diretamente restringidas pelo TJ ou outros
locais de trabalhos, mas por condicionantes estruturais. Por outro lado, ao
programar atividades externas ao local de trabalho, ndo ha informagées sobre
possibilidade de adequar estas questoes, por ex, quando se inscreve para um curso,
se a mulher lactante pode levar o filho, ou mesmo em outras situagoes, como
afastamentos do trabalho, etc, ndo ha um tratamento diferenciado, de forma a
promover equidade. (Respondente J).

Por outro lado, ha pessoas, inclusive mulheres, que consideram exagero a discussdo

acerca da igualdade de género e reforcam a ideia da meritocracia:

Acredito que capacidade ndo tem sexo. Sempre tive oportunidades dentro do TJSC e
em qualquer outro lugar. Acho um exagero essa insisténcia em dizer que a mulher é
menosprezada ou que homens tem mais oportunidade. Odeio vitimizagdo de quem
quer que seja. Se vocé quer alguma coisa, corra atras, ndo espere cair do céu. Dai
vem o sucesso. (Respondente K).

Nunca vi, presenciei ou experimentei qualquer tipo de tratamento diferenciado em
razdo do género. Essa questdo precisa ser ultrapassada com urgéncia, até para que
mulheres tenham/recuperem sua autoestima, e altivez, e feminilidade. Até para que
os homens ndo percam/recuperem aspectos que toldam a masculinidade. Homens e
mulheres diferem em sua (e por sua) propria natureza. Isso é normal e desejavel,
inclusive. A¢oes de diferenciagdo acirram o discurso de desigualdade e vitimismo,
quando ndo sdo uma verdadeira tutela da mulher, como se ela fosse incapaz. Ou
ocasionam um "pré" estado de agressio e opressdo em relagdo ao homem.
(Respondente L).

Minha percepg¢do sobre a questdo de género e possibilidades ou ascensdo de mulher
ou homem nos cargos de decisdo ou representa¢do passa ao largo das questoes
trazidas, pois muitos homens também se encaixam nas questoes relacionadas as
mulheres atualmente (cuidados com a casa, com os filhos) e consideram isso também
na aceita¢do ou ndo de cargos de chefia. Ndo, portanto, pelo género, mas pela
situacdo particular e objetivos de vida. Tanto isto é verdade, que ha homens que
optam por permanecerem a vida toda substitutos e mulheres idem, hd homens que
preferem se candidatar a cargos de chefia, e homens que ndo querem, assim como
mulheres nas mesmas condi¢ées. Logo, pelo menos sob minha dtica, ndo vejo que isso
seja institucionalizado, ja que se respeita, desde sempre, enquanto trabalho no Poder
Judiciario as questoes de género. (Respondente M).

A ascensdo na carreira pressupoe qualificagdo e dedica¢do do profissional,
independentemente do sexo (intimidade e individualidade) de cada ser humano. Nesse
periodo de 16 anos, atuando como comissaria (Oficial) da infancia e juventude houve
trocas de conhecimentos e experiéncias nas diversas profissoes (psicologia,
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pedagogia, servigo social, juizes, médicos, corregedoria, diretores de foro, prefeitos
e secretarios municipais, etc.). Todos acrescentaram na minha profissdao como seres
humanos e ndo por homem ou mulher. O Judiciario investe no seu efetivo, oferecendo
cursos de capacitagdo e aperfeicoamento, dando oportunidade a todos. (Respondente
N).

Ndo so no TJ, na sociedade como um todo. O empoderamento o encorajamento
feminino, coloca o homem numa posi¢do marginalizada, impotente frente a situagdo,
inerte inclusive quanto suas proprias atitudes. La na CF, tem o artigo da igualdade
que deveria ser seguido. Ndo dividindo a sociedade em setores, que acabam se
contrapondo. (Respondente O).

As possibilidades e limites de ascensdo da mulher na estrutura de cargos de decisdo
e representacdo do Tribunal de Justica de Santa Catarina é dado para ambos os
sexos. O que diferencia um do outro é como se comprometem com a institui¢do.
(Respondente P).

Houve manifestacdes no sentido que as desigualdades de género s3o mais
perceptiveis no segundo grau de jurisdicao, por conta de haver mais mulheres no primeiro grau
ocupando os cargos de chefia, assim como trazendo reflexdes acerca de como a cultura machista
existente na nossa sociedade se apresenta também no Poder Judiciario e em todas as demais
instituicdes, sejam elas publicas ou privadas.

Como se v¢€, a pesquisa acerca da percep¢ao de magistrados(as) e servidores(as) do
Poder Judiciario catarinense reproduz os vieses sociais e as visdes opostas acerca da igualdade
de género fortemente fundamentados em nossa cultura patriarcal e machista que, conforme
muito bem argumentaram Baggenstoss e Oliveira (2019), Biroli (2018), Eleutério (2017),
Moreira (2020) Santos (2018) e Ferraz (2019), impede homens e mulheres de perceberem ou
de se posicionarem em relacdo a importancia da promocgao da igualdade por meio da paridade
participativa e da necessidade urgente do enfrentamento da discriminagdo e do machismo, pela
construg¢do de uma sociedade mais justa e igualitaria, reconhecendo as particularidades de cada
individuo.

Outro ponto que se destacou, foi o elevado numero de pessoas que ndo possuiam
opinido formada acerca desses temas, o que indica a necessidade de adocao urgente de politicas
institucionais, a exemplo de um programa de compliance, de modo que a institui¢ao defina de
forma clara seus valores, quais condutas sdo desejadas e quais comportamentos nao sao
admitidos para que estas pessoas saibam exatamente como devem agir no exercicio de suas
funcdes, pois, extrai-se dos ensinamentos de Alves (2021), Benevides, e Reginai (2021),
Camarao e Tomagnini (2021), Faria (2021), Silbille, Serpa e Faria (2020) e Bavon e Blanchet
(2020), que o compliance serve principalmente aquelas pessoas que querem fazer o certo — mas

nem sempre sabem como fazé-lo — e que cabe as organizagdes, em consonancia com a evolugao
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da sociedade, contribuir para a implementagdo de uma cultura organizacional ética e com

reflexos em toda a sociedade.
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6 PROGRAMA DE COMPLIANCE NO PODER JUDICIARIO CATARINENSE: UMA
POSSIVEL FERRAMENTA DE PROMOCAO DA IGUALDADE DE GENERO

Desde a promulgacdo da Constituicdo de 1988, o pais classifica-se como Estado
Democratico de Direito, implicando a nog@o de que as institui¢des publicas devem atuar como
atores de transformacgdo social e de integracdo das classes de individuos discriminados
historicamente. Nesse sentido, foi publicada uma grande quantidade de normas de prevengao e
punicdo de praticas discriminatérias, muitas visando a protecdo de determinados grupos
historicamente discriminados. Contudo, “apesar da relevancia dessas normas juridicas, elas
parecem carecer de efetividade porque estdo inseridas em uma cultura cujos pressupostos e
praticas ainda ndo acompanharam os avancos legislativos” (MOREIRA, 2020, p. 35-36), de
modo que esta questdo vai além do funcionamento com base nas relacdes de poder que
permeiam as instituicdes. A efetividade dessas normas depende de consenso — ainda inexistente
— entre os operadores do direito a respeito de como devem interpreta-las e operacionaliza-las,
de acordo com os preceitos constitucionais vigentes, bem diferentes do atual paradigma liberal
que permeia a cultura juridica (MOREIRA, 2020).

A Constituigdo de 1988, em consonancia com os tratados internacionais ¢ visando
quebrar valores ultrapassados que, historicamente, invisibilizam e oprimem as mulheres,

expressamente determina que

[...] os direitos e deveres referentes a sociedade conjugal sdo exercidos igualmente
pelo homem e pela mulher (§4° do art. 226), o que se conflui com o inciso I do art. 5°
da Constituigdo (“homens e mulheres sdo iguais em direitos e obrigagdes”), na
estratégia de refor¢o normativo a um mais eficiente combate aquela reniténcia
patriarcal dos nossos costumes. (STF, ADI 4.277). (BAGGENSTOSS; OLIVEIRA,
2019, p. 109-110).

Assim, o conceito de igualdade no mundo atual associa-se a necessaria conciliagdo
entre o ideal de igualdade e a posi¢do social ocupada pelos membros da sociedade, associando-
se a concepcao da universalidade de direitos com as desigualdades entre os grupos sociais.

Nesse sentido, “a igualdade deve permitir que as pessoas ndo sejam permanentemente
coagidas a se adequarem a parametros comportamentais elegidos como necessarios para a
organizagao social”, mas sim reconhecidas e respeitadas para que lhes seja possivel o convivio
social em um espaco democratico e garantido o tratamento igualitdrio em ocasides relevantes
(MOREIRA, 2020, p. 137-138).

No ambito institucional, deve-se priorizar a adocdo de medidas positivas que
oportunizem a justa competi¢do entre os individuos por meio da igualdade substantiva. O

Estado deve atuar como ator de transformacao social, identificando e eliminando mecanismos
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permanentes de exclusdo social, bem como promovendo e legitimando ferramentas
emancipatérias a fim de que as pessoas comecem do mesmo ponto de partida. Por exemplo,
devem ser estabelecidas agdes que visem contrabalangar o racismo existente nas organizagoes
publicas e privadas. Isso porque ndo basta haver norma juridica que declarem a universalidade
de direitos para que o sistema protetivo seja efetivo. E necessaria a existéncia de mecanismos
sociais de regulacdo das relagdes, de forma a identificar e corrigir processos discriminatorios e
como os operadores do direito podem perpetuar os modos de dominagao e de hierarquia sociais
(MOREIRA, 2020).

Importante lembrar, portanto, que para romper a opressao logica de poder instalada
nas relagdes de género, deve-se considerar a necessidade da desconstrucdo da cultura machista
enraizada na sociedade e que esta desconstrucao, por meio da disseminacao de ideias, praticas
e valores das mulheres, pressupde desdobramentos complexos de serem alcangados € um
caminho a ser percorrido pelos movimentos feministas®> (ELEUTERIO, 2017). Nao a toa, a
luta por conferir as mulheres a titularidades dos direitos formais conquistados, tem sido pauta
dos movimentos feministas nos ultimos quarenta anos, assim como a luta pelo fim da
discriminacdo social e legislativa e pela ampliacdo de direitos e empoderamento® das mulheres
(BARSTED, 2016, p. 20).

A igualdade e o direito de acesso de participagdo na esfera publica sdo pressupostos
para a efetivacdo dos direitos humanos das mulheres, da democracia e para a ideia da paridade

participativa nos espagos de decisdo nas instituigoes:

Uma das primeiras razdes para se defender a paridade ¢ que estamos diante da
realizagdo de direitos humanos: o direito a igualdade de acesso e de participagdo na
vida publica. Varios tratados internacionais reconhecem o direito das mulheres a
participarem de uma vida publica sem discriminagdo baseadas em sexo, raga, grupo
étnico ou outros motivos. O artigo 7° da Convengdo para a Eliminag¢do de Todas as
Formas de Discriminagdo contra as Mulheres (CEDAW) determina que os Estados-
partes devem tomar todas as medidas apropriadas para eliminar a discriminagao contra
a mulher na vida politica e publica do pais e, em particular, garantir, em igualdade de
condigdes com os homens, o direito de participar na formulagdo de politicas

52 Foi sob a pressdo e influéncia dos movimentos feministas que a Organizacio das Nagdes Unidas (ONU) aprovou
a Declaragdo sobre a Eliminacao da Discriminag@o contra as Mulheres em 1967 e a Convencgao para Eliminagao
de todas as Formas de Discriminag@o contra as Mulheres em 1979, conferindo valor juridico a Declaragdo de
1967. A CEDAW foi muito beneficiada pelos principios e orientagdes normativas da Convengdo contra a
Eliminacdo de todas as Formas de Discrimina¢do Racial (CERD) em 1965. “Essas duas convengdes sio
paradigmaticas, pois além de definirem o conceito de discriminagio, incluiram no direito internacional a questao
da diversidade humana e a necessidade da criag@o de protegdes especiais voltadas para sujeitos tradicionalmente
privados de direitos ou da sua totalidade, ampliando a compreensdo da Declaragdo Universal dos Direitos
Humanos, de 1948” (BARSTED, 2016, p. 19).

53 De acordo com Barsted (2016, p. 20), “a nogdo de empoderamento das mulheres indica uma constante atividade
de mobilizagdo politica em todas as direg¢des — Estado, sociedade e relagdes interpessoais para mudar politicas,
leis, comportamentos e valores discriminatoérios e construir uma sociedade verdadeiramente plural e
democratica”.
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governamentais e na execucdo destas, ocupar cargos publicos e exercer todas as
fungdes publicas em todos os planos governamentais (SEVERI, 2016, p. 105).

De acordo com Moreira (2020, p. 45, 108), “uma sociedade organizada em torno da
ideia de paridade estd comprometida com a constru¢do de mecanismos destinados a promover
a igualdade de status entre os varios segmentos sociais”, paridade esta que deve centrar-se na
efetivacao de status cultural e social entre as pessoas. Ao reconhecer que os individuos da
sociedade atuem como parceiros, nas mesmas condi¢des de igualdade, por meio de “padrdes
culturais institucionalizados” e de “recursos materiais e oportunidades disponiveis”, obtém-se
a justica.

Deve-se compreender e reconhecer a paridade participativa, “como igualdade de status
e ndo como valorizagdo da identidade do grupo” (SANTOS, 2018, p. 143). Assim, evita-se o
risco do essencialismo das identidades, pois volta-se o olhar as “capacidades de interagdo e com
os efeitos nelas produzidos pelas normas institucionalizadas, afasta-se das perigosas iniciativas
de definicao da consciéncia e de questionamentos psicoldgicos” (SANTOS, 2018, p. 143).
Dessa forma, a paridade participativa no ambito publico e nos espagos de poder trata-se de uma
importante forma de buscar o fim da discriminacdo de género, uma vez que nao basta a
coexisténcia de homens e mulheres no mesmo espaco, mas que elas sejam consideradas pares
em todas as questdes e, portanto, impedindo a inclusdo puramente simbodlica das mulheres na
arena publica e permitindo o aprofundamento das discussdes relativas a divisdo formal entre os
espacos publico e privado. Por outro, lado, ¢ sabido que o alcance da paridade participativa na
esfera publica depende da implementagdo de mecanismos para superagdo dos obstaculos
existentes em sociedades desigualmente estruturadas, como no Brasil.

O Poder Judiciario, universo preponderantemente masculino, apresenta-se como um
meio apropriado para a discussio acerca da paridade participativa®, j4 que quanto maior e
consistente o equilibrio na representatividade, maior a possibilidade de que uma perspectiva
seja apresentada e partilhada com os outros, a ponto de influenciar decisdes, especialmente as
colegiadas. Trata-se, desse modo, de uma correcdo de fatores de injustica que,
sistematicamente, menosprezam as qualidades pessoais e identidades das mulheres e que lhes
negam ferramentas e oportunidades para o pleno exercicio social. Nesse ambito, a justica ao

garantir padrdes culturais institucionalizados, bem como recursos e oportunidades, contribui

54 Santos (2018, p. 140) explica que a paridade participativa se trata de uma norma deontoldgica que pressupde a
atuagdo dos atores sociais como responsaveis pela sua propria emancipagdo. Para tanto, devem atuar
efetivamente como pares, com condi¢des de igualdade e de reconhecimento reciprocos com os demais atores da
vida social.
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para que todos os membros da sociedade possam agir em condi¢des de igualdade com os demais
(SANTOS, 2018).

Severi (2016, p. 106), por sua vez, esclarece que, ainda que por si s6, uma composicao
paritaria ndo se mostre suficiente para a edificagdo de um judiciario mais democratico,
considerando-se que o simples fato de ndo ser possivel garantir que as mulheres resguardardo
os direitos das outras mulheres melhor que os homens, “a diversificagdo das vozes na Justica
torna-se essencial no contexto de uma visao democratica e participativa da sociedade, mesmo
naquelas situagdes em que essas vozes nao consigam se impor.”.

Desse modo, considerando que as mulheres constituem mais da metade da populagdo
brasileira e continuam sendo sub-representadas em todas as areas da vida publica (IBGE, 2018),
tem-se como imperiosa a implementacao do compliance sob a 6tica da igualdade de género nas
instituigdes, como uma maneira de se alinharem as tendéncias nacionais e internacionais acerca

da questdao (SANTOS, 2017).

6.1 COMPLIANCE: CONCEITO E BREVES CONSIDERACOES

O programa de compliance pode ser compreendido “como um conjunto de
ferramentas, sistemas, politicas e a¢cdes que t€m o objetivo de manter a organizagdo, seja ela
publica ou privada, em conformidade com as leis e com a ética” (CAMARAQO; TOMAGNINI,
2021, p. 313). Assim, trata-se de uma ferramenta de integridade capaz de salvaguardar a
conformidade das instituicdes, seja ela privada ou publica, assegurando que estas atuem de
acordo com sua missdo, valores e principios.

