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RESUMO

Apesar de ser tao antigo quanto o proprio trabalho, os estudos acerca do assédio
nas relagbes laborais e sua denuncia tem sido encarados como algo novo e ainda
pouco explorado. Desse modo, o presente trabalho teve como objetivo apresentar
discussdes acerca da ocorréncia de asseédio no ambiente de trabalho, a partir do
contexto histdrico-social de género e a cultura organizacional. Para alcancar tal
objetivo, buscou-se a anadlise de trés dimensdes que pautaram este trabalho, que
foram, género, assédio e cultura organizacional, onde foi possivel perceber como a
cultura como parte de um processo de formagédo do sujeito € responsavel por
propagar discursos engendrados que muitas vezes condicionam o papel das
mulheres na sociedade e nas organizagdes através dos estereodtipos, interferindo
diretamente na inser¢do e permanéncia das mulheres no mercado de trabalho
brasileiro, além de criar barreiras para o alcance das mesmas a cargos de alta
hierarquia e a questado interseccional acerca do esmaecimento da presenca das
mulheres nao-brancas em cargos de gestdo. O estudo de natureza qualitativa foi
pautado na analise de conteudo de decisbes judiciais pelo Tribunal Regional do
Trabalho de Minas Gerais (TRT 32 regido), onde destacou-se que as mulheres s&o
de fato as principais vitimas do assédio moral, em especial do assédio sexual, tendo
os homens na qualidade de seus principais perpetradores. Também com a analise,
foi possivel identificar elementos da cultura organizacional das empresas que
colaboram para a manutencdo de esteredtipos que impde limites de até onde as
mulheres podem evoluir em suas carreiras através do conceito de “teto de vidro”. Por
fim, com a analise dos principais instrumentos utilizados pelas corporagcdes para
coibir praticas discriminatérias e de assédio em seu ambiente, foi possivel perceber
pontos que denotam melhoramento ou sequer estiveram presentes, como o
acolhimento as vitimas de assédio moral que realizam a denuncia e controvérsias
quanto as penalidades aplicadas ao agressor. O estudo contribui ainda para informar
a sociedade sobre a existéncia de um processo tido como insignificante, mas que
com sua longevidade pode acarretar sérios riscos a saude e a permanéncia da
pessoa (vitima) em seu cargo. Além disso, chama a atengao das organizagdes para
um problema até entdo visto como novo e que pode acontecer em todos os niveis
hierarquicos.

Palavras-chave: Género; Assédio; Cultura organizacional; Corporagdes.



ABSTRACT

Despite being as old as work itself, studies on mobbing in labor relations and its
denunciation have been seen as something new and still little explored. The aim of
this study was therefore to present discussions about the occurrence of mobbing in
the workplace, based on the social and historical context of gender and
organizational culture. To achieve this objective, we sought to analyze three
dimensions that guided this work, which were gender, mobbing, and organizational
culture, where it was possible to see how culture as part of a process of subject
formation is responsible for propagating engendered discourses that often condition
the role of women in society and organizations through stereotypes, directly
interfering in the insertion and permanence of women in the Brazilian job market, as
well as creating barriers to them reaching senior positions and the intersectional
issue of the fading presence of non-white women in management positions. The
qualitative study was based on a content analysis of court decisions by the Regional
Labor Court of Minas Gerais (TRT 3rd region), which showed that women are the
main victims of mobbing, especially sexual harassment, with men as the main
harassers. The analysis also made it possible to identify elements of the
corporation's organizational culture that contribute to maintaining stereotypes that
impose limits on how far women can progress in their careers through the concept of
the "glass ceiling". Lastly, by analyzing the main instruments used by corporations to
curb discriminatory practices and mobbing in their environment, it was possible to
see points that show improvement or were not present at all, such as the reception of
victims of mobbing who report it and controversies over the penalties applied to the
aggressor. The study contributes to informing society about the existence of a
process that is seen as insignificant, but which with its longevity can lead to serious
health risks and the permanence of the person (victim) in their job. In addition, it
draws the attention of organizations to a problem previously seen as new, which can
happen at all hierarchical levels.