Moreira (2020, p. 687—688), a seu turno, assim define o termo compliance:

O termo compliance pode ser entendido como um conjunto de medidas internas de
governanga corporativa que cumprem uma série de propositos, sendo que todas elas
sdo formas de condugdo do processo decisorio com vistas a promogao de uma cultura
interna pautada em padrdes éticos delineados por instancias internas e externas. Esses
padrdes morais e politicos operam como uma protecdo contra desvios de conduta,
contra decisdes imprudentes que podem gerar custos adicionais significativos para a
empresa ou danos para a sociedade como um todo.

Agir dentro das regras impostas pelo programa de compliance, deve, portanto, ser o
padrdo ético da instituigdo como um todo, pois um espago ético, com normas e procedimentos
claros, possibilita que os funcionarios conhegam as consequéncias de suas condutas e de seus
comportamentos, tanto em relacdo as sangdes quanto em relacao aos cumprimentos e incentivos
delas decorrentes. Assim, para que se possa falar de comportamentos éticos, ¢ preciso

conceituar €tica, que pode ser determinada, “a partir da perspectiva juridica contemporanea,
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como um conjunto de valores morais e sociais que se propde a representar 0 maior nimero
possivel de agentes que compde a sociedade em um determinado momento” (BAVON;
BLANCHET, 2020, p. 96).

Importa mencionar, que nas ultimas décadas, o conceito de compliance tem se
aproximado muito da governanca no complexo modelo de nossas institui¢des, considerando
que a conduta ética e os padroes de conduta, a responsabilidade, a conformidade com as leis e
com as normas tornaram-se uma boa fatia da forma como as organizagdes administram seus
parceiros, suas operagoes e suas missdes primarias (SILVERMAN, 2018).

Dai a importancia da elaboracdo de regras de conduta também na seara publica, para
a implementacao de uma cultura organizacional fundada numa gestdo por valores, que serdo os
pilares norteadores dos deveres e obrigacdes das pessoas que se relacionam com a instituicao,
bem como trata-se de uma das mais importantes ferramentas de criagdo de um programa de
compliance. Motivo pelo qual, o codigo de conduta “deve ser um documento vivo que promova
a cultura organizacional e encoraje um agir alinhado e ético, comprometido com as diversas
regulamentagoes e leis” (BATISTI, 2017, p. 135).

Mendes (2017) explica que ndo hd um modelo rigido para a implementacdo de um

programa de compliance, no entanto ¢ imprescindivel que exista uma

[...] articulagdo estruturada, consistente e perene de diferentes iniciativas, como a
defini¢do e comunicacao de valores éticos e competitivos pela alta diregdo, a criagdo
de um codigo de conduta com regras claras ¢ o desenvolvimento de estruturas para
detecgdo e corregdo de falhas e infragdes (MENDES, 2017, p. 1651-1655).

Trata-se de um “sistema complexo e organizado”, formado por varios componentes —
chamados de pilares — que se relacionam com outros temas € com outros componentes de
métodos de negocios da empresa. Portanto, o programa de compliance ¢ um sistema que
necessita de uma “estrutura multipla que inclui pessoas, processos, sistemas eletronicos,
documentos, agdes e ideias” (SIBILLE; SERPA; FARIA, 2020, p. 3).

Sibille, Serpa e Faria (2020) explicam que, atualmente os programas de compliance
devem ser baseados, no minimo em dez pilares, a seguir listados:

Suporte da Alta Administracao;

Avaliagado de Riscos;

Codigo de Conduta e Politicas de Compliance;
Controles Internos;

Treinamento ¢ Comunicagao;

Canais de Denuincias;

N kR

Investigagdes Internas;
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8. Due Diligence;
9. Monitoramento e Auditoria;

10. Diversidade e Inclusao.

O primeiro pilar determina que um efetivo programa de compliance tem de possuir o
aval explicito e incondicional da Alta Administracdo. Os membros da Alta Administragcao dos
orgados pubicos devem estar cientes de seu papel na estruturacdo de um pais respeitado pela
ética e responsabilidade com a coisa publica, sabedores de que integridade ndo se trata de
moralismo, e sim de um estado de Justica e de democracia. Isso porque o suporte da Alta
Administragdo pode ser entendido como o mais importante pilar de um programa de
compliance, notadamente porque exige muito mais do que a alocag¢do de recursos. Exige que
0s seus gestores— tanto do primeiro escaldo como dos demais niveis de gestdo — sirvam de
exemplo de integridade e atuem em conformidade com as regras estabelecidas, bem como que
deem autonomia, autoridade e recursos suficientes para que a pessoa responsavel pelo programa
consiga realizar sua tarefa de forma eficaz (SERPA, 2016; SIBILLE; SERPA; FARIA, 2020).

O segundo pilar consiste na avaliacao de riscos, que sdo eventos potenciais € incertos
que podem causar algum impacto negativo na instituicdo. Assim, antes mesmo de se pensar na
avaliacdo de riscos, deve-se conhecer muito bem quais sdo os objetivos da empresa e do seu
programa de compliance, pois a construcdo dos pilares seguintes (codigo de conduta, politicas
e monitoramento) serd baseada nos riscos considerados relevantes (SIBILLE; SERPA; FARIA,
2020).

O codigo de conduta e politicas de compliance, que constituem o terceiro pilar,
consistem na formaliza¢do inicial do programa de compliance, documentando qual a postura
da instituicdo a respeito dos assuntos e das praticas referentes aos seus negocios. Para que seja
efetivo, sugere-se que possua uma mensagem do presidente e uma linguagem acessivel, seja
objetivo, tenha perguntas e respostas e que introduza cada um dos assuntos relevantes para o
programa de compliance. Ja as demais politicas precisam apresentar detalhadamente os
conceitos apontados no codigo de conduta e incluir as principais acdes e interagdoes da
institui¢do ou disciplinar acontecimentos do dia a dia, para servir como um guia objetivo, além
de documentar e esmiugar os processos € procedimentos do proprio programa de compliance
(SIBILLE; SERPA; FARIA, 2020).

Osorio (2011) destaca que o programa de compliance ndo se resume a ideia da
construgdo de codigo de conduta (ou de ética), pois deve ser planejado e estruturado visando

r

favorecer as boas praticas institucionais. Este € o ponto que diferencia um programa de
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compliance efetivo da implementagdo de o6rgaos internos criados meramente para analise de
conformidade e desprovidos de efetividade protetiva.

No quarto pilar, ha os controles internos, que nada mais sdo do que mecanismos de
controle para minimizar os riscos operacionais e de compliance, servindo como ferramentas de
aprovagdo e de revisdo das atividades e situagdes ocorridas na organizacdo. Em seguida, o
treinamento € a comunicacgao sao o quinto pilar, pois € preciso comunicar as pessoas que atuam
na institui¢ao e as que se relacionam com ela, para que entendam os propoésitos e as regras do
programa de compliance (SIBILLE; SERPA; FARIA, 2020). Os principais objetivos dos

treinamentos dos programas de compliance sdo demonstrados na Figura 6.

Figura 6 — Os quatro objetivos do treinamento do programa de compliance

REFORGO CONTINUO POR MEIO DE
MATERIAIS, ESTUDOS E NOTICIAS NOS
CANAIS DE EDUCAGCAO INTERNA.

DISSEMINAGAO DE TREINAMENTOS EM DISSEMINAGAO DOS VALORES, NORMAS,
TODOS OS PAISES ONDE A EMPRESA ATUA POLITICAS E PROCEDIMENTOS

E ESTA LOCALIZADA, INCLUINDO SUAS
SUBSIDIARIAS, AFILIADAS E PARCEIROS DE

NEGOCIOS.

UTILIZAGAO DE DIVERSOS MECANISMOS
DE EDUCAGAO E CONSCIENTIZAGAO TAIS
COMO RECURSOS ONLINE, PALESTRAS,
WORKSHOPS, AVALIAGOES DE
APRENDIZAGEM, CERTIFICAGOES E
SUPORTE DE ESPECIALISTAS EM CADA
TEMA;

EXECUGAO DE TREINAMENTOS PARA TODOS OS COLABORADORES, TERCEIROS, DISTRIBUIDORES, PARCEIROS
COMERCIAIS, INCLUINDO OS MEMBROS DO CONSELHO DE ADMINISTRAGAO, ALTA DIREGAO E COLABORADORES DE
AREAS ESPECIALMENTE DEDICADAS A ASSEGURAR AS REGRAS E PROCEDIMENTOS DA COMPANHIA, TAIS COMO AS

AREAS DEDICADAS A COMPRAS, VENDAS, ATIVIDADES FINANCEIRAS, O DEPARTAMENTO JURIDICO E AS AREAS DE
RELACOES GOVERNAMENTAIS, DESENVOLVIMENTO DE NOVOS NEGOCIOS, AUDITORIA E CONTROLES INTERNOS

SOBRE A CONDUTA ETICAE INTEGRA NOS
NEGOCIOS;

Fonte: (SIBILLE; SERPA; FARIA, 2020, p. 11)

Os canais de denuncia, por sua vez, constituem o sexto pilar do programa de
compliance e sao uma ferramenta importante para que a empresa receba alertas de funciondrios
e do publico externo acerca de condutas inadequadas das pessoas que a representam, de
violagdes ao Codigo de Conduta ou de outras politicas. Estes canais costumam ser o principal
meio de identificagdo de fraudes nas instituigdes, de forma que € necessario a existéncia de
confidencialidade, dentro dos termos da lei local, para que as pessoas que “querem fazer a coisa
certa e que estdo vendo algo errado acontecendo” possam relatar suas inquietagdes com
seguranca (SIBILLE; SERPA; FARIA, 2020, p. 13).

Em seguida, o sétimo pilar compreende as investigacdes internas, que sao processos
existentes nas instituicdes visando apurar — de forma rigorosa, independente e analitica — as

denuncias de comportamentos antiéticos ou ilicitos, visando averiguar o que de fato ocorreu.
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Pretende-se, com isso, proteger os interesses/imagem da empresa por meio da prevengdo e da
deteccdo de mas condutas, bem como identificar pontos de melhoria (SIBILLE; SERPA;
FARIA, 2020). Busca, com isso, preservar a imagem da institui¢do e mitigar os riscos de
penalizagdo administrativa, civil e/ou criminal (MANZI, 2008).

A due diligence —oitavo pilar — € aplicavel nas empresas que exercem suas atividades
por meio de terceiros, de forma a verificar se estes pactuam dos mesmos valores de integridade
e de conformidade com a lei.

A auditoria ¢ o monitoramento, nono pilar do programa de compliance, sio
ferramentas utilizadas para mensurar a efetividade do programa, identificando se os demais
pilares estdo funcionando de forma adequada, bem como para constatar se os riscos estao sob
controle ou a existéncia de novos riscos para a instituicdo (SIBILLE; SERPA; FARIA, 2020).

Por fim, o décimo pilar, Diversidade e Inclusdo, foi inserido no ano de 2020 pela Legal
Ethics Compliance (LEC) visando garantir que seja dada a devida atengdo e foco para esse tema
complexo e de relevante valor social e, com isso, promover uma mudanca afirmativa na
sociedade. O décimo pilar trata-se, portanto, de um “elemento transversal para todo o programa
de compliance” que deve ser empregado em todos os outros pilares (SIBILLE; SERPA; FARIA,
2020, p. 20). Isso porque, sendo o programa de compliance fundamentado no incentivo de
comportamento positivo das pessoas e na constru¢do de processos, controles e no treinamento
de pessoas, ¢ imprescindivel pensar em diversidade e em inclusdo, sob pena de fechar os olhos
para a realidade e permanecer com uma perspectiva parcial e, geralmente, preconceituosa
acerca das minorias (SIBILLE; SERPA; FARIA, 2020).

A integridade publica refere-se “ao alinhamento consistente e & adesdo de valores,
principios e normas éticas comuns que garantam a primazia do interesse publico sobre os
interesses privados no setor publico” (ALVES, 2021, p. 90). Nessa linha de raciocinio, a
integridade € “[...] reconhecida como um fator vital para a governancga publica, em prote¢ao ao
interesse publico e reforgo a valores fundamentais, como o compromisso com uma democracia
pluralista baseada no estado de direito e no respeito aos direitos humanos” (ALVES, 2021, p.
90).

No setor publico, a Portaria n. 10089/2018 da Controladoria Geral da Unido (CGU)
traz as seguintes orientacdes para as instituicoes da administragdo publica federal, direta e
fundacional empregue em métodos para a estruturacdo, execu¢do € monitoramento para a

implementa¢do do compliance no ambito publico:

[...] o Comprometimento da alta administragdo, o levantamento dos principais riscos
para a integridade e as medidas de tratamento; a promocdo da ética e de regras de
conduta para servidores; estratégias de disseminacdo da cultura de integridade no
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orgdo ou entidade; tratamento de conflito de interesses e nepotismo, tratamento de
dentincias; verificagdo do funcionamento de controles internos ¢ do cumprimento de
recomendacdes de auditoria, implementacgdo de procedimentos de responsabilizacéo,
entre outros (CAMARAQO; TOMAGNINI, 2021, p. 314).

Dessa forma, verifica-se que a estratégia adotada pela Recomendagdo sobre
Integridade Publica objetiva mudar o “foco para a adocdo de politicas abrangentes, baseadas
em risco, € com énfase na constru¢ao de uma cultura de integridade para toda sociedade”
(ALVES, 2021, p. 90).

No tocante ao Poder Judiciério, o programa de compliance pode partir dos principios
constitucionais que regem a Administracdo Publica (CF/1988, art. 37) e na Lei de Improbidade

Administrativa:

O magistrado podera criar um estatuto basico, um programa especifico e
pormenorizado, que ndo apenas identifique as potenciais atividades que atentam a
moralidade administrativa, mas que também introduza maneiras de se gerir tais riscos,
de forma a mitiga-los.

Para que o programa possa ser implementado, o responsavel, no caso o magistrado,
devera ter conhecimento dos riscos que afetam sua equipe € como esses riscos
influenciam a produtividade e o bom desempenho das fungdes, para a partir dai
confeccionar o codigo de conduta, o qual devera conter regras claras acerca do que
fazer e do que nao fazer.

Quanto a fiscaliza¢do, poderdo ser criados canais de denuncias, por meio de e-mail,
telefone ou até mesmo presencialmente. Sobretudo, ¢ importante que a populacdo
tenha conhecimento do regramento de compliance da Vara para que possa auxiliar no
controle ¢ zelo pela coisa publica.

A comunicacdo e o treinamento dos servidores poderdo ocorrer por meio de reunides
periddicas para discutir a respeito da produtividade e dos desafios encontrados, bem
como reforgar as politicas de boa-conduta.

Encontrados desvios de conformidade, os mesmos deverdo ser registrados e deverdo
ser apresentados novos planos de agdo que estabelegam prazos para a corregdo € o
monitoramento deve ser constante.

Por fim, em caso de reiteradas faltas que comprometam o programa de conduta ¢ a
finalidade do servigo publico, cabe ao magistrado aplicar a puni¢ao ou encaminhar ao
setor responsavel para fazé-lo. Em sintese, o compliance permite que o magistrado
conheca melhor sua equipe e coloque em pratica as medidas e normas necessarias para
otimizar o servico (CAJANGO, 2018, p. 1).

Deve-se reconhecer que o fator humano — aqui consideradas suas a¢des e posicdes
dentro e fora do local de trabalho — ¢ indispensavel para a efetividade do compliance. Nao fosse
isso, a mudanca da mentalidade na sociedade inicialmente no tocante a corrup¢ao e, mais
recentemente em relagdo a diversidade e a inclusao, tem levado a inevitabilidade de discussao
de temas e¢ de pautas de relevancia coletiva pelas maiores empresas do mundo e pelos
compliance officers do Brasil, “seja como forma de resposta a algum problema interno (assédio)
ou crise reputacional, ou at¢ mesmo como forma de retencdo de jovens talentos” (SIBILLE;
SERPA; FARIA, 2020, p. 21).

Ressalta-se que ndo ha — e nem deve haver —um modelo pré-definido para a realizagado

de um programa de compliance, notadamente porque cada institui¢do, seja ela publica ou
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privada, detém caracteristicas proprias, com riscos ¢ necessidades unicos. No entanto, os
principais pilares dos programas de compliance sao fundamentais ¢ comuns a todas as
organizagoes, estejam elas no ambito publico ou privado, alicer¢adas nas premissas da
prevencao, detec¢do e remediagdo, de forma a construir uma relagao publico/privada mais ética,
mais eficiente e mais transparente. Isso porque, o compliance publico e privado sdo
complementares e fundamentados nos mesmos pilares. Assim, trata-se de uma ferramenta
efetiva — sendo a Unica — capaz de enfrentar comportamentos nao éticos, devido as regras de
condutas em conformidade e baseadas em direitos humanos, na probidade, na integridade
publica e empresarial, além de serem “capazes de conciliar ética e resultado na cadeia de valores

da sociedade” (CAMARAO; TOMAGNINI, 2021, p. 327).