Keywords: Gender; Mobbing; Organizational culture; Corporations.



LISTA DE ILUSTRAGOES

LISTA DE FIGURAS

Figura 1 — Niveis da cultura organizacional.................coooiiiiiiiiiiii e, 41

LISTA DE QUADROS

Quadro 1 — Categorias do assédio moral no ambiente de trabalho...................... 50
Quadro 2 — Questodes utilizadas para a selecéao final do corpus da pesquisa.......... 59
Quadro 3 — Selegao do corpus final..........ccoooiiiiii i, 60
Quadro 4 — Dimensdes de analise e categorizagado dos resultados...................... 62
Quadro 5 — Caracterizagao dos protagonistas dos casos em analise.................... 64
Quadro 6 — Deterioracao proposital das condi¢des de trabalho............................ 67
Quadro 7 — Isolamento e recusa de COMUNICAGA0. .........o.vivineiniiiiee e eeaaanans 69
Quadro 8 — Atentado contra a dignidade...............cooiiiii i 71
Quadro 9 — Violéncia verbal, fisica ou sexual..............oooiii 73
Quadro 10 — Perfil das mulheres representadas...........cccoociiiiiiiiiiiiiiiiiiee 77
Quadro 11 — Esteredtipos presentes e categorias..........ocovvviiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeens 82
Quadro 12 — Os discursos das empresas em relagdo a vitima e o assediador........ 89
Quadro 13 — Valores e politicas de apoio as mulheres no ambito do trabalho......... 92

LISTA DE TABELAS

Tabela 1 — Percentual de pessoas ocupadas, entre 15 e 59 anos, por sexo........... 36

Tabela 2 — Perfil das empresas. .. ... 91



SUMARIO

1. INTRODUGAO. .....ceeceecereeeeeseeeseaseseesssessesssseassseasessssesseeasessasessssesesesseassseasssessessssessseans 16
1A OBUETIVOS . ..ttt e e e e e e e e e e e anneeee s 18
1.1.1 ObJEtiVO GEral......coooiiiii 18
1.1.2 ODbjetiVOS €SPECITICOS. ....eiiiiiiiiiiiiiiiee e 18
1.2 JUSTIFICATIVA. ettt e e e e e e 18
2 REFERENCIAL TEORICO..........cceisueirrereeetssseessssesessssssesssssssssssssssessssssenssssassssssans 21
2.1 (DES)CONSTRUINDO O GENERO..........ooooueeeeeeeeeeeeeee e 21
2.1.1 As representacgdes sociais de género e o sexismo ambivalente............ 28

2.2 CONTEXTUALIZACAO: A INSERCAO FEMININA NO MERCADO DE
TRABALHO BRASILEIRO......ceiiiiiiiitiee ettt 33
2.2.1 O feminismo e a divisdo sexual do trabalho................cccceoiiiiiiiiinne, 37
2.3 CULTURA ORGANIZACIONAL. ....cttiiiiiieiiiieeee e 39
2.4 ASSEDIO MORAL CONTRA GENERO NAS RELACOES LABORAIS.......... 44
2.4.1 FOrmas de @SSEAI0..........cooiiuiiiiiiiiiiieiie e 48
2.4.2 ASSEAIO SEXUAL.......ooiiiiiiiii i 51
3 METODOLOGIA........ceeeiiiiiirrerrr i sssss s s e s s s s annnns 53
3.1 CARACTERIZACAO DA PESQUISA.......coo et 53
3.2 COLETA DE DADOS......coo ittt ettt e e 54
3.3 PROCEDIMENTOS E TRATAMENTO DE DADOS.......cooiiiiiiiiiieieee e 57
4 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS.........cccoermrmrerererereresesesssesesesesssesssssssssasssses 62
4.1 APRESENTAGAO DOS CASOS.......oouieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e sen e 63
V7 S I T D T=YTor  To= To T [0 Fo R 7= 0 1= T 63
4.2 GENERO E PERFORMATIVIDADE: PERFIL E CARACTERISTICAS.........ccccoe....... 76
4.2.1 Perfil: Mulheres representadas. ..o 76
4.2.2. Fungdes que propiciam praticas de assédio............cooevvvvviiiiiiiiiiiiiiiiie 79
4.2.3 Esteredtipos: A vitima através do discurso dos perpetradores.......................... 82

4.2.4 Discursos que antagonizam: A vitima e o assediador vistos pela 6tica da

(o] {0 =1 0] 2= Lo Lo J S 86

4.3 ASSEDIO E CORPORAGOES........cooiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeee ettt 90



4.3.1 Os valores éticos e as politicas de combate a discriminacao e o assédio........ 90

4.3.2 Discurso organizacional na pratica: Os reflexos do assédio para o clima da

=T 0 0] 0] (=T P 95
5 CONSIDERAGOES FINALIS.........cccereierrertreseesssessssesssssssssssssssssssssssssssesssssnsesssssssssssassens 100
REFERENCIAS.......ceieeececccteetstss s s s sssssssssssssssesssssssss s sss s e ssssssssssssssassssssssssnssnsens 105



16

1. INTRODUGAO

Atualmente, o termo género nas organizagdes tem quase sempre remetido a
ideia de desigualdade e disparidade salarial e de oportunidades entre homens e
mulheres, afinal, a luta feminina pelo protagonismo na sociedade e no trabalho n&o é
algo apenas histérico, mas presente na contemporaneidade e que € foco de diversas
pesquisas e estudos ao redor do mundo.

Contudo, vale salientar que as mulheres, ainda, muitas vezes, além de sofrer
com a desvantagem histérica que possuem em relagdo aos homens na esfera
publica, também sdo uma das principais vitimas da violéncia cuja realidade também
estd presente nas organizagbes, como o caso do assédio nas relagbes laborais.
Segundo uma pesquisa realizada em 2020 pelo Instituto Patricia Galvao (2020),
76% das mulheres afirmam ter sofrido violéncia ou assédio no trabalho, enquanto
92% das pessoas entrevistadas concordam que as mulheres sofrem mais com
situagbes que geram constrangimento e assédio no ambiente laboral que os
homens.

Dentre as situagbes que mais geram assédio moral apontadas pelas
entrevistadas do sexo feminino, esta o rigor excessivo de vigilancia acerca de seu
trabalho (40%) e a disparidade salarial, em que relatam receber menos ocupando o
mesmo cargo que outros homens (34%). Quanto ao assédio sexual, considerado por
Birman (2005) como uma subcategoria do assédio moral, foi apontado por 39% das
entrevistadas que ja receberam convites ou insinuagdes improprias por parte dos
homens, sendo que 36% das mulheres afirmam ainda ter sido alvos de elogios
constrangedores acerca de seus atributos fisicos pelos mesmos no ambiente de
trabalho.

Embora as ultimas duas situagbes citadas acima sejam claramente
percebidas como assédio sexual, apenas 12% das entrevistadas concordam ter
sofrido agressdo sexual (assédio ou estupro) no trabalho, denotando como a
problematica ainda ¢é ignorada pela maior parte da sociedade, onde tais
comportamentos acabam se naturalizando, pois sdo dificeis de serem enxergadas
como uma pratica nociva. Outro motivo se daria pelo assédio sexual ainda ser visto
como um tabu pela sociedade e, quase sempre, relacionado apenas as praticas

mais explicitas da violéncia como, por exemplo, o estupro.
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O fato é que o assédio, seja ele moral ou sexual, contra as mulheres, reflete
um fendmeno discriminatério, onde denota que alguns grupos sociais sao mais
vulneraveis ao risco, seja em razdo da condicdo econbmica, género, situagao
familiar, etc (MALTA, 2023). Para entender melhor esse fendmeno é preciso
compreender o papel da concepcédo historica acerca de género em sua
disvinculagdo do sexo como algo biolégico e deterministico, elaborado pelas
correntes pos-estruturalistas, tido como parte dos discursos, das relagdes de poder e
da construgdo dos saberes. Nesse sentido, Butler (1993) aborda o género através
do conceito de performatividade, onde considera que os individuos sdo moldados
por papéis sociais a que sao impelidos a performar como parte da sociedade onde
vivem. Assim, se reconhece a importancia da cultura para a manutengcdo desses
papéis e sua forte influéncia também na formagao das organizagoes.