6.2 MUDANCA DA CULTURA ORGANIZACIONAL POR MEIO DO COMPLIANCE

Um programa de compliance tomado como estratégico e bem executado pode,
verdadeiramente, fomentar uma governanga corporativa acompanhada de uma cultura
organizacional regulada por principios e valores éticos, em conformidade com a integridade.
Sabe-se que “cuidar da dimensdo humana, do seu comportamento e, principalmente, de como
funcionam esses processos de mudanga cultural, ¢ um desafio diario”, contudo, ao ignorar a
existéncia desse ativo na instituicdo arrisca-se a boa reputacdo e abalar seriamente a imagem da
organizacdo (BENEVIDES; REGIANI, 2021, p. 35).

A construcdo e a vivéncia em uma sociedade mais integra perpassam, necessariamente,
que cada um assuma suas responsabilidades e que as belas declaragdes de integridade estejam
retratadas em acdes e em decisoes concretas (BENEVIDES; REGIANI, 2021). Ao permitir que
todas as pessoas compreendam a distingdo entre o comportamento nao €tico € o comportamento
¢tico almejado e imposto pela instituicdo, consegue-se gerar “uma operacdo integrada de
conscientizacao coletiva sobre qual conduta a ser adotada” (BENEVIDES; REGIANI, 2021, p.
48).

Tomagnini (2021) afirma que o compliance ¢ um instrumento habil para inspirar o
comportamento e a integridade dos colaboradores da instituicdo quando se da um sentido ao
valor da ética dentro da organizacao. Isso ocorre porque aqueles com perfil antiético passam a
se sentir deslocados ou sdo naturalmente mapeados e desligados da empresa ou, ainda, optam
por se demitir. Por outro lado, todos os demais funcionérios sentem-se mais satisfeitos com o
comportamento ético da empresa e, geralmente, passam a se sentir mais motivados € com maior

comprometimento e fidelidade a institui¢do, com indubitavel melhoria no clima organizacional.
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No ponto, pode-se afirmar que “a ética empresarial pressupde a existéncia de cultura
organizacional que pode ser definida como a identidade da empresa, baseada no padrao de
comportamento e de relacionamento interpessoal de uma organizacao” (TOMAGNINI, 2021,
p. 44). J4 a cultura organizacional trata-se de um modelo com principios, regras, modelos e
processos tidos como apropriados dentro ambito institucional, de modo a balizar o
comportamento de seus integrantes internamente e externamente (TOMAGNINI, 2021).

Nao se olvida que o ambiente organizacional se sujeita a uma gama de adversidades e
de contradigdes proprias da natureza humana, tanto que hd inumeros exemplos em todo o
mundo de empresas difamadas, em maior ou menor graus, devido ao seu comportamento em
dissonancia como seus principios e valores. Mas nao € apenas isso, pois as origens das inimeras
discrepancias entre a fala e a acdo possuem raizes muito mais profundas (BENEVIDES;
REGIANI, 2021).

No ponto, imprescindivel falar da cegueira ética, que induz ao silenciamento perigoso
de pessoas com bons principios por conta de um sistema disfuncional existente. Essas pessoas

se tornam “eticamente cegas” quando

[...] ndo se quer ou ndo se sabe apreender o que estd acontecendo a sua frente, por
conveniéncia ou inexplicavel ignorancia, e, por conseguinte, ndo se estabelece uma
relagdo de reflexdo para muitas consequéncias daquela determinada conduta. Assim,
a cultura toxica de uma organizag@o se perpetua e escandalos continuam a ocorrer
(BENEVIDES; REGIANI, 2021, p. 27).

Por isso, a relevancia de que os gestores demonstrem comprometimento irrestrito com
o compliance, a fim de garantir que toda a instituicdo — inclusive eles mesmos — aja em
conformidade com as premissas e valores declarados por meio de politicas, sistemas de controle
e de normas internas, aliados as leis e regulamentos aos quais esteja submetida a organizagdo
(BENEVIDES; REGIANI, 2021). Um bom exemplo disso ¢ fazer uma reflexdo acerca do

conhecido conceito Walk the talk:

Se uma pessoa da alta diregdo, detentora de grande poder na organizagdo, ndo é
coerente em suas atitudes e falas, transmite uma mensagem muita clara: a de que
normas e regulamentagdes sdo pura conveniéncia, na qual sdo admitidos varios pesos
e medidas; que os valores e principios da empresa estdo calcados em hierarquia, e ndo
em, realmente, praticar e construir uma comunidade pautada na ética em suas relagdes.
Com isso, se a corda sempre arrebenta no lado mais fraco, esta-se comunicando que
colaboradores devem seguir algumas regras e procedimentos de forma cega porque a
chefia mandou e ndo porque veem atitudes e decisdes diante de um contexto macro e
com suas diversas responsabilidades e consequéncias. Tal funcionamento constr6i um
ambiente perverso ¢ pautado em ameaga, ndo no cultivo de uma cultura organizacional
integra, ética e transparente. Portanto, ou hd comprometimento de todos com a
integridade, especialmente da alta administragdo, ou ndo existe integridade, ndo tem
como haver integridade parcial em uma empresa (BENEVIDES; REGIANI, 2021, p.
30).
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A ética empresarial €, portanto, um reflexo dos comportamentos assumidos pelos
gestores ¢ demais funcionarios de uma organizagdo em conformidade com os valores morais
considerados pela sociedade, reunindo principios orientadores das a¢des de uma instituicao “em
suas defini¢des estratégicas, decisdes gerenciais e executivas € em sua estrutura, elevando o
interesse do coletivo e harmonizando-o com o objetivo da propria empresa” (TOMAGNINI,
2021, p. 42).

Necessaria, por conseguinte, a existéncia de uma politica clara e objetiva em relagao
as premissas mais intangiveis, tais como a idoneidade moral e reputagao dos gestores — 0s quais
sdo, em ultima andlise, incumbidos das tomadas de decisdo mais importantes da organiza¢ao —
, ndo sendo suficiente a exigéncia de capacidade técnica, notadamente porque uma lideranga
inabil e ineficiente sdo ingredientes perfeitos para uma cultura corporativa corrompida
(BENEVIDES; REGIANI, 2021). Nesse passo, as autoras recomendam a adogdo das principais
acOes concretas (a serem conduzidas pela alta administragdo) que difundem visdes de
compliance e de integridade, considerando que ¢ nas decisdes e tarefas efetuadas
cotidianamente que o comprometimento sera notado e incorporado por todos os integrantes da

institui¢dao (Quadro 10).

Quadro 10 — Recomendacdes: melhores praticas: cultura de compliance
Recomendacdes de melhores praticas para a criacdo e aprimoramento da
cultura de compliance

- Politica institucional clara que exija idoneidade
moral e boa reputacdo, por meio de um processo de
background check de integridade que trate de temas-
chave (historico de comportamento, questdes de
ordem ética);

- Implementar sistema de avaliagdo de desempenho
que sustente a inclusao de metas relacionadas a cultura
ética (apoio e comprometimento da Alta
Administracdo, difundir principios e valores da
instituicdo, a¢des de reducao de riscos de compliance),

1° - Sele¢do e retencdo de lideres com bons valores e
alto grau de comprometimento ético

- Elaboragdo de critérios claros e objetivos das
condutas incentivadas e das ndo toleradas, validas para
todas as pessoas da institui¢ao.

- Adotar meios de garantir que as tomadas de decisdo
preservem a identidade da instituigdo;

- Transparéncia nos processos decisorios ¢ garantia de
que decisdes estratégicas sejam proferidas por mais de

2° - Fortalecimento da integridade no ambiente
uma pessoa;

corporativo
- Incluir temas que contenham questdes éticas nas
agendas das reunides da alta administragdo, cujas
decisdes devem estar embasadas no Coddigo de
Conduta (ndo em valores morais pessoais);
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Recomendacdes de melhores praticas para a criacdo e aprimoramento da

cultura de compliance
- Dar visibilidade aos critérios éticos adotados nas
tomadas de decisdo da alta administrag@o.

- Assegurar a disseminag@o constante dos valores e
dos principios da instituigdo, com participagdes
presenciais nos eventos e capacitagdes, sempre
destacando a importancia do Cdodigo de Conduta ¢ a
necessidade do compromisso de todos com o
programa de compliance,

- Incluir na agenda das capacitagdes da alta
administracdo uma pauta sobre as responsabilidades
de supervisdo e divulgacdo dos temas referentes ao
3° - Demonstragdo de apoio inequivoco ao programa | Programa de compliance;

de compliance - Garantir a destina¢do de recursos suficientes;
- Solicitar e analisar, rotineiramente, relatorios

referentes ao programa de compliance, especialmente
aqueles sobre apuracao de denuncias;

- Indagar, sempre, acerca da adequacao dos projetos
aos principios e valores da instituigdo;

- Realizar encontros periédicos com o responsavel
pelo programa de compliance, a fim de conferir
visibilidade a sua autonomia e independéncia.

Fonte: Adaptado de Benevides e Regiane (2021, p. 31-33).

Pode-se concluir, portanto, que se a organizagdo modela as relagdes humanas e a
gestao dentro das instituigdes, por meio da orientagdo de condutas e do direcionamento para as
praticas organizacionais previamente declaradas nos valores da empresa, a ética deve ser seu
elemento norteador, pois permeia todos os demais componentes culturais da organizacdo. Pois
sdo os “principios, valores, estruturas fisicas, linguagem, rituais, cerimoOnias, padrdes de
comportamento e vestuario, codigos e politicas traduzem-se como regras explicitas e implicitas,
que sdo tidas como corretas” moldam o modelo mental e de comportamento de todas as pessoas
que atuam na institui¢ao, reduzindo, assim, a ocorréncia de condutas desviantes (TOMAGNINI,
2021, p. 45).

Nao fosse isso, Tomagnini (2021) ressalta haver um aumento no grau de satisfagao,
de fidelizagdo, de comprometimento e¢ de rendimento no trabalho nas organizagdes que
possuem uma forte cultura ética, diante da melhoria do ambiente organizacional e da reten¢do
de talentos. A dissemina¢do de boas praticas, alinhadas e baseadas em regras e procedimentos,
melhora a coesdo dos trabalhadores da instituicio e gera um aumento continuo na

produtividade.
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6.3 COMPLIANCE DE GENERO, DIVERSIDADE E INCLUSAO

A relevancia do olhar para a igualdade de género em programas institucionais de
compliance se justifica na impossibilidade de ignorar que as mulheres foram colocadas em
diferentes patamares em relacdo aos homens na sociedade e que, portanto, ndo ha como falar
em meritocracia entre mulheres e homens. Trabalhar as desigualdades de género no ambiente
institucional, por meio de programas de compliance, ¢ buscar alinhar-se aos Objetivos para o
Desenvolvimento Sustentavel definidos na Assembleia da ONU na Agenda 2030, com
participagdo dos Estados-membros e sociedade civil (FARIA, 2021; SANTOS, 2017).

A questdo da diversidade, por sua vez, trata-se de uma pauta recente e de grande
relevancia para as institui¢des, com grande tendéncia de receber maior atencao no futuro. Em
linhas gerais, respeitar a diversidade — para fins de vincula¢do com o ambito do compliance —
“significa respeito a diferentes cores e ragas, género e orientacdo sexual” (FARIA, 2021, p.
262). Isso porque, de acordo com o relatdrio Situagdo da Populagdo Mundial 2017 do Fundo de
Populacao das Nagoes Unidas (UNFPA) a implementacao da igualdade de oportunidades entre
mulheres € homens seria capaz de produzir um imenso impacto social, acrescentando cerca de
USS$ 28 trilhdes (vinte e oito trilhdes de dolares) ao produto interno bruto (PIB) global até o ano
de 2025 (FARIA, 2021).

Esse relatorio apontou que, trés em cada cinco mulheres que conseguem adentrar no
mercado de trabalho no mundo todo ndo possui acesso a licenga maternidade. Além disso, o
documento pde em evidéncia que a desigualdade na saude, nos direitos sexuais e reprodutivos
impactam na desigualdade econdmica. Embora muitas pessoas ndo se atentem para esta
questdo, a falta de cuidados com a satde e de métodos contraceptivos pode significar para as
mulheres mais pobres a limitacdo de seu acesso — e de seus filhos — a educagao, de modo a
perpetuar a situacao de extrema pobreza. Infelizmente, muitas vezes, as mulheres ndo possuem
um controle minimo sobre suas vidas e sobre seus corpos, seja pela falta de instrucao, por
aspectos sociais ou até mesmo por conta da violéncia contra as mulheres, gerando reflexos em
toda a sociedade mundial (FARIA, 2021).

Sibille, Serpa e Faria (2020) destacam o estudo feito pela McKinsey a respeito de raga
e género realizado no ano de 2019, o qual identificou que empresas que implementaram
politicas afirmativas de igualdade de gé€nero em seus times executivos possuiam 25% mais
chances de obter rentabilidade superior a média. Quando se amplificou o olhar para as

diversidades de raca, a rentabilidade poderia ser maior que 36% em relacdo a média (Grafico

53).
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Grafico 53 — Probabilidade de desempenho financeiro

O BUSINESS CASE PARA DIVERSIDADE DE ACORDO COM A ALTA
LIDERANCA CONTINUA FIRME

Probabilidade de desempenho financeiro superior, %

Por diversidade de género Por diversidade ética

12 Estudo 22 Estudo 32 Estudo
2014 2017 2019

+25%

12 Estudo 22 Estudo 39 Estudo
2014 2017 2019

+21% +35% +36%

+33%

+15%

Fonte: McKinsey https://www.mckinsey.com/featured-insights/diversity-and-in-
clusion/diversity-wins-how-inclusion-matters

Fonte: (SIBILLE; SERPA; FARIA, 2020, p. 21).

Em que pese o estudo da McKinsey traga dados referentes a género e raga, importante
lembrar que, quando se pensa em diversidade, ha outras caracteristicas a serem consideradas,
tais como origem, raga, idade, género, orientacdo sexual, religido, entre outros aspectos
socioculturais, pois fala-se de uma totalidade variada de pessoas e de ideias que convivem em
determinado local. De outro norte, quando se fala de inclusao, trata-se de como essas pessoas
participam da concepcdo desse lugar — que pode ser uma organizacao —, da forma que seus
direitos sdo assegurados ou negados, bem como da aceitacio plena desses individuos, como (e
se sd0) ouvidos e respeitados (SIBILLE; SERPA; FARIA, 2020).

Assim, trazer a questdo da diversidade e da inclusao para o mundo do compliance

[...] no Coédigo de Conduta é uma boa forma de ser aliado, por exemplo. Ter empatia
em situagdes complexas em investigagdes internas, fomentar a escuta a grupos
minoritarios dentro da empresa ou realizar uma andlise conjunta de compliance e
diversidade dentro da revisdo de due diligence, sdo atividades importantes que fazem
parte do dia a dia de Compliance e que podem fomentar uma mudanca positiva na
nossa sociedade (SIBILLE; SERPA; FARIA, 2020, p. 23).

Uma possivel aplicagdo efetiva no ambito de compliance ¢ a implementa¢do de uma
“politica de diversidade formalmente estabelecida na empresa. Como essas diretrizes,
formalizadas e comunicadas aos colaboradores, a cultura organizacional se fortalece e o
ambiente de abertura para discussdes de temas importantes se torna mais efetivo como um
todo”, fortalecendo-se a cultura organizacional em consonincia os valores e missdo da
instituicao (FARIA, 2021, p. 268).

Considerando que os programas de compliance visam a um ambiente de negocios

sempre mais integro, deve-se partir da premissa de que todas as pessoas possam participar da
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sua criagdo, respeitando a diversidade de vozes a serem ouvidas, no mesmo patamar de
igualdade e de respeito que seus pares. Romper com estruturas sociais criadas ha séculos nao ¢
algo simples, assim como ¢ dificil romper as bolhas de pensamentos em que se pode estar
inserido, especialmente quando as pessoas se relacionam apenas com aqueles com pensamentos
similares aos seus. Por isso a importancia da Diversidade e Inclusdo como um dos pilares do
compliance, como uma forma de dar visibilidade as relagdes das histoérias culturalmente
vivenciadas pelos individuos e sua relagdo com o mundo do trabalho. A construgdo dessa ponte
entre as diversidades das pessoas ¢ a abertura de um didlogo mais amplo para evoluir
socialmente em direcdo a “uma sociedade mais justa e é€tica, alinhado com a cultura de
Compliance” (SIBILLE; SERPA; FARIA, 2020, p. 23).