Dessa forma, a cultura organizacional possui uma consideravel relevancia
quanto aos esteredtipos que sdo compartilhados acerca das mulheres como forma
de limitar sua insercdo no mercado de trabalho e também a ascensdo de suas
carreiras, além de propiciar quadros de violéncias de género como o assédio moral,
onde cada vez mais tém sido realizadas denuncias acerca da problematica.

As denuncias de assédio nas organizagbes tem, portanto, chamado atengao
por seu quadro politico onde a impunidade e falta de politicas efetivas para seu
combate tanto por parte das empresas que sao palco da violéncia quanto do Poder
Executivo e Judiciario propiciam a manutencgao de tais praticas perversas, sobretudo
contra as mulheres que sao estatisticamente as mais vitimizadas.

Desse modo, pretende-se com este trabalho compreender a relagao existente
entre essas trés dimensdes: género, assédio e cultura organizacional. Para tanto,
busca-se responder as seguintes questdes: Como o histérico social de género
alinhado a cultura organizacional nas corporagdes impactam na ocorréncia de
assédio contra as mulheres? De que forma é possivel perceber essa influéncia nas
decisodes judiciais acerca do assédio pelo Tribunal Regional do Trabalho do estado
de Minas Gerais?

As varias oticas e percepgdes acerca do tema expostas nas decisdes judiciais
sdo relevantes para compreensao nao apenas dos discursos das vitimas de assédio,
mas também dos elementos externos aos casos que contribuem para uma analise

mais holistica das dimensdes em pauta.
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1.1 OBJETIVOS

Este topico é destinado para a apresentacdo dos objetivos da pesquisa que

divide-se em: objetivo geral e objetivos especificos.

1.1.1 Objetivo Geral

Compreender como o contexto histérico-social de género e a cultura
organizacional sdo relevantes para entender a ocorréncia de assédio moral e sexual
contra mulheres no ambito do trabalho, pautando-se nas decisdes judiciais acerca

do tema pelo Tribunal Regional do Trabalho de Minas Gerais (TRT 32 regi&o).

1.1.2 Objetivos especificos

a. ldentificar as praticas de assédio nas decisdes.

b. Identificar possiveis discursos acerca dos papéis e esteredtipos de género que
facilitam a ocorréncia de casos de assédio contra as mulheres nas empresas.

c. Compreender como a cultura organizacional possui o papel de inibir ou propagar

praticas de assédio e de discriminagdo de género nas corporagoes.

1.2 JUSTIFICATIVA

Os individuos como sao estabelecidos fazem parte de um processo chamado
socializacdo que € responsavel por definir os papéis que cada um exerce diante a
sociedade onde vive. No entanto, tais papéis que sao tradicionalmente impostos de
forma assimétrica entre homens e mulheres, sao frutos dos discursos engendrados
que visam em muitos casos a subordinacao das mulheres e sua vinculagao a esfera
privada em detrimento da dominagdo imposta pelos homens e sua majoritaria
presenca na esfera publica.

Com o rompimento deste quadro, em especial com a insergdo das mulheres
no mercado de trabalho, tais discursos foram aos poucos criando outras formas de
doutrinagdo e evoluindo ao longo dos anos, sendo propagados através da cultura,

crencas, valores, e se inserindo ndo apenas na sociedade, mas também dentro das
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organizagbes. Nas empresas, tais discursos sdo responsaveis nao apenas por
limitar a atuagédo das mulheres e sua ascenséo a cargos hierarquicos mais elevados,
como também as tornam vulneraveis a outro tipo de violéncia: o assédio nas
relagdes laborais.

A escolha do tema assédio pelo viés de género e da cultura organizacional foi
pautada em dois pressupostos: I.) O tema, apesar de ndo ser algo novo, ainda é
muito pouco explorado em estudos da area, sendo ainda menos perceptivel estudos
quanto sua relagdo entre género e corporagdes; Il.) Analisar o assédio moral e
sexual pela perspectiva de género tendo as empresas como palco é uma forma
também de compreender alguns dos fatores que, ainda, muitas vezes, justificam a
exclusdo das mulheres de certos cargos dentro das organizagdes mesmo com
pesquisas que comprovam seu maior grau de escolaridade em relagédo aos homens
e mesmo que cada vez mais, as mulheres estejam buscando se profissionalizar e
ganhando espac¢o no mercado de trabalho.