Bavon e Blanchet (2020, p. 101) asseveram que uma instituicdo genuinamente ética
compreende o ser humano “como um ente multifacetado, singular e em constante
transformagdo, de modo que a complexidade dos individuos é ponto de partida para o
entendimento da ética e de tudo o que ela compreende”. Diversamente de impor regras estaticas
para seres humanos universais, procura-se perceber as pessoas de maneira mais complexa e s
entdo elaborar diretrizes de conduta que considerem suas caracteristicas particulares, de seu
grupo ¢ da sociedade em geral. Por isso, o compliance e a governanga corporativa devem ir
além da conformidade com a lei e acompanhar a evolugcdo da sociedade, de modo a
compreender a ética como um componente vivo e que evolui a partir das individualidades
morais, tendo a diversidade como plano de fundo, a moldar novas reflexdes acerca do que ¢ ou
ndo ¢ético, impactando diretamente na elaboragdo das normas e politicas internas da

organizagao.
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7 CONCLUSAO

O trabalho examinou, por meio do método de procedimento do estudo de caso, as a¢des
para o incentivo da participacdo institucional das mulheres nos cargos de decisdo e
representacdo do Poder Judiciario do Estado de Santa Catarina (PJSC), nos anos de 2018 a
2020, a fim de verificar como a evolugdo legislativa e as normas afetam a cultura organizacional
e, consequentemente, contribuem para a paridade participativa nesses espagos. Em especial,
avaliou o cumprimento da Resolucdo n. 255/2018 do Conselho Nacional de Justica, que
instituiu a Politica Judiciaria Nacional de enfrentamento a violéncia contra as Mulheres pelo
Poder Judicidrio. Além disso, realizou uma pesquisa empirica acerca da percepcdo de
magistrados(as), servidores(as) e colaboradores(as) sobre as oportunidades de ascensdo na
carreira, notadamente na ocupagao de cargos de representacao e chefia, bem como da eventual
existéncia de padroes machistas e que reforgam os estereotipos e papéis de género atribuidos a
mulheres e homens na sociedade.

A analise critica deste estudo foi além da existéncia ou ndo de programas ou de agoes
que promovam a paridade participativa e de representacao das mulheres no Poder Judicidrio
catarinense, para buscar conhecer os fatores sociais, culturais e institucionais que obstam a
efetivacdo da igualdade de género. Verificou-se que, apesar das diversas normas e tratados
internacionais e nacionais postas no mundo juridico em prol das mulheres, estas ainda
enfrentam discriminagdo e dificuldade de acesso e de permanéncia no mercado de trabalho e
ascensao na carreira, devido a permanéncia de padrdes culturais e sociais que eternizam o
machismo e os esteredtipos de género no imaginario social e, portanto, nos individuos que
fazem parte das organizagdes, sejam elas publicas ou privadas, de modo a ser imprescindivel
reconhecer que os eventos que acontecem na esfera privada afetam diretamente a esfera publica
e vice-versa.

Apo6s a realizacdo da pesquisa, concluiu-se que a participagdo das mulheres nos
espacos publicos de tomada de decisdo ainda ¢ infima, de modo que estas encontram-se sub-
representadas, especialmente quando comparada ao percentual de mulheres existente na
sociedade brasileira em todas as esferas de poder e nas organizagdes privadas. No setor publico,
apesar de as mulheres serem a maioria nas categorias de base, ndo conseguem ultrapassar o teto
de vidro e ascender aos cargos mais altos, onde as decisdes sao tomadas. No Poder Judiciario,
observa-se a reproducao deste cenario, destacando que, em toda a histéria do Brasil, apenas oito
mulheres chegaram a ocupar os cargos de ministras do Superior Tribunal de Justica e apenas

trés mulheres algaram ao Supremo Tribunal Federal, a ponto de se concluir que o Poder
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Judicidrio poderia ser materializado na figura de um homem (e branco, uma vez que, ao
expandir o prisma de visdo para a questdo da raga, nunca uma mulher negra ascendeu a tais
posigdes).

No Poder Judiciario de Santa Catarina, as mulheres representavam 63% do quadro
funcional, considerados(as) os magistrados(as) e servidores(as) em atividade em janeiro de
2019. Por outro lado, elas representavam cerca de 34% dos integrantes da magistratura e,
considerando apenas o segundo grau de jurisdi¢do, pouco mais de 17% eram desembargadoras.
Fazendo um recorte em relagdo aos cargos diretivos no PJSC, verificou-se que, em toda sua
historia apenas uma vez o cargo de presidente foi ocupado por uma mulher, desembargadora
Tereza Grisolia Tang, hé cerca de trinta anos e durante um curto espaco de tempo. Por outro
lado, verificou-se que a participacdo das magistradas nos cargos diretivos do Tribunal de Justica
teve uma discreta evolugdo nos ultimos dez anos, uma vez que havia uma mulher nos quatro
biénios anteriores, passando a ter duas mulheres na gestdo iniciada em 2020, com destaque a
elei¢do da primeira mulher para o cargo de Corregedora-Geral da Justiga. Em relacdo ao quadro
de servidores(as), observou-se que, nos ultimos anos os principais cargos diretivos foram
ocupados por homens em 80% das oportunidades, e nenhuma mulher foi nomeada para a
Direcao-Geral Administrativa. De outro norte, verificou-se uma grande evolugao na questio da
paridade participativa nos cargos diretivos, passando de 23% para 44% na atual gestdo
(2020/2021).

Contudo, apesar da importancia da evolugcdo da representatividade feminina, em
especial em relagdo as servidoras, ndo se verificou a existéncia de uma politica institucional
solida ou de normas capazes de garantir a permanéncia da paridade participativa no ambito do
PJSC, especialmente por se tratar de cargos eletivos ou mediante indica¢do. Nao se ignoram os
esforcos em prol da igualdade de oportunidades, especialmente com a criagdo do Grupo de
Trabalho Mulheres no PJSC, do Nucleo de Estudos e Pesquisas Participacdo Institucional
Feminina, do Grupo de Trabalho Diversidades e, mais recentemente da Politica de Prevengao
¢ Enfrentamento do Assédio Moral, do Assédio Sexual e da Discriminagao, mas, conforme os
estudos indicaram, trata-se de agdes bastante recentes e, portanto, precisam de tempo para que
se consolidem e passem a produzir efeitos mais concretos.

Nao fosse 1sso, considerando que as questdes ocorridas na esfera privada se relacionam
aquelas vivenciadas no dmbito publico, € necessario reconhecer que as mulheres no Brasil ainda
vivem sob a égide dos esteredtipos de género e enfrentam muitas barreiras para acessar o
mercado do trabalho, quanto para ali permanecerem, diante da sociedade profundamente

machista e sexista, que considera os valores tidos como femininos como inadequados para os
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postos de poder e de decisdo. Aliado a isso, ainda hé outras barreiras, conhecidas como tetos
(ou muros) de vidro que, por estarem naturalizadas como caracteristicas inerentemente
femininas, tais como os controles e sexualizacao de seus corpos, as atividades domésticas e os
cuidados com os familiares, limitam suas possibilidades de escolhas e de ascender aos cargos
mais altos das institui¢des, que sdo exatamente os locais em que as decisdes importantes sao
tomadas — inclusive sobre as vidas das proprias mulheres.

Foi o que demonstrou o resultado da pesquisa acerca da percep¢ao de magistrados(as)
e servidores(as) acerca das “Possibilidades e Limites de Ascensdo da Mulher na Estrutura de
Cargos de Decisdo e Representagdo do Tribunal de Justica de Santa Catarina (TJSC)”. As
respostas e manifestagcdes ressaltam a existéncia de machismo e sexismo institucionais ainda
bastante presentes na cultura institucional, a exemplo das interrup¢des de suas falas durante
reunides e de mulheres que preferem ser chefiadas por homens. Além disso, € alto o nimero de
respostas que reforcam os estereotipos de género, a exemplo das crengas de que homens sdo
melhores gestores do que as mulheres, de que mulheres que se utilizam de artificios como a
seducdo possuem mais chances de ascensdao profissional e de que os homens se sentem
constrangidos quando sdo chefiados por mulheres. Aferiu-se, ainda, que a maioria das mulheres
ja sofreu algum tipo de discriminag@o no exercicio de suas fungdes, majoritariamente praticada
por homens, as quais foram de natureza verbal, moral e psicoldgica, entre outros. O estudo
também demonstrou que as pessoas acreditam que questdes relativas as atividades domésticas
e/ou com os filhos sdo fatores que afetam a decisao das mulheres em aceitar fungdes de chefia
e que, nestes cargos, sofrem mais cobrancas do que os homens. Outro ponto bastante relevante
foi o alto nimero de pessoas sem opinido formada sobre o tema abordado e que discordavam
da assertiva referente a adogdo de iniciativas institucionais para a promocao de oportunidades
iguais para o exercicio de cargos de alta chefia em cargos novos ou vagos.

O estudo demonstrou que o principio da igualdade entre homens e mulheres previsto
na Constituigdo Federal de 1988, e corroborado pelas normas e tratados internacionais
positivados em nosso ordenamento juridico ainda esta longe de ser efetivado, inclusive no
ambito do Poder Judiciario catarinense, notadamente por conta da cultura machista que
transpassa a vida privada e adentra ao ambiente publico por meio de seus agentes. Assim, sendo
o PJSC uma instituicdo que literalmente decide os rumos das vidas dos individuos na sua
sociedade por meio das agdes judiciais, bem como o Poder responsavel por fazer cumprir as
leis e normas, ndo s carece de maior paridade e de representacdo participativa — ndo so de
mulheres, mas também de outros grupos minoritarios — especialmente na carreira da

magistratura, como deve adotar uma politica institucional firme e solida na promog¢do de uma
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mudanca cultural institucional que busque, principalmente, prevenir e coibir a ocorréncia de
condutas discriminatérias contra as mulheres e contrarias & sua missao e seus valores
declarados, em especial, a realizagao da justica de forma humanizada, com responsabilidade
social, valorizagdo das pessoas, acessibilidade, celeridade, confianga, probidade, inovagdo e
ética.

Conforme visto, os primeiros passos ja foram dados nessa direcio e héd ainda
ferramentas capazes de auxiliar na constru¢do de uma justica que promova a diversidade e a
inclusdo das pessoas pertencentes ao quadro funcional e as que se relacionam com a institui¢ao.
Como a implementagdo de um programa de compliance, que vise apresentar a todos os
integrantes do PJSC, aos seus colaboradores(as) e as pessoas que o acessam quais sao 0s
comportamentos desejaveis e quais condutas nao serdo toleradas, mediante a elaboragao de
regras claras e amplamente divulgadas e internalizadas por meio da capacitagdo,
monitoramento, canal de dentincias e, se for o caso, de responsabilizagdo daqueles que nao
agirem em conformidade com a lei e as normas estabelecidas. Isso porque, trata-se de um
instrumento que estd em consonancia com os principios da Administracao Publica e que visa,
especialmente auxiliar as pessoas que querem agir de forma ética e correta, mas ndo o fazem
ou por ndo saberem qual os limites de suas condutas ou por ndo confiarem na integridade da
organizagao.

Assim, tem-se que a implementacao de um programa de compliance sob a perspectiva
de género e da diversidade no PJSC podera ser muito util para o fortalecimento da Politica
Nacional de Participacdo Feminina no Poder Judicidrio, instituida pela Resolugdo CNJ
255/2018, bem como para a implementacdo da Resolucado CNJ 351/2020, que instituiu a
Politica de Prevencdo e Enfrentamento do Assédio Moral, do Assédio Sexual e da
Discriminagao, no ambito do Poder Judiciario, tendo em conta ser imperativa a atuacao direta
da instituicdo na promo¢do de uma cultura organizacional que prime pela igualdade de
oportunidades as mulheres, pela erradicagdo de condutas machistas e sexistas que dificultam o
acesso e a permanéncia delas nos cargos de gestio e de direcdo, pela diversidade e pela inclusao

e, com isso, para a efetivagdo da justica social.
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APENDICE A — Questionario “possibilidades e limites de ascensiio da mulher na estrutura de cargos
de decisio e representacio do Tribunal de Justica de Santa Catarina (TJSC)”

POSSIBILIDADES E LIMITES DE ASCENSAO DA MULHER NA ESTRUTURA DE
CARGOS DE DECISAO E REPRESENTACAO DO TRIBUNAL DE JUSTICA DE SANTA
CATARINA (TJSC)

Este questionario faz parte da pesquisa “As ac¢des de incentivo a Participag@o Institucional das Mulheres:
o case do Poder Judicidrio catarinense”, associada ao programa de P6s-Graduagao de Mestrado em Direito
Profissional da Universidade Federal de Santa Catarina (UFSC), sob a orientacdo do Prof. Dr. José Isaac
Pilati e coorientagdo da Prof. Dra. Elizete Lanzoni Alves.

Trata-se de aplicagdo de questionario fechado, o qual servira de subsidio para a avaliagdo da efetividade
das agdes de promocao institucional das mulheres no Poder Judiciario catarinense, por meio da percepgao
de magistrados e servidores acerca de igualdade de oportunidades a homens e mulheres para ascensdo na
carreira, em especial na ocupagdo de cargos de representacado e chefia. Além disso, pretende-se identificar
as diferentes percepg¢oes de homens e mulheres acerca do tema, bem como as percepgdes das mulheres
ocupantes de cargos de alta chefia em relag@o as nao ocupantes destes cargos.

A coleta de e-mails serve Unica e exclusivamente para evitar participagdes repetidas ¢ para atestar a
validade da pesquisa. A identidade do respondente permanecera em sigilo.

*QObrigatorio

E-mail *

Vocé pertence ao quadro do Poder Judiciario de Santa Catarina? * (Marcar apenas uma oval)
Sim

Nio  (Parte final do questiondrio)
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TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (TCLE)

Identificagdo da pesquisa:

Vocé, (nome do participante), esta sendo convidado(a) a participar da pesquisa “As agdes de incentivo
a Participagao Institucional das Mulheres: o case do Poder Judiciario catarinense”, a ser conduzida pela
mestranda Michelle de Souza Gomes Hugill, sob a orientagdo do professor pesquisador Dr. José Isaac
Pilati, do Programa de P6s-Graduacdo em Direito da Universidade Federal de Santa Catarina (UFSC),
e coorientagdo da professora Dra. Elizete Lanzoni Alves.

Por favor, leia este documento com bastante atenc¢ao antes de assina-lo. Solicite orientagdo quantas vezes
for necessario para esclarecer todas as suas davidas. A proposta deste termo de consentimento livre e
esclarecido ¢ explicar tudo sobre a pesquisa e convida-lo(a) a participar dela.

Objetivos:

Trata-se de uma pesquisa que tem como objetivo geral verificar a efetividade do incentivo a participagdo
das mulheres nos cargos de decisdo para a promocdo da igualdade de género no Tribunal de Justiga de
Santa Catarina, nos anos de 2018 e 2019. Além disso, tem como objetivos especificos: a) conhecer as
acoes implementadas pelo TISC em prol de maior participagdo institucional das mulheres em cargos de
decisdo e de representagdo, no periodo de 2018 a 2019; b) estudar a problematica da igualdade de género,
em especial em relagdo a participagdo das mulheres em cargos de decisdo e de representacdo no Poder
Judiciario; e, c) verificar a efetividade das medidas adotadas pelo TJSC para a promocao da igualdade
de género no ambito institucional.

Para conseguir os resultados almejados, magistrados e servidores do Poder Judicidrio catarinense serdo
convidados a participar voluntariamente desta pesquisa. Caso voc€ aceite, participara de uma entrevista
semiestruturada, com dura¢do média de 20 a 30 minutos, cujas respostas orais serdo transcritas (ndo sera
gravada nem filmada), a ser realizada no seu proprio local de trabalho, ou em outro local previamente
combinado, conforme sua disposicdo de data e horario.

Justificativa:

A igualdade de género tem sido um tema amplamente debatido na atualidade. O poder publico, enquanto
ente estatal, tem o dever de estabelecer diretrizes para a redugdo das desigualdades. Nesse sentido,
visando se alinhar as diretrizes mundiais de desenvolvimento sustentavel encampadas pela ONU e aos
tratados internacionais, o Conselho Nacional de Justica editou as Resolugdes CNJ n. 254/2018 e
255/2018, como forma de protecdo e¢ de promocdo da igualdade de oportunidades e condi¢des as
mulheres no acesso aos cargos de gestdo e decisdo do Poder Judiciario brasileiro.

No Poder Judiciario Catarinense, a CEVID, 6rgdo vinculado ao gabinete da presidéncia do PJSC, detém
as atribui¢des de zelar pelo cumprimento da Politica Judiciaria de Enfrentamento a Violéncia contra as
Mulheres, dentre elas a violéncia institucional, contribuindo para o aprimoramento da estrutura e das
politicas no ambito da prevencao, objetivando “adotar mecanismos institucionais para coibir a pratica
de ato que configure violéncia ou que possa atingir os direitos a igualdade de género”, nos termos do
art. 10 da Resolucdo n. 254/2018.

Assim, a escolha do tema decorre da oportunidade de realizar pesquisa sobre a igualdade de género no
PJSC, tema contemporaneo, com grande potencial de aplicagao pratica, em especial diante da publicagdo
da Resolugdo CNJ n. 255/2018 e, mais recentemente, em razdo de inclusdo do cumprimento da
normativa como critério de avaliacdo do desempenho dos tribunais.

Realizada esta breve contextualizagdo, que antecipa a amplitude do tema, se faz importante delimitar o
recorte. Este projeto avalia as estratégias capazes de influenciar as relagdes sociais internas no sentido
de oportunizar igualdade de condigdes as mulheres do PJSC para o acesso aos cargos de decisdo, em
cumprimento a Resolugdo CNJ n. 255/2018.