Em um ultimo critério, mas ndo menos importante, estudar o tema asseédio,
sabendo que este nasce nas organizagdes como uma pratica que se propaga
geralmente de uma forma insignificante, onde a pessoa assediada acaba encarando
o problema de maneira superficial e optando, na maioria dos casos, por seu
silenciamento (FREITAS, 2001; HIRIGOYEN, 2019), € uma forma de conscientizar a
sociedade para os riscos de um fenébmeno que age de forma sutil e que pode ocorrer
em todos os niveis hierarquicos de uma empresa.

Dito isto, para o alcance dos objetivos da pesquisa, o tema foi pautado em
trés grandes dimensdes, sendo estas, género, asseédio e cultura organizacional.
Com o estabelecimento destas dimensodes, o estudo foi entdo estruturado em quatro
grandes topicos. Desse modo, o primeiro abordara os principais conceitos aplicados
durante a pesquisa, como a construcdo do género, 0s papéis sociais
tradicionalmente atribuidos a homens e mulheres e a divisdo sexual do trabalho
como base para compreensdo da insercao histérica do feminino no mercado de
trabalho. Além disso, também estabelecera os conceitos antropdlogos acerca do
termo cultura e a importancia da cultura organizacional para a construgdo das
organizagbes. Por fim, as principais concepgdes acerca do assédio moral serédo
elencadas, abordando os métodos e como tal fenbmeno se apresenta nas

empresas, sobretudo contra as mulheres.
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No segundo topico sera entdo apresentado a metodologia cientifica que
possibilitara os caminhos a serem tragados para o alcance dos objetivos da
pesquisa, que compreende a caracterizagao da pesquisa, coleta e tratamento de
dados e a técnica a ser adotada para a analise dos resultados.

Analisar os resultados obtidos com a fase anterior compreende o terceiro
tépico, onde se analisara os perfis dos principais protagonistas nos casos de assédio
moral e sexual. Sera também discorrido sobre os discursos engendrados presentes
nas decisdes judiciais, 0 papel das organizacbes como propagadoras ou inibidoras
dos esteredtipos de género e a importancia de politicas de diversidade inclusivas e
canais de apoio as vitimas de assédio.

Por fim, no ultimo tépico, sera efetuado um compilado dos principais
resultados obtidos com a analise, que contara também com as limitacbes
observadas durante a realizagdo da pesquisa e as sugestdes de melhoria e de

propostas para estudos posteriores.
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 (DES)CONSTRUINDO O GENERO

E impossivel falar sobre os desafios da insercdo das mulheres e assédio no
mercado de trabalho brasileiro sem que inicialmente seja realizado um aparato
historico das discussdes e teorias existentes acerca da terminologia de género. Para
isso, sera discutido neste capitulo, a importancia dos movimentos feministas
contemporaneos na luta pelo protagonismo feminino e em seguida os estudos
desenvolvidos na década de 80, com énfase nos estudos pds-estruturalistas que
foram precursores na caracterizagao de corpo e género como uma construgao social
permeado de relagcbes de poder-saber em resposta a visdo essencialista e
universalista das categorias e identidades sociais concebida pela filosofia iluminista.

Embora importa-se aqui analisar o feminismo a partir de sua segunda onda
onde deu-se inicio as principais construgdes tedricas que sao importantes para a
compreensao do conceito de género, é imprescindivel entender como a primeira
onda do feminismo derivada do movimento sufragista, em defesa ao direito do voto
feminino, corroborou para o inicio das reivindicacbes dos espacos académicos e
profissionais pelas mulheres, sobretudo aos interesses das mulheres brancas de
classe média (LOURO, 1997).