Além disso, o objetivo desse estudo visa conhecer e verificar a efetividade das agdes implementadas
pelo PJSC em prol da participagéo institucional feminina nos cargos de deciséo e representagdo, decorre
do desinteresse com que a tematica tem sido tratada pelas institui¢cdes, sejam elas publicas ou privadas.
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Entende-se de extrema importancia a verificagdo da existéncia e, em caso positivo, da efetividade, de
um programa voltado a garantia da participacdo institucional de magistradas e servidoras do PJSC, por
meio, principalmente, de mecanismo de incentivo e preven¢do de eventuais violéncias institucionais,
em atengdo a Resolugdo CNJ n. 255/52018.

Em caso de acdes inexistentes ou pouco efetivas, entende-se que a criagdo de um programa, com base
nos pilares de um programa de compliance, alinhado aos tratados internacionais € normas nacionais e
em consonancia com o mapa estratégico do Poder Judiciario catarinense, que pretende ser “reconhecido
como um Judiciario eficiente, célere e humanizado” e em cujos principios (atributos de valor para a
sociedade) estdo a transparéncia, confianga, probidade e ética perante a sociedade catarinense e, por que
ndo, brasileira.

Procedimentos:

Serdo convidados(as) a participar voluntariamente da presente pesquisa, magistrados e servidores do
Poder Judiciario catarinense, para participarem de entrevista semiestruturada e/ou para responderem a
um questionario online: Grupo 1: a entrevista semiestruturada terd como respondentes mulheres que
ocuparam/ocupam cargos de chefia e/ou representacio no TJSC e ocupantes dos cargos da
administragdo do Tribunal de Justica de Santa Catarina (diretores, coordenadores, chefes de divisdo,
entre outros); b) Grupo 2: o questionario sera aplicado a todo o universo da pesquisa, visando a obtencdo
de subsidios para avaliar a efetividade das agdes do TJSC e sugestdes de politicas de incentivo a
participacdo institucional das mulheres.

No tocante as entrevistas, destaca-se que estas ocorrerdo preferencialmente no local de trabalho, em
horario e dia previamente combinado, levando em consideragdo a peculiaridade da agenda de cada
participante. Podera ser combinado outro local para a entrevista, desde que o participante solicite e que
a pesquisadora concorde.

O questionario sera encaminhado por meio eletronico a todos os magistrados e servidores do Poder
Judiciario catarinense, convidando-os a respondé-lo de forma voluntaria, sem necessidade de
identificagdo pessoal.

As pessoas que aceitarem participar da pesquisa por meio do questionario (Grupo 2), cujo tempo de
resposta médio € de 5 (cinco) minutos, poderdo acessa-lo por meio de um link, que sera encaminhado a
todos os magistrados e servidores. O questiondrio possui perguntas fechadas e um espago para
manifestacdo livre dos respondentes. Ressalta-se que ndo hé obrigatoriedade de responder a todas as
perguntas e tampouco a necessidade de identificacdo pessoal.

Beneficios:

Esta pesquisa ndo almeja trazer beneficios ou pagamentos a vocé. Como também ndo prevé qualquer
tipo de compensagdo frente a sua participagdo. Por outro lado, embora esta pesquisa ndo lhe oferega
beneficios diretos imediatos, vocé podera contribuir para subsidiar a pesquisa sobre a efetividade da
participagdo das mulheres nos cargos de decisdo do Poder Judicidrio catarinense, que podera propor a
criagdo de um programa sob a perspectiva de género ou apontar pontos para seu aperfeigoamento.
Possiveis riscos e desconfortos decorrentes da pesquisa:

Participar desta pesquisa podera oferecer riscos minimos a vocé, referentes a algum possivel
constrangimento, cansago ou aborrecimento ao responder as perguntas a serem realizadas. Caso isso
ocorra, voc€ podera interromper a participagdo sem nenhum problema. Sinta-se absolutamente a vontade
em deixar de participar da pesquisa ou suspender autorizagdo a qualquer momento, sem ter que
apresentar qualquer justificativa e com a certeza de que vocé nao tera qualquer prejuizo.

Garantia de sigilo das informacées do participante da pesquisa:

Todas as informagdes colhidas serdo analisadas em carater estritamente cientifico, de modo que os
pesquisadores serdo os unicos a terem acesso aos dados e tomarfo todas as providéncias necessarias
para manter o sigilo. Os resultados deste trabalho poderdo ser apresentados em eventos ¢ publicados em
livros, revistas, sites etc, mas mostrardo apenas os resultados obtidos como um todo, sem revelar seu
nome ou qualquer informagao relacionada a sua identidade. Os dados fornecidos serdo utilizados apenas
para essa pesquisa e ficardo armazenados por pelo menos cinco anos, em sala e armario chaveados, de
posse da pesquisadora responsavel, podendo ser descartadas (deletados e incinerados) posteriormente
ou mantidos armazenados em sigilo.
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Quebra de Sigilo (remota possibilidade):

Conforme anteriormente mencionado, os pesquisadores tomarao todas as providéncias necessarias para
manter o sigilo da sua participagdo na pesquisa. No entanto, hd que ressaltar o risco de remota
possibilidade de haver algum tipo de quebra deste sigilo, mesmo que involuntaria e ndo intencional. O
que poderia, de algum modo, acarretar potenciais consequéncias na sua vida pessoal e profissional. Caso
isso ocorra, vocé contara com o acompanhamento e assisténcia dos pesquisadores.

Autonomia e livre acesso a informacées da pesquisa:

E assegurada orientacio durante toda pesquisa, bem como ¢ garantido o livre acesso a todas as
informagdes e esclarecimentos adicionais sobre o estudo. Tudo que vocé queira saber antes, durante e
depois da participagdo na pesquisa esta assegurado, basta procurar um dos pesquisadores.

Ainda, vocé possui total autonomia para se recusar a participar do estudo, a responder determinada
pergunta, ou retirar o seu consentimento de participagdo a qualquer momento, sem precisar justificar.
Além disso, caso deseje cancelar a sua participagdo na pesquisa, ndo sofrerd prejuizos de qualquer
ordem.

Auséncia de despesas em participar da pesquisa:

Vocé nado terd despesas pessoais em qualquer fase deste estudo. Também ndo haverd compensagdo
financeira relacionada a participagdo voluntaria.

Ressarcimento:

A presente pesquisa ndo prevé a necessidade de gastos por parte dos participantes/respondentes,
notadamente porque o questionario sera aplicado por meio eletronico, sem necessidade de
deslocamento, no periodo que o respondente se sentir mais a vontade para fazé-lo. No entanto, em caso
de uma eventualidade desta natureza, onde vocé arque com alguma despesa relacionada a presente
pesquisa, podera solicitar o ressarcimento, comprovando e justificando tais gastos, que serdo ressarcidos
pelos pesquisadores.

Acompanhamento e Assisténcia:

Vocé receberd todo acompanhamento e assisténcia necessarios ao longo de toda a pesquisa. Podendo
contar com o acompanhamento e assisténcia dos pesquisadores antes, durante e depois da execugdo da
pesquisa, sobre assuntos e eventuais problemas relacionados a presente pesquisa.

Indenizacao:

Caso voceé tenha algum prejuizo material ou imaterial em decorréncia da presente pesquisa poderd
solicitar indenizagdo, de acordo com a legislacdo vigente e devidamente comprovado.

Contato com os pesquisadores:

Caso vocé queira maiores explicagdes sobre a pesquisa, podera entrar em contato com as pesquisadoras
responsaveis por este estudo:

José Isaac Pilati [...]%°

Elizete Lanzoni Alves [...]

Michelle de Souza Gomes Hugill [...]

Comité de Etica em Pesquisa com Seres Humanos da UFSC

O CEPSH ¢ um o6rgao colegiado interdisciplinar, deliberativo, consultivo e educativo, vinculado a
Universidade Federal de Santa Catarina, mas independente na tomada de decisdes, criado para defender
os interesses dos participantes da pesquisa em sua integridade e dignidade e para contribuir no
desenvolvimento da pesquisa dentro de padrdes éticos.

Contato com o Comité de Etica em Pesquisa com Seres Humanos da UFSC

Em caso de duvidas ou preocupagdes quanto aos seus direitos como participante deste estudo, vocé pode
entrar em contato com o Comité de Etica em Pesquisa com Seres Humanos da UFSC pelo telefone
(48)3721-6094; e-mail cep.propesq@contato.ufsc.br ou pessoalmente: Universidade Federal de Santa
Catarina, Comité de Etica em Pesquisa com Seres Humanos - CEPSH, Reitoria II, Rua Desembargador
Vitor Lima, n° 222, 4° andar, sala 401, Trindade, CEP: 88040-400 - Florianopolis - SC

35 Os contatos dos pesquisadores constaram no TCLE do formulario eletrdnico, contudo, a fim de preservar os
dados pessoais dos pesquisadores, optou-se por nao publica-los.
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Procedimentos éticos durante a pesquisa — Resoluciao 510/2016

Os pesquisadores, que também assinam este documento, comprometem-se a conduzir a pesquisa de
acordo com o que preconiza a Resolugdo 510/2016, que trata dos preceitos éticos € da protecdo aos
participantes da pesquisa.

Assinatura do termo

O presente termo sera assinado eletronicamente, por meio da concordancia do respondente no inicio do
questionario. Caso o respondente opte por se identificar e queira assina-lo de forma fisica, basta entrar
em contato com os pesquisadores.

Nesse caso, o termo serd assinado em duas vias, a primeira para o(a) convidado(a) a participar e a
segunda para as pesquisadoras. Todas as folhas deverdo ser rubricadas e assinadas por vocé e pela
pesquisadora responsavel. Guarde cuidadosamente a sua via, pois ¢ um documento que traz importantes
informagdes de contato e garante os seus direitos como participante da pesquisa.

DECLARACAO DE CONSENTIMENTO

Eu, , RG:

, CPF: , telefone: , i
este documento e obtive das pesquisadoras todas as informagdes que julguei necessarias para me sentir
esclarecido(a) e autorizo por livre e espontinea vontade minha participacdao na pesquisa. Estou ciente
que receberei uma via deste Termo de Consentimento Livre e Esclarecido assinado por mim e pela
pesquisadora responsavel. Entendo que ao assinar este documento nao estou abdicando de nenhum de
meus direitos legais.

Floriandpolis, , de de
Assinatura do participante da pesquisa Assinatura do pesquisador
Assinatura da pesquisadora Assinatura da pesquisadora

*Marcar apenas uma

Li o termo acima e aceito participar da pesquisa (continua)
Nao aceito participar (vai para o final do questionario)

1. Estado Civil (Marcar apenas uma)
Solteiro(a)
Casado(a) /Unido Estavel/Convivente
Viavo(a) (sem convivente)
Separado(a) (sem convivente)

Prefiro ndo responder Outro:

2. Faixa etaria (Marcar apenas uma)
18 a 24 anos
25 a 30 anos
31 a 40 anos
41 a 50 anos
51 a 60 anos
61 a 70 anos



71 anos ou mais

Numero de filhos (Marcar apenas uma)
Nao possui

1

2

3

4 ou mais

Prefiro ndo responder

Nivel de escolaridade (Marcar apenas uma)
Ensino Fundamental

Ensino Médio

Graduacao

Especializagdo

Mestrado

Doutorado

Prefiro ndo responder

Lotacao (Marcar apenas uma)

(lista suspensa com as 111 comarcas de SC e Tribunal de Justiga)

Tempo de trabalho no TJSC (Marcar apenas uma)

Menos de 5 anos
De 5 a 10 anos

De 11 a 15 anos
De 16 a 24 anos
25 anos ou mais

Prefiro ndo responder

Categoria Funcional (Marcar apenas uma)
Magistrado(a)

Servidor(a) — ocupante de cargo efetivo

Servidor(a) — ocupante de cargo exclusivamente comissionado

Outro:
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Se magistrado(a),

7.1 Vocé exerce alguma fungdo administrativa? (Marcar apenas uma)
Sim
Nao

Prefiro ndo responder

7.2 Qual funcao? (Marcar apenas uma)
Presidéncia (Presidente, Vice-Presidente, Juiz Auxiliar da Presidéncia)
Corregedoria-Geral de Justi¢a (Corregedor-Geral, Vice-Corregedor, Juiz Corregedor)
Comissao de concurso
Diregéo do foro
Orgaos de apoio a presidéncia (Coordenadorias, GMF, Nucleo de Comunicagio Institucional)

Nao exer¢o fun¢do administrativa Outro:

Se servidor(a) efetivo(a)

7.3 Possui cargo comissionado ou funcao gratificada? (Marcar apenas uma)
Sim

Nao

Se servidor(a) efetivo(a) ou exclusivamente comissionado(a)

7.4 Qual a natureza do cargo/func¢ao gratificada (Marcar apenas uma)
FG-1
FG-2
FG-3
DASU-3
DASU-4
DASU-5
DASU-6
DASU-7
DASU-8
DASU-9
DASU-10

Outro:
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Informe o género com o qual voceé se identifica (Marcar apenas uma)

Para fins da pesquisa, cujo recorte € a participagdo da mulher nos cargos de decisdo, optou-se por listar apenas os géneros

masculino e feminino, embora nio se ignore as variadas possibilidades de género, além da divisdo binaria.

GLOSSARIO

Cisgénero - pessoa que se identifica com o mesmo género de seu sexo bioldgico/nascimento

Trans - pessoa que se identifica com género/sexo diferente de seu sexo bioldgico/nascimento

Resposta:

10.

11.

12.

13.

14.
15.

16.
17.

Feminino (mulher cisgénero, mulher trans)
Masculino (homem cisgénero, homem trans)
Prefiro ndo responder

Outro:

As proximas alternativas devem ser respondidas de acordo com o seu grau de percepcdo em relagdo a
alternativa, com

1 CONCORDO

2 CONCORDO PARCIALMENTE

3 NAO CONCORDO NEM DISCORDO
4 DISCORDO PARCIALMENTE

5 DISCORDO TOTALMENTE

Concordo totalmente Discordo Totalmente

No TJSC, as mulheres que desejam ocupar cargos de alta chefia tém de enfrentar
mais desafios do que os homens

No TJSC, os homens tém mais oportunidades de ascensdo na carreira por causa do
preconceito contra as mulheres.

No TJSC, o nimero de homens que ocupam cargos de alta chefia é maior por razdes
machistas.

No TJSC, por terem de lutar mais para atingir os objetivos desejados, as mulheres
sdo mais comprometidas com o trabalho do que os homens.

No TJSC, os homens tém dificuldade de lidar com as mulheres como iguais na
atividade profissional.

No TJSC, as pessoas acham que os homens tém mais capacidade para gerenciar.

No TJSC, se houver um cargo vago de alta chefia, as oportunidades de ele ser
ocupado por homens ou mulheres sio as mesmas.

No TJSC, os homens preferem ser chefiados por homens.

No TJSC, as mulheres tém mais sensibilidade do que os homens para desempenhar
tarefas que envolvem relacionamento interpessoal.



18.

19.

20.

21.
22.
23.

24.
25.
26.
27.
28.

29.
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No TJSC, as mulheres que ocupam cargo de chefia/representacio sao mais cobradas
que os homens e precisam, frequentemente, provar que sao capazes para o exercicio
do cargo.

No TJSC, os homens se sentem constrangidos quando sao chefiados por uma
mulher.

O TJSC adota iniciativas para que homens e mulheres tenham igualdade de
oportunidades para ocupar cargo de alta chefia.

No TJSC, as mulheres tém medo de ocupar cargos de alta chefia.
No TJSC, as mulheres nio desejam ocupar cargos de alta chefia.

No TJSC, as mulheres deixam de aceitar a indicacio para um cargo de alta chefia
porque tém que se ocupar também das tarefas domésticas e/ou dos filhos.

No TJSC, as mulheres se consideram incapazes para ocupar cargos de alta chefia.
No TJSC, as mulheres preferem ser chefiadas por homens.

No TJSC, as mulheres sentem que sao aceitas como chefes pelas mulheres.

No TJSC, as mulheres sentem que sdo aceitas como chefes pelos homens.

No TJSC, as mulheres que recorrem ao uso da seducdo tém mais oportunidades de
ascensio na carreira.

No TJSC, as oportunidades para fazer cursos de treinamento e capacitaciao sao
iguais para mulheres e homens.

DIFICULDADES NA CARREIRA EM FUNCAO DO GENERO (Exclusivo para os
respondentes que se identificaram como FEMININO/MULHERES)

30.

31.

Voce ja foi interrompida enquanto falava durante uma argumentacio no
trabalho (em reunifio, audiéncia, sessio, entre outros)? (Marcar apenar uma)
Sim
Nao
Nao sei / ndo me recordo

Prefiro ndo responder

Voceé acredita que as mulheres sio mais interrompidas que os homens durante
suas exposicoes (em reuniao, audiéncia, sessio, entre outros)? (Marcar apenar
uma)

Sim

Nao

Nao sei / ndo me recordo

Prefiro nao responder
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Voceé ja se sentiu/acredita ter sido preterida para ocupar alguma posi¢ao/cargo

no TJSC pelo fato de ser mulher? (Marcar apenar uma)
Sim
Nio
Nao sei / ndo me recordo

Prefiro ndo responder

Vocé ja sofreu atitudes discriminatdrias para condicdes de mulher dentro do

ambiente de trabalho? (Marcar apenar uma)
Sim
Nao
Nao sei/ ndo recordo

Prefiro nao responder

Se sim,

33.1

33.2

Quem foi o(a) autor(a) da atitude discriminatoria? (Resposta de multipla escolha,

Marque todas que se aplicam)
Servidor
Servidora
Magistrado
Magistrada
Advogado
Advogada
Testemunha (homem)
Testemunha (mulher)
Partes (homem)
Partes (mulher)

Outros

Que tipo de atitude discriminatoria/violéncia vocé sofreu? (Resposta de multipla

escolha, Marque todas que se aplicam)
Agressdo verbal
Agressdo fisica
Agressao psicologica
Agressdo moral

Outros
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34.  Deixe sua manifestacio/depoimento, se desejar:

PARTE FINAL DO QUESTIONARIO:

A pesquisa é exclusiva para magistrados e servidores do Poder
Judiciario de Santa Catarina.

De qualquer forma, agradeco seu interesse em apoiar esta pesquisa.

Obrigada pela

participagﬁo' Atenciosamente,

Michelle de Souza Gomes Hugill
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ANEXO A —Resolucio CNJ 254/2018

Apelido: Resolugao N° 254 de 04/09/2018

Ementa: Institui a Politica Judiciaria Nacional de enfrentamento a violéncia contra as Mulheres
pelo Poder Judiciério e da outras providéncias.

Situagdo: Vigente

Situag¢ao STF

Origem: Presidéncia

Fonte: DJE/CNJ n°® 167/2018, de 05/09/2018, p. 55-59

Assunto: Politica Judiciaria Nacional; Combate a violéncia contra as mulheres; Poder
Judiciario;

Texto

A PRESIDENTE DO CONSELHO NACIONAL DE JUSTICA (CNJ), no uso de suas
atribuicOes legais e regimentais,

CONSIDERANDO ser dever do Estado assegurar assisténcia a todos os integrantes da familia,
pela implementagao de instrumentos voltados a harmonizagao e pacificagdo em casos de litigio,
nos termos do art. 226, § 8°, da Constituicao Federal;

CONSIDERANDO ser atribuicao do poder publico desenvolver politicas para garantia dos
direitos fundamentais das mulheres nas relagdes domésticas e familiares, resguardando-as
contra praticas de discriminagdo, exploragdo, violéncia, crueldade e opressao, nos termos do
art. 3°, § 1°, da Lei n® 11.340, de 7 de agosto de 2006;

CONSIDERANDO a competéncia desse orgdo de coordenar a elaboragdo e a execugdo de
politicas publicas relativas as mulheres em situacdo de violéncia no espaco juridico de
atribuicdes do Poder Judiciario;

CONSIDERANDO a necessidade de adequag¢do da atuagdo do Poder Judicidrio para
consideragdo da perspectiva de género na prestagado jurisdicional;

CONSIDERANDO a importancia de se assegurar tratamento adequado aos conflitos

decorrentes de pratica de violéncia contra a mulher, especialmente quanto aos crimes
enquadrados na Lei n® 13.104/2015 e nos demais crimes provocados em razao de género;

RESOLVE:
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CAPITULO I
DA POLITICA JUDICIARIA NACIONAL DE ENFRENTAMENTO A VIOLENCIA
CONTRA AS MULHERES

Art. 1° Instituir a Politica Judiciaria Nacional de Enfrentamento a Violéncia contra a Mulher,
definindo diretrizes e agdes de prevencao e combate a violéncia contra as mulheres e garantindo
a adequada solu¢do de conflitos que envolvam mulheres em situacdo de violéncia fisica,
psicoldgica, moral, patrimonial e institucional, nos termos da legislagdo nacional vigente e das
normas internacionais sobre direitos humanos sobre a matéria.

CAPITULO I
DOS OBJETIVOS DA POLITICA JUDICIARIA

Art. 2° Sao objetivos da Politica Judiciaria estabelecida nesta Resolugao:

I — fomentar a criacdo e a estruturacdo de unidades judicidrias, nas capitais € no interior,
especializadas no recebimento e no processamento de causas civeis e criminais relativas a
pratica de violéncia doméstica e familiar contra a mulher baseadas no género, com a
implantacao de equipes de atendimento multidisciplinar, nos termos do art. 29 da Lei n°
11.340/2006;

II — estimular parcerias entre Orgdos governamentais, ou entre estes e entidades nao
governamentais, nas areas de seguranga publica, assisténcia social, saude, educacao, trabalho e
habitacdo, para a efetivacdo de programas de prevencdo e combate a todas as formas de
violéncia contra a mulher;

IIT — fomentar a promoc¢ao de parcerias para viabilizar o atendimento integral e multidisciplinar
as mulheres e respectivos dependentes em situacao de violéncia doméstica e familiar;

IV —motivar o estabelecimento de parcerias com 6rgaos prestadores dos servigos de reeducacgao
e responsabilizagdo para atendimento dos agentes envolvidos em situagdo de violéncia
doméstica e familiar contra a mulher;

V — impulsionar parcerias com Instituigdes de ensino superior, objetivando a prestagdo de
servigos de apoio técnico especializado;

VI — fomentar a celebracao de Termos de Acordo com o Poder Executivo, visando incorporar
aos curriculos escolares conteudos relativos aos direitos humanos, em todos os niveis de ensino,
a igualdade de género e de raca ou etnia e a questao relativa a todos os tipos de violéncia contra
a mulher; (art. 8°, IX, da Lei n. 11.340/2006);

VII — fomentar a politica de capacitagdo permanente de magistrados e servidores em temas
relacionados as questdes de género e de raga ou etnia por meio das escolas de magistratura e
judiciais (art. 8°, VII, da Lei n. 11.340/2006);

VIII — promover campanhas para a expedi¢do de documentacao civil as mulheres para permitir
e ampliar seu acesso a direitos e servicos;

IX — favorecer o aprimoramento da prestagao jurisdicional em casos de violéncia doméstica e
familiar por meio do Programa Nacional “Justica pela Paz em Casa”, destinado a realizagao de
esforcos concentrados de julgamento de processos cujo objeto seja a pratica de violéncia
doméstica e familiar contra a mulher;

X — aperfeigoar os sistemas informatizados do Poder Judiciario para viabilizar o fornecimento
de dados estatisticos sobre a aplicacdao da Lei Maria da Penha, o processamento e o julgamento
de agdes cujo objeto seja feminicidio e das demais causas civeis e criminais decorrentes da
pratica de violéncia doméstica e familiar contra a mulher baseadas no género;
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XI — estimular a promoc¢ao de agdes institucionais entre os integrantes do sistema de Justica,
para aplicacdo da legislacao patria e dos instrumentos juridicos internacionais sobre direitos
humanos e a eliminacdo de todas as formas de discrimina¢do contra as mulheres;

XII — aprimorar a qualidade dos dados sobre as diversas formas de violéncia contra as mulheres
fomentando a integracdo da comunicagdo entre o Poder Judicidrio, Ministério Publico,
Defensoria Publica, Policia Civil e Policia Militar, por meio de sistemas tecnoldgicos dotados
de interoperabilidade.

CAPITULO 111
DA IMPLEMENTACAO DA POLITICA

Secao I
Dos Tribunais

Art. 3° Os Tribunais de Justica dos Estados e do Distrito Federal deverdo dispor, em sua
estrutura organizacional, de Coordenadorias Estaduais da Mulher em Situagdo de Violéncia
Doméstica e Familiar, como 6rgaos permanentes.

§ 1° Os Tribunais de Justica dos Estados e do Distrito Federal discriminardo os recursos
destinados a execugdo dos projetos apresentados pelas Coordenadorias Estaduais, voltados a
prevengao e ao combate a violéncia contra a mulher e os recursos para a criagdo € a manutengao
da equipe de atendimento multidisciplinar, nos termos do art. 32 da Lei n® 11.340/2006.

§ 2° Os Tribunais de Justica dos Estados e do Distrito Federal deverao publicar em seus sitios
eletronicos balanco anual das agcdes empreendidas, para fins de monitoramento pelo Conselho
Nacional de Justiga, até o més de fevereiro de cada periodo anual.

Secgao II
Das Coordenadorias estaduais da Mulher em Situacdo de Violéncia

Art. 4° As Coordenadorias Estaduais da Mulher em Situagao de Violéncia Doméstica e Familiar
terdo atribui¢do, dentre outras, de:

I — contribuir para o aprimoramento da estrutura e das politicas do Poder Judicidrio na area do
combate e da prevengdo a violéncia contra as mulheres;

II — organizar e coordenar a realizacdo das semanas de esfor¢o concentrado de julgamento dos
processos no Programa Nacional “Justica pela Paz em Casa” e garantir apoio material e de
pessoal aos juizes competentes para o julgamento dos processos relativos ao tema, aos
servidores e as equipes multidisciplinares para a execucao das a¢des do programa;

III — encaminhar ao Conselho Nacional de Justica relatorio de agdes e dados referentes as
semanas do Programa Nacional “Justica pela Paz em Casa” até uma semana apds o
encerramento de cada etapa;

IV - apoiar os juizes, os servidores e as equipes multidisciplinares para a melhoria da prestagao
jurisdicional;

V — promover articulagdo interna e externa do Poder Judiciario com outros Orgaos
governamentais e ndo-governamentais para a concretizagdo dos programas de combate a
violéncia doméstica;

VI — colaborar para a formagdo inicial, continuada e especializada de juizes, servidores e
colaboradores, na area do combate e prevencgdo a violéncia contra a mulher;
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VII — recepcionar, em cada Estado e no Distrito Federal, dados, sugestdes e reclamagdes
referentes aos servigos de atendimento a mulher em situacao de violéncia, promovendo os
encaminhamentos e divulgacdes pertinentes;

VIII — entregar ao Conselho Nacional de Justica os dados referentes aos procedimentos sobre
violéncia contra a mulher, de acordo com a parametrizacdo das informagdes com as Tabelas
Unificadas do Poder Judiciario, propondo mudangas e adaptacdes necessarias aos sistemas de
controle e informagao processuais existentes;

IX — manter atualizado o cadastro dos juizes titulares das Varas e dos Juizados de Violéncia
Doméstica e Familiar contra a mulher, incluidos os especializados e os que dispdem de
competéncia cumulativa;

X — apoiar a realizagdo da Jornada Lei Maria da Penha e o Forum Nacional de Juizes com
competéncia especializada para processar e julgar os casos cujo objeto seja atos de Violéncia
Doméstica;

XI - identificar e disseminar boas praticas para as unidades que atuam na tematica da violéncia
contra a mulher.

§ 1° As Coordenadorias Estaduais da Mulher em Situagdo de Violéncia serdo compostas por,
no minimo, 3 (trés) juizes com competéncia jurisdicional na area da violéncia contra a mulher
e podera contar com 1 (um) Juiz Auxiliar da Presidéncia e com 1 (um) Juiz Auxiliar da
Corregedoria-Geral da Justica.

§ 2° A Coordenadoria Estadual da Mulher em Situacao de Violéncia Doméstica ¢ Familiar
podera atuar com a colaborag@o ou a assessoria de outros juizes.

§ 3° A coordenagdo cabera a magistrado designado pela presidéncia do Tribunal de Justica,
podendo ser indicado mais de 1 (um) magistrado para a funcdo, observado o critério de
alternancia de mandato a ser fixado pelos Tribunais.

§ 4° A Coordenadoria Estadual da Mulher em Situa¢do de Violéncia devera contar com
estrutura de apoio administrativo e de equipe multidisciplinar, preferencialmente do quadro de
servidores do Judiciario.

§ 5° Os Tribunais de Justica dos Estados e do Distrito Federal adotardo as medidas necessarias
para proporcionar aos membros da Coordenadoria as condi¢des adequadas ao desempenho de
suas atribuicoes.

CAPITULO III
DO PROGRAMA NACIONAL JUSTICA PELA PAZ EM CASA

Art. 5° O Programa Nacional “Justi¢a pela Paz em Casa” objetiva aprimorar e tornar mais célere
a prestacdo jurisdicional em casos de violéncia doméstica e familiar contra a mulher por meio
de esforcos concentrados de julgamento e a¢des multidisciplinares de combate a violéncia
contra as mulheres.

Art. 6° O Programa ¢ continuo, incluindo 3 (trés) semanas por ano de esfor¢o concentrado de
julgamento de processos decorrentes da pratica de violéncia doméstica e familiar que se
acumularem, em razao da imperiosa necessidade de se oferecer jurisdi¢ao especialmente rapida
para solucdo dos litigios colaterais sociais gerados por este tipo de conflito.

Paragrafo Unico. As Semanas Justica pela Paz em Casa serdo realizadas, respectivamente:

I — Na segunda semana do més de marco;

IT — Na penultima semana do més de agosto;

III — Na ultima semana do més de novembro.

Art. 7° A Coordenadoria Estadual da Mulher em Situagao de Violéncia de cada Tribunal de
Justica dos Estados e do Distrito Federal sera responsavel por organizar e coordenar a realizagao
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das semanas de esfor¢o concentrado do Programa Nacional “Justi¢a pela Paz em Casa” com o
apoio do Conselho Nacional de Justica.

Art. 8° A Coordenadoria Estadual da Mulher em Situacao de Violéncia fornecera a Comissao
Permanente de Acesso a Justica ¢ Cidadania os dados e relatorios de acdes até uma semana
apods o encerramento de cada semana programatica de esfor¢co concentrado.

CAPITULO IV
DA VIOLENCIA INSTITUCIONAL CONTRA AS MULHERES

Art. 9° Configura violéncia institucional contra as mulheres no exercicio de fungdes publicas a
acdo ou omissdo de qualquer 6rgdo ou agente publico que fragilize, de qualquer forma, o
compromisso de protecao e preservagao dos direitos de mulheres.

§ 1° Para a adequada solu¢do dos conflitos mencionados no art. 1°, garantia da prevengdo e
repressao da situagcdo configurada no caput e resguardo do principio do devido processo legal,
fica vedada a participagdo de juizes como mediadores, facilitadores ou qualquer outro tipo de
atuacdo similar, nos processos em que atuem como julgadores, em observancia ao principio da
confidencialidade.

§ 2° O atendimento as mulheres em situacdo de violéncia, para fins de concessdao de medidas
protetivas de urgéncia, deve ocorrer independentemente de tipificagdo dos fatos como infracao
penal.

Art. 10. Os 6rgdos do Poder Judiciario deverdo adotar mecanismos institucionais para coibir a
pratica de ato que configure violéncia ou que possa atingir os direitos a igualdade de género.
Art. 11. Os Grupos de Monitoramento e Fiscalizacdo do Sistema Carcerario e Sistema de
Execucao de Medidas Socioeducativas deverdao encaminhar mensalmente ao Conselho
Nacional de Justica as informagdes relativas as mulheres e adolescentes gestantes e lactantes
custodiadas no sistema prisional ou internadas, por meio de sistema de cadastramento
disponibilizado pelo Conselho Nacional de Justica.

Paragrafo tinico. As informacdes de que trata este artigo deverdo ser prestadas mensalmente,
até o quinto dia util do més subsequente ao vencido e, em nenhuma hipdtese, deve expor o
nome do lactente.

CAPITULO V
DA COLETA DE DADOS

Art. 12. Os Tribunais de Justi¢a dos Estados e do Distrito Federal encaminhardao ao Conselho
Nacional de Justi¢a, periodicamente, as informacgdes relativas a estrutura das unidades
judicidrias especializadas em violéncia contra a mulher e os dados sobre litigiosidade.

§ 1° As informacdes relativas a estrutura das unidades judiciarias especializadas em violéncia
contra mulher serdo encaminhadas anualmente, pelo sistema Justica em Numeros, no prazo
definido pelo Conselho Nacional de Justiga.

§ 2° As informagdes sobre litigiosidade referentes a cada serventia judiciaria (vara ou juizado
especializado) serdo encaminhadas semestralmente pelo sistema Modulo de Produtividade
Mensal, nos prazos definidos pelo Conselho Nacional de Justica.

§ 3° Os dados das Semanas Justica pela Paz em Casa serdo encaminhados por sistema especifico
do programa nacional, no prazo de uma semana apds o encerramento de cada semana de esforco
concentrado.

Art. 13. O Conselho Nacional de Justi¢a, por meio do Departamento de Pesquisas Judiciarias,
publicara anualmente Relatério Analitico sobre a Politica Judicidria Nacional de Enfrentamento
a Violéncia contra as Mulheres.
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Art. 14. O Conselho Nacional de Justica, por meio do Departamento de Pesquisas Judiciérias,
publicard em seu sitio eletronico relatério sobre cada semana de esforco concentrado do
Programa Nacional “Justi¢a pela Paz em Casa”.