E a partir deste momento de significativas mudancas politicas e sociais que o
feminismo contemporaneo marca sua presenca na literatura, trazendo o movimento
para dentro da academia e dando inicio aos estudos da mulher (LOURO, 1997). Tais
estudos buscavam formas de retirar a invisibilidade que recaia sobre as mulheres
em virtude da exclusiva visibilidade masculina no @mbito privado (MACHADO, 1998).
Assim, foi reconhecidamente um periodo importante de insercdo dos estudos da
mulher na esfera politica, onde buscou-se retirar o carater neutro das pesquisas e
ressaltar as caracteristicas dessas pesquisadoras. Além disso, tais estudos
buscaram tornar visivel a existéncia da subordinacdo do feminino em relacdo ao
masculino, mas relatando que essa subordinacdo nao acontecia de forma natural
como vinha sendo defendido expressamente e sim construida socialmente
(PISCITELLI, 2002).
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Segundo Souza (2016), € no final da década de 60 que a categoria de género
se desenvolveu, utilizada inicialmente pelas feministas norte-americanas com o
principal objetivo de esclarecer a nogao de género como um produto cultural,
diferenciando-o assim de sexo como uma caracteristica biolégica. A concepgao de
género e sexo como um produto cultural foi constituida posteriormente e
amplamente enfatizada nos estudos pds-estruturalistas, denominado também de
filosofia da diferenca, que tinha como respaldo essencialmente os trabalhos
desenvolvidos por Michel Foucault, sendo este um dos precursores em descartar o
carater biolégico do sexo e o qualificando assim como género como algo historico,
cultural e discursivo que se constroi através das relagdes de poder entre os sujeitos
(SOUZA, 2016).

A corrente pos-estruturalista buscava afastar o carater deterministico e
bioldégico do sexo, isto é, combatiam o argumento de que se existia uma distingéo
natural entre homens e mulheres que caracterizava a relagao (desigual) entre ambos
e era responsavel por designar papéis ja estabelecidos e disseminados ao longo dos
séculos (SOUZA, 2016; LOURO, 1997).

A conceituagao de género sobre a concepgao do pds-estruturalismo se tornou
o foco de discussdo de inumeras historiadoras no campo tedrico, com destaque a
Joan Scott (1989), importante tedrica da categoria de género e uma das autoras a
qual esse estudo busca respaldo, baseando-se em algumas de suas principais
consideragdes acerca do tema. Scott (1989), em seu artigo “Género: Uma Categoria
Util Para Analise Historica”, tece criticas importantes a respeito das pesquisas
feministas ao discutir como essas historiadoras utilizavam o termo género vinculado
a algo essencialmente universal e estavel que n&o estaria muito longe da visdo do
patriarcado como responsavel universal para todas as desigualdades de género
existentes ao longo da histéria, onde a maioria das pesquisas se valia de
argumentos limitados com inumeras inconstancias e generalizagoes. Além disso,
Scott também se mostra contra o uso do termo género como sindnimo de mulheres,
pois de acordo com a tedrica, género inclui o feminino, mas n&o se limita a este,
agregando outras categorias como o masculino e outras formas de produgao
identitaria (SOUZA, 2016).

Quanto a concepgédo de género, Scott (1989) define a categoria em duas

partes intrinsecamente interligadas, mas que devem, na opinido da autora, ser
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analisadas separadamente. Em sua primeira definicdo, o género seria a principio de
tudo uma forma de representar as relagdes de poder. Segundamente, o género é
constituinte de relagdes sociais regidas por distingdes entre os sexos e que engloba
mais quatro outros elementos relacionados, sendo eles: |) os simbolos culturais
responsaveis por designar as diversas representacdes; |l) os conceitos normativos
que limitam as interpretacées simbdlicas; Ill) a nogdo de fixidade que envolve a
representacao binaria dos géneros e V) a identidade subjetiva (SCOTT, 1989).

Louro (1997), através do pensamento de Scott, sintetiza o conceito
anteriormente discutido como sendo género uma construgdo social e historica que
se faz presente acerca das caracteristicas bioldgicas, ou seja, sobre o sexo.
Segundo seu raciocinio, o género seria a forma como o corpo é representado
socialmente e, portanto, sdo essas praticas sociais responsaveis por produzir e
reproduzir