CAPITULO VI
DISPOSICOES GERAIS

Art. 15. O art. 8° da Resolucao 213, de 15 de dezembro de 2015, passa a constar com um
paragrafo 6°, nos termos seguintes:

“Art 80

§ 6° Na hipotese do § 5° a autoridade policial serd cientificada e se a vitima de violéncia
doméstica e familiar contra a mulher ndo estiver presente na audiéncia, devera, antes da
expedi¢ao do alvara de soltura, ser notificada da decisdao, sem prejuizo da intimagdo do seu
advogado ou do seu defensor publico.”

Art. 16. Compete a Presidéncia do Conselho Nacional de Justica, indicar Conselheiro
supervisor para acompanhar e monitorar a Politica Judiciaria Nacional de Enfrentamento a
Violéncia contra as Mulheres e um Juiz da Presidéncia, que o auxiliara.

Art. 17. Esta Resolucgdo entra em vigor na data de sua publicacdo.

Ministra CARMEN LUCIA
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ANEXO B — Resolu¢ao CNJ 255/2018

Apelido: Resolugdao N° 255 de 04/09/2018
Ementa: Institui a Politica Nacional de Incentivo a Participacdo Institucional Feminina no Poder
Judicidrio.

Situagdo: Vigente

Situagao STF

Origem: Presidéncia

Fonte: DJE/CNJ n° 167/2018, de 05/09/2018, p. 59

Legislacao Correlata:
Portaria n® 126, de 15 de outubro de 2018.
Portaria n° 66, de 4 de setembro de 2018.

Assunto: incentivo; participagao ; institucional; Poder Judiciario ;
Texto

CONSIDERANDO a importancia de haver espagos democraticos e de igualdade entre homens
e mulheres;

CONSIDERANDO os dados do Conselho Nacional de Justica sobre representatividade
feminina a revelar assimetria na ocupacdo de cargos no Poder Judicidrio;

CONSIDERANDO que, internacionalmente, o Brasil ratificou a Convencao das Nagdes Unidas
sobre a Eliminagdo de Todas as Formas de Discriminagdo contra a Mulher (Decreto n°® 4.377,
de 13 de setembro de 2002);

CONSIDERANDO o esfor¢o para se alcancar o 5° Objetivo de Desenvolvimento Sustentavel
(ODS) da Organizagao das Nagdes Unidas (alcangar a igualdade de género) que esta na Agenda
2030, refletindo a crescente evidéncia de que a igualdade de género tem efeitos multiplicadores
e beneficios no desenvolvimento sustentavel pela participacao na politica, na economia € em
diversas areas de tomada de decisdo e que também busca garantir a participagao plena e efetiva
das mulheres e a igualdade de oportunidades para lideranca em todos os niveis de tomada de
decisdo na esfera publica;

CONSIDERANDO que a igualdade de género constitui expressdo da cidadania e dignidade
humana, principios fundamentais da Republica Federativa do Brasil e valores do Estado
Democratico de Direito;

CONSIDERANDO que a igualdade de direitos entre homens e mulheres constitui direito

fundamental previsto expressamente, no art. 5°, I, da Constituicdo Federal de 1988;

RESOLVE:
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Art. 1° Instituir a Politica Nacional de Incentivo a Participacdo Feminina no Poder Judiciario.

Art. 2° Todos os ramos e unidades do Poder Judicidrio deverdo adotar medidas tendentes a
assegurar a igualdade de género no ambiente institucional, propondo diretrizes € mecanismos
que orientem os 6rgdos judiciais a atuar para incentivar a participagdo de mulheres nos cargos
de chefia e assessoramento, em bancas de concurso e como expositoras em eventos
institucionais.

Art. 3° A Politica Nacional de Incentivo a Participacdo Feminina no Poder Judicidrio devera ser
implementada pelo Conselho Nacional de Justica por meio da criagdo de grupo de trabalho,
responsavel pela elaboracdo de estudos, andlise de cenarios, eventos de capacitagdo e dialogo
com os Tribunais sobre o cumprimento desta Resolugao, sob a supervisdo de Conselheiro e de
Juiz Auxiliar da Presidéncia do Conselho Nacional de Justica, indicados pela sua Presidéncia.

Art. 4° Esta Resolugdo entra em vigor na data de sua publicacio.

Ministra CARMEN LUCIA
Presidente
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ANEXO C —Resolu¢ao CNJ 351/2020

Apelido: Resolugdao N° 351 de 28/10/2020

Ementa: Institui, no ambito do Poder Judiciario, a Politica de Prevencao e Enfrentamento do
Assédio Moral, do Assédio Sexual e da Discriminagao.

Situacdo: Vigente

Situacao STF

Origem: Presidéncia

Fonte: DJe/CNJ n° 349/2020, de 29/10/2020, p. 15-21.

Legislacao Correlata

Resolucao CNJ n° 240, de 9 de setembro de 2016
Resolucao CNJ n° 230, de 22 de junho de 2016
Resolugao CNJ n° 198, de 1° de julho de 2014

Assunto: Politica Judiciaria; Prevenc¢ao; Enfrentamento do Assédio Moral, do Assédio Sexual
e da Discriminagao

Texto

O PRESIDENTE DO CONSELHO NACIONAL DE JUSTICA, no uso de suas atribui¢des
legais e regimentais,

CONSIDERANDO que a Politica Nacional de Gestdo de Pessoas do Poder Judiciario visa a
“acdes de prevenc¢do e combate a mecanismos, gestao e atitudes que favorecam o assédio ou o
desrespeito aos valores profissionais do servigo publico judiciario e da magistratura” (artigo 8°,
inc. XII da Resolu¢ao CNJ n° 240/2016);

CONSIDERANDO que o aprimoramento da gestdo de pessoas ¢ um dos macrodesafios do
Poder Judiciario, a teor da Resolucao CNJ n° 198/2014, o que compreende a melhoria do
ambiente organizacional e da qualidade de vida dos seus integrantes;

CONSIDERANDO que a Resolugdo CNJ n°® 230/2016 determina que os 6rgdos do Poder
Judiciario instituam Comissdes Permanentes de Acessibilidade e Inclusao (artigo 10) e

promovam “igual e efetiva prote¢ao legal contra a discriminag@o por qualquer motivo” (artigo
14);

CONSIDERANDO a adesao do Conselho Nacional de Justica ao pacto pela implementagdo
dos Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel da Agenda 2030 da ONU, entre os quais estdo
0 apoio e o respeito a protecao de direitos humanos reconhecidos internacionalmente, bem
como com a sua nao participagdo em violagdes destes direitos;

CONSIDERANDO o principio da dignidade da pessoa humana, o valor social do trabalho, a
proibi¢ao de todas as formas de discriminagdo e o direito a saide e a seguranca no trabalho
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(artigos 1°, inc. IIT e IV; 3°, IV; 6° 7°, inc. XXII; 37 e 39, § 3°% 170, caput, da Constitui¢ao
Federal);

CONSIDERANDO a Conven¢ao Interamericana sobre Toda Forma de Discriminagao e
Intolerancia; a Convencao Interamericana Contra o Racismo, a Discriminacao Racial e Formas
Correlatas de Intolerancia; a Convengao sobre a Eliminacdo de Todas as Formas de
Discriminagao contra a Mulher; a Convengao sobre os Direitos da Pessoa com Deficiéncia, a
Convengao no 111 da OIT e os Principios de Yogyakarta;

CONSIDERANDO que o assédio e a discriminagdo podem configurar violagao a Lei n°
8.112/90 e a Lei n° 8.429/92;

CONSIDERANDO que o assédio sexual viola o direito a liberdade sexual, a intimidade, a vida
privada, a igualdade de tratamento e ao meio ambiente de trabalho saudavel e seguro, atentando
contra a dignidade da pessoa humana e o valor social do trabalho;

CONSIDERANDO que as praticas de assédio e discriminacdo sdo formas de violéncia
psicologica que afetam a vida do trabalhador, comprometendo sua identidade, dignidade e
relagdes afetivas e sociais, podendo ocasionar graves danos a saude fisica e mental, inclusive a

morte, constituindo risco psicossocial concreto e relevante na organizacdo do trabalho;

CONSIDERANDO a decisao plenaria tomada no julgamento do Ato Normativo n® 0008022-
76.2020.2.00.0000, na 320* Sessdo Ordinaria, realizada em 20 de outubro de 2020;
RESOLVE:

CAPITULO 1

DA FINALIDADE

Art. 1° Instituir a Politica de Prevengdo ¢ Combate do Assédio Moral, do Assédio Sexual ¢ de
Todas as Formas de Discriminagdo, a fim de promover o trabalho digno, saudavel, seguro e
sustentavel no ambito do Poder Judiciario.

Paragrafo Unico. Esta Resolucdo aplica-se a todas as condutas de assédio e discrimina¢do no
ambito das relagdes socioprofissionais € da organizacdo do trabalho no Poder Judiciario,
praticadas presencialmente ou por meios virtuais, inclusive aquelas contra estagiarios,

aprendizes, prestadores de servigos, voluntarios e outros colaboradores.

CAPITULO I

DAS DEFINICOES

Art. 2° Para os fins desta Resolucao considera-se:
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[ — Assédio moral: processo continuo e reiterado de condutas abusivas que, independentemente
de intencionalidade, atente contra a integridade, identidade e dignidade humana do trabalhador,
por meio da degradagdo das relagdes socioprofissionais € do ambiente de trabalho, exigéncia
de cumprimento de tarefas desnecessarias ou exorbitantes, discriminagdo, humilhacao,
constrangimento, isolamento, exclusdo social, difamacao ou abalo psicologico;

IT — Assédio moral organizacional: processo continuo de condutas abusivas amparado por
estratégias organizacionais e/ou métodos gerenciais que visem a obter engajamento intensivo
dos funcionarios ou excluir aqueles que a instituicdo ndo deseja manter em seus quadros, por
meio do desrespeito aos seus direitos fundamentais;

IIT — Assédio sexual: conduta de conotacdo sexual praticada contra a vontade de alguém, sob
forma verbal, ndo verbal ou fisica, manifestada por palavras, gestos, contatos fisicos ou outros
meios, com o efeito de perturbar ou constranger a pessoa, afetar a sua dignidade, ou de lhe criar
um ambiente intimidativo, hostil,

degradante, humilhante ou desestabilizador;

IV — Discriminagao: compreende toda distingdo, exclusdo, restricdo ou preferéncia fundada na
raca, etnia, cor, sexo, género, religido, deficiéncia, opinido politica, ascendéncia nacional,
origem social, idade, orientacdo sexual, identidade e expressdo de género, ou qualquer outra
que atente contra o reconhecimento ou exercicio, em condi¢gdes de igualdade, dos direitos e
liberdades fundamentais nos campos econdmico, social, cultural, laboral ou em qualquer campo
da vida publica; abrange todas as formas de discriminagdo, inclusive a recusa de adaptagdo
razoavel;

V — Satide no trabalho: dindmica de constru¢ao continua, em que estejam assegurados os meios
e condigdes para a construgao de uma trajetoria em dire¢do ao bem-estar fisico, mental e social,
considerada em sua relag@o especifica e relevante com o trabalho;

VI — Gestor: magistrado ou servidor que exerce atividades com poder de decisdo, lideranga de
individuos e de equipes e, por meio de gestdo de pessoas, de recursos, das condigdes
organizacionais e de processos de trabalho, viabilizando o alcance dos resultados institucionais;

VII — Cooperagdo: mobilizagdo, pelas pessoas, de seus recursos subjetivos para, juntas,
superarem coletivamente as defici€éncias e contradigdes que surgem da organizagao prescrita do
trabalho e da concordancia entre singularidades, por meio da constru¢do dialogal de regras
formais e informais, técnicas, € consciéncia €tica, que orientam o trabalho real;

VIII — Cooperagao horizontal, vertical e transversal: respectivamente, a cooperagao entre os
pares e os membros de equipes de trabalho; entre os ocupantes de diferentes niveis da linha
hierarquica sempre no duplo sentido ascendente-descendente; entre trabalhadores da
organiza¢do e usudrios, beneficiarios, auxiliares e advogados, assim como com integrantes de
outras instituigdes correlatas;

IX — Gestao participativa: modo de gestdao que, entre outros aspectos mencionados na Resolucao
CNIJ n° 240/2016, promove a valorizagdo e o compartilhamento da experiéncia de trabalho; a
cooperacao ¢ a deliberagdo coletiva e a participagao integrada de magistrados e servidores em
pesquisas, consultas, grupos gestores, com o objetivo de identificar problemas e propor
melhorias no ambiente de trabalho e institucionais;
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X — Organizagdo do trabalho: conjunto de normas, instrugdes, praticas € processos que
modulam as relagdes hierarquicas e competéncias, os mecanismos de deliberagdo, a divisdo e
o conteudo dos tempos de trabalho, o contetido das tarefas, os modos operatérios, os critérios
de qualidade e de desempenho;

XI — Risco: toda condi¢do ou situacdo de trabalho que tem o potencial de comprometer o
equilibrio fisico, psicologico e social dos individuos, causar acidente, doenca do trabalho e/ou
profissional; e

XII — Transversalidade: integragdo dos conhecimentos e diretrizes sobre assédio e

discriminacao ao conjunto das politicas e estratégias de acao institucionais, de modo a garantir
sua implementacdo em todas as dimensdes da organizacao.

CAPITULO 11T

DOS PRINCIPIOS

Art. 3° A Politica de que trata esta Resolucao orienta-se pelos seguintes principios:
I — respeito a dignidade da pessoa humana;
IT — ndo discriminagdo e respeito a diversidade;

IIT — saude, seguranca e sustentabilidade como pressupostos fundamentais da organizagdo
laboral e dos métodos de gestao;

IV — gestdo participativa, com fomento a cooperacao vertical, horizontal e transversal;
V —reconhecimento do valor social do trabalho;

VI - valorizagdo da subjetividade, da vivéncia, da autonomia e das competéncias do
trabalhador;

VII — primazia da abordagem preventiva;

VIII — transversalidade e integracao das agdes;

IX — responsabilidade e proatividade institucional;

X — sigilo dos dados pessoais das partes envolvidas e do conteudo das apuragdes;
XI — protecdo a intimidade, a vida privada, a honra e a imagem das pessoas;

XII — resguardo da ética profissional; e
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XII — construgdo de uma cultura de respeito mutuo, igualdade de tratamento e solugdes
dialogadas para os conflitos no trabalho.

CAPITULO IV

DAS DIRETRIZES GERAIS

Art. 4° Essa Politica rege-se pelas seguintes diretrizes gerais:

I — a abordagem das situagdes de assédio e discriminagdo devera levar em conta sua relagao
com a organizacdo e gestdo do trabalho e suas dimensdes sociocultural, institucional e
individual;

II — os orgaos do Poder Judicidrio promoverdo ambiente organizacional de respeito a diferenca
e ndo-discriminagdo, politicas, estratégias e métodos gerenciais que favorecam o
desenvolvimento de ambientes de trabalho seguros e saudaveis e orientagdes periddicas claras
a respeito das determinagdes estabelecidas nesta Resolucao;

IIT — as estratégias institucionais de prevencdo e combate ao assédio e a discriminagao
priorizarao:

a) o desenvolvimento e a difusdo de experiéncias e métodos de gestdo e organizacdo laboral
que promovam saude, sustentabilidade e seguranga no trabalho;

b) a promogao de politica institucional de escuta, acolhimento e acompanhamento de pessoas;
¢) o incentivo as abordagens de praticas restaurativas para resoluc¢ao de conflitos;

IV — os tribunais e as respectivas escolas de formagao de magistrados e de servidores, nos
respectivos programas de aperfeicoamento e capacitacdo, inclusive os de desenvolvimento
gerencial, deverdo prever em seus curriculos e itinerarios formativos o tema da prevengao e
enfrentamento da discriminag@o e do assédio moral e sexual no trabalho, bem como do respeito
a diversidade e outros conteudos correlatos, relacionando-os com os processos de promogao a
saude no trabalho;

V — os gestores deverdo promover ambiente de didlogo, cooperacdo e respeito a diversidade
humana e adotar métodos de gestao participativa e organizagdo laboral que fomentem a saude
fisica e mental no trabalho;

VI — as areas de gestdo de pessoas, as Comissdes Permanentes de Acessibilidade e Inclusdo,
previstas na Resolugao CNJ n° 230/2016, e as Comissdes de Prevencdo e Enfrentamento do
Assédio Moral e do Assédio Sexual, constituidas em cada tribunal, promoverdo, junto com a
saude e outras unidades, agdes e campanhas de conscientizagdo a respeito da aplicacao desta
Politica e das consequéncias do assédio moral, do assédio sexual e da discriminacao no trabalho,
utilizando linguagem clara e objetiva e estratégia de comunicagdo alinhada a abordagem de
intervengao;
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VII — a prevencao e o enfrentamento da discriminagdo e do assédio moral e sexual no trabalho
serdo pautados por abordagem transversal, cabendo a cada unidade organizacional e agente
institucional contribuir para a efetividade desta Politica de acordo com suas atribuicdes e
responsabilidades;

VIII — o atendimento ¢ o acompanhamento dos casos de assédio e discriminagdo serao
orientados por abordagem sistémica e fluxos de trabalho integrados entre as unidades e
especialidades profissionais, de modo especial entre as areas de gestao de pessoas e satude;

IX — os orgaos e unidades do Poder Judiciario atuardo no sentido de sensibilizar magistrados,
servidores, estagiarios e prestadores de servigos sobre relacdes saudaveis de trabalho,
chamando a atencdo para os riscos € potenciais prejuizos das praticas abusivas e
discriminatorias; €

X — os tribunais ¢ as escolas de formagao de magistrados e de servidores, nos seus programas
de aperfeicoamento e capacitacdo, deverdo oportunizar adequada capacitagdo aos membros das
Comissdoes Permanentes de Acessibilidade e Inclusdo, das Comissdes de Prevencdo e
Enfrentamento do Assédio Moral e do Assédio Sexual em relacio a prevencdo e ao
enfrentamento do assédio moral, do assédio sexual ¢ da discriminagao.

Paragrafo Unico: As escolas nacionais de formacgdo e aperfeicoamento de magistrados e o
Centro de Formagdo e Aperfeicoamento dos Servidores do Poder Judiciario desenvolverdo
atividades especificas de formacao, aperfeicoamento e capacitacio a que se refere o inciso [V
deste artigo, e disponibilizardo aos tribunais o respectivo material, devendo informar ao
Conselho Nacional de Justica as medidas tomadas em razao desta Resolugao.

CAPITULO V

DA GESTAO E ORGANIZACAO DO TRABALHO

Art. 5° A prevencao e o enfrentamento as praticas de assédio e discriminagao terdo sua base na
gestdo e organizagao do trabalho, observadas as seguintes diretrizes:

I — fomentar a gestdo participativa, a integracdao entre servidores, gestores ¢ magistrados, o
compartilhamento da experiéncia, a deliberagdo coletiva e a cooperagao vertical, horizontal e
transversal;

IT — promover a melhoria continua e sustentdvel no ambiente de trabalho, contemplando as
dimensdes fisica, social, psicologica e organizacional;

IIT — assegurar o respeito a diversidade, coibir toda e qualquer forma de discriminagdo nas
relagdes de trabalho e impedir mecanismos, gestao e atitudes que favorecam o assédio moral e
sexual;
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IV — promover a comunicagdo horizontal, o didlogo, o feedback e canais de escuta e discussdo
com o objetivo de identificar problemas e propor agdes de melhoria no ambiente e nas relagdes
de trabalho;

V — desenvolver a cultura da autoridade cooperativa, da confianca, da valorizacdo da
experiéncia de trabalho, da discussao e deliberagdo coletiva e do compromisso com a qualidade
e a efetividade dos servigos judicidrios;

VI — aplicar as politicas institucionais vigentes de gestdo de pessoas, saude, inclusdo e
acessibilidade do Poder Judiciario;

VII — promover visibilidade e reconhecimento das pessoas e do seu trabalho, de modo a
fomentar a cooperagao e o desempenho coletivo e individual; e

VIII — estimular, de forma integrada e continua, a ado¢do de ac¢des de promogao da saude e da
satisfacdo em relagdo ao trabalho, redugdo de riscos e prevencao de acidentes e doengas,
inclusive com a melhoria das condi¢des de trabalho, do contetdo e organizagdo das tarefas e
processos de trabalho.

Art. 6° Os gestores sdo responsaveis pela andlise critica dos métodos de gestdo e organizagao
do trabalho adotados na sua unidade e corresponsaveis pela promocao de relagdes de respeito
a diversidade, cooperacao e resolucao de conflitos em sua equipe.

§ 1° Os gestores buscardo o desenvolvimento permanente de suas competéncias relacionais e
de gestdo de pessoas, levando em conta especialmente a experiéncia e o aprendizado
propiciados pelas interagdes no contexto de trabalho, bem como acdes especificas de
capacitagdo gerencial.

§ 2° Os gestores solicitardo suporte da drea competente sempre que necessitarem de apoio para
tratar de gestdo de pessoas, resolucdo de conflitos, enfrentamento ao assédio e a discriminagao,
saude mental no trabalho e outros temas afins.

CAPITULO VI
DO ACOLHIMENTO, SUPORTE E ACOMPANHAMENTO

Art. 7° Os o6rgaos do Poder Judiciario manterdo canal permanente, preferencialmente nas
respectivas areas de gestdo de pessoas, de acolhimento, escuta, acompanhamento e orientacao
a todas as pessoas afetadas por situagcdes de assédio e discriminagdo no ambito institucional,
resguardado pelo sigilo profissional, a fim de minimizar riscos psicossociais € promover a saude
mental no trabalho.

Paréagrafo uinico. O acompanhamento podera ser individual ou coletivo, inclusive de equipes, a
fim de promover o suporte psicossocial e, também, orientar a busca de solugdes sistémicas para
a eliminacao das situac¢des de assédio e discriminagdo no trabalho.

Art. 8° As agdes de acolhimento e acompanhamento serdao pautadas pela logica do cuidado para
pessoas expostas a riscos psicossociais da organizagdo de trabalho e, portanto, terdo carater
distinto e autbnomo em relagdo a procedimentos formais de natureza disciplinar.
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Art. 9° A escuta e 0 acompanhamento, observados métodos e técnicas profissionais, propiciarao
atencdo humanizada e centrada na necessidade da pessoa, respeitando seu tempo de reflexdo e
decisdo e fortalecendo sua integridade psiquica, autonomia e liberdade de escolha.

Paragrafo tinico. O acompanhamento propiciara informagdo acerca das possibilidades de
encaminhamento previstas nesta Politica e das alternativas de suporte e orientacdo disponiveis,
respeitadas as escolhas quanto ao modo de enfrentar a situagdo de assédio ou discriminagao.
Art. 10. As areas de acompanhamento de pessoas atuardo em rede com os demais profissionais
de saude, na perspectiva inter e transdisciplinar, a fim de assegurar cuidado integral as pessoas
afetadas por situacdo de assédio ou discriminagao.

Art. 11. Frente a riscos psicossociais relevantes, os profissionais das areas de gestao de pessoas
e de saude poderdo prescrever agdes imediatas para preservar a saude e a integridade fisica e
moral das pessoas afetadas por assédio ou discriminagao, inclusive, se for ocaso, sugerir a
Presidéncia do Tribunal ou a autoridade competente, a realocagdao dos servidores envolvidos,
com sua anuéncia, em outra unidade.

CAPITULO VII

DA NOTICIA DE ASSEDIO OU DISCRIMINACAO

Art. 12. Toda conduta que possa configurar assédio ou discriminagdo podera ser noticiada por:

I — qualquer pessoa que se perceba alvo de assédio ou discriminagdo no trabalho;

II — qualquer pessoa que tenha conhecimento de fatos que possam caracterizar assédio ou
discriminacao no trabalho.

Art. 13. A noticia de assédio ou discriminagdo poderd ser acolhida em diferentes instancias
institucionais nos respectivos orgdos do Poder Judicidrio, observadas suas atribui¢des
especificas:

I — Area de Acompanhamento de Pessoas;

I — Area de Saude;

IIT — Comissao de Prevenc¢ao e Enfrentamento do Assédio Moral e do Assédio Sexual;

IV — Comissdao Permanente de Acessibilidade e Inclusdo;

V — Comité do Codigo de Conduta;

VI — Corregedoria de Justica de Primeiro e Segundo Graus, Corregedoria Regional,
Corregedoria-Geral da Justi¢a Federal ou Corregedoria Nacional de Justica; e

VII — Ouvidoria.
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§ 1° O encaminhamento da noticia a uma das instancias institucionais ndo impede a atuagdo
concomitante das areas de Satde e Acompanhamento e ndo inibe as praticas restaurativas para
a resolucdo de conflitos e promogao de ambiente de trabalho saudavel.

§ 2° A instancia que receber noticia de assédio ou discriminagdo informard a area de
Acompanhamento de Pessoas para acolhimento, suporte, orientacao e auxilio na modificagao
das situagdes noticiadas sempre que o noticiante assim o desejar.

§ 3° Quando julgar conveniente, o noticiante podera buscar orientagdo e suporte externo de
entidades representativas, servicos de apoio, organizagdes da sociedade civil ou pessoas de sua
confianca, sem nenhum prejuizo do encaminhamento da noticia ou pedido de acompanhamento
as instancias institucionais.

§ 4° Se o noticiante considerar inviavel a resolucao do conflito, podera solicitar, a qualquer
tempo, o encaminhamento da noticia a autoridade competente para providéncias cabiveis,
inclusive, conforme o caso, apuracdo por meio de sindicancia ou processo administrativo
disciplinar.

Art. 14. Deverao ser resguardados o sigilo e os compromissos de confidencialidade

estabelecidos no encaminhamento de noticia de assédio ou discriminacdo, sendo vedado o
anonimato.

CAPITULO VIII

DAS COMISSOES DE PREVENCAO E ENFRENTAMENTO DO ASSEDIO MORAL E
SEXUAL

Art. 15. Serdo instituidas em cada tribunal, no prazo maximo de 45 dias, Comissdes de
Prevencao e Enfrentamento do Assédio Moral e do Assédio Sexual, composta pelos seguintes
membros efetivos:

[ — nos tribunais:

a) um magistrado indicado pela Presidéncia, que presidird a Comissao;

b) um servidor indicado pela Presidéncia;

¢) um servidor indicado pelo Presidente da Comissao Permanente de Acessibilidade e Inclusdo
(Resolugao CNJ no 230/2016);

d) um magistrado indicado pela respectiva associagao;

e) um magistrado eleito em votagdo direta entre os magistrados membros do tribunal, a partir
de lista de inscricao;

f) um servidor indicado pela respectiva entidade sindical;
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g) um servidor eleito em votagdo direta entre os servidores efetivos do quadro, a partir de lista
de inscricao;

h) um colaborador terceirizado; e

1) um estagiario.

IT — nos orgaos de 1o Grau:

a) um magistrado indicado pela Dire¢ao do Foro, que presidird a Comissao;
b) um servidor indicado pela Dire¢ao do Foro;

¢) um servidor indicado pela respectiva entidade sindical;

d) um magistrado indicado pela respectiva associagao;

e) um magistrado eleito em votagdo direta entre os magistrados da respectiva jurisdicdo, a partir
de lista de inscricao;

f) um servidor eleito em votagdo direta entre os servidores do quadro lotados na capital do
respectivo estado, a partir de lista de inscrigao;

g) um servidor eleito em votagdo direta entre os servidores do quadro lotados no interior do
respectivo estado, a partir de lista de inscrigao;

h) um colaborador terceirizado; e
1) um estagiario.

§ 1° Na composi¢ao das Comissdes mencionadas neste artigo devera ser considerado o critério
da representacdo da diversidade existente na Instituicao.

§ 2° Devera ser ofertada a participacdo nas Comissdes aos membros do Ministério Piblico, da
Defensoria Publica e da Ordem dos Advogados do Brasil, na condi¢ao de convidados, facultada

a participacdo a critério de cada entidade.

§ 3° Os tribunais poderdo expedir normatiza¢des complementares sobre as indicagdes para as
Comissoes.

Art. 16. A Comissao de Prevenc¢ao ¢ Enfrentamento do Assédio Moral ¢ do Assédio Sexual tera
as seguintes atribuigdes:

I — monitorar, avaliar e fiscalizar a adogao dessa Politica;

I — contribuir para o desenvolvimento de diagndstico institucional das praticas de assédio moral
e sexual;
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[T — solicitar relatorios, estudos e pareceres aos 0rgaos e unidades competentes, resguardados
o sigilo € 0 compromisso €tico- profissional das areas técnicas envolvidas;

IV — sugerir medidas de prevencao, orientagao e enfrentamento do assédio moral e sexual no
trabalho;

V — representar aos oOrgdos disciplinares a ocorréncia de quaisquer formas de retaliagdo
aquele(a) que, de boa-fé, busque os canais proprios para relatar eventuais praticas de assédio

moral ou sexual;

VI — alertar sobre a existéncia de ambiente, pratica ou situacao favoravel ao assédio moral ou
assédio sexual;

VII — fazer recomendacgdes e solicitar providéncias as direcdoes dos Orgaos, aos gestores das
unidades organizacionais e aos profissionais da rede de apoio, tais como:

a) apuracdo de noticias de assédio;

b) protegao das pessoas envolvidas;

¢) preservacao das provas;

d) garantia da lisura e do sigilo das apuragdes;

e) promogao de alteragdes funcionais temporarias até o desfecho da situacao;
f) mudangas de métodos e processos na organizagdo do trabalho;

g) melhorias das condi¢des de trabalho;

h) aperfeicoamento das praticas de gestdo de pessoas;

1) acoes de capacitagdo e acompanhamento de gestores e servidores;

J) realizag¢do de campanha institucional de informacdo e orientacao;

k) revisdo de estratégias organizacionais e/ou métodos gerenciais que possam configurar
assédio moral organizacional;

1) celebragdo de termos de cooperagdo técnico-cientifica para estudo, prevencao enfrentamento
do assédio moral e sexual;

VIII — articular-se com entidades publicas ou privadas que tenham objetivos idénticos aos da
Comissao.

§ 1° Sem prejuizo das medidas de coordenagdo nacional, acompanhamento e incentivo por parte
do Conselho Nacional de Justica, as Comissdes instituidas pelos tribunais coordenarao rede
colaborativa e promoverao o alinhamento das Comissdes em nivel regional, bem como tomarao
iniciativas para a efetividade de seus objetivos.
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§ 2° As Comissdes criadas por for¢a desta Resolucdo ndo substituem as Comissdes de
sindicancia e processo administrativo disciplinar.

CAPITULO IX
DAS INFRACOES, PROCEDIMENTOS DISCIPLINARES E PENALIDADES

Art. 17. O assédio e a discriminagdo definidos nesta Resolu¢do serdo processados pelas
instancias competentes para conhecer da responsabilidade disciplinar, quando constituirem
violagdes a deveres previstos na Constituigado Federal, na Lei Complementar n® 35/79, no
Codigo de Processo Civil (art. 125), no Codigo de Processo Penal (art. 251), no Codigo de Etica
da Magistratura, na Lei n° 8.112/90, na legislacao estadual e distrital ou nas demais leis e atos
normativos vigentes.

§ 1° A apuragdo de situacdo de assédio ou discriminacdo, mediante sindicancia ou processo
administrativo disciplinar, sera instaurada pela autoridade competente em razao de denuncia
fundamentada, observados o devido processo legal e a ampla defesa.

§ 2° Aplicam-se as penalidades contidas na legislagdo mencionada no caput deste artigo as
praticas de assédio moral, assédio sexual e discriminagdo, consideradas a natureza e a gravidade
da infragdo cometida, os danos que dela provierem para o servigo publico, as circunstancias
agravantes ou atenuantes e os antecedentes funcionais.

CAPITULO XI
DO ALINHAMENTO COM O PLANEJAMENTO ESTRATEGICO

Art. 18. Os 6rgdos do Judiciario deverdo alinhar seus respectivos planos estratégicos a Politica
de Prevencao e Enfrentamento do Assédio Moral, do Assédio Sexual e da Discriminagao de
que trata a presente Resolugao.

Pardgrafo tinico. Deverdo ser instituidas e observadas politicas estratégicas institucionais
adicionais acerca do tema para promover a igualdade, com respeito as diversidades e combate
a qualquer tipo de assédio ou discriminagao.

CAPITULO XII
DAS DISPOSICOES GERALIS E FINAIS

Art. 19. A Politica de Preven¢ao e Enfrentamento do Assédio Moral, do Assédio Sexual e da
Discriminagao integrara todos os contratos de estagio e de prestacdo de servigos firmados pelos
orgaos do Poder Judiciario, de forma a assegurar o alinhamento entre os colaboradores.

Art. 20. Ser4d dado amplo conhecimento desta Politica aos magistrados, servidores, estagidrios
e colaboradores que atuam nos 6rgaos do Poder Judiciario, bem como dos instrumentos e canais
disponiveis para garantir sua efetividade.
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Art. 21. Nos casos de retaliagdo a funciondrios(as) de empresas prestadoras de servigos que
tenham noticiado fatos relacionados a esta Resolugcdo, mesmo apos eventual rescisdo do
contrato do prestador de servigos, as Comissdes de Prevencdo e Enfrentamento do Assédio
Moral, do Assédio Sexual e da Discriminagao deverao analisar a possibilidade de representacao
aos Orgdos proprios da instituicdo, ao Ministério Publico do Trabalho, ao 6rgdo do Governo
Federal responsavel pelo Trabalho e Emprego, a Defensoria Publica e a outros 6rgados de
assisténcia judiciaria gratuita, para as responsabilizacdes cabiveis.

Art. 22. Esta Resolugdo entra em vigor 30 dias ap6s a data de sua publicacao.
Ministro LUIZ FUX
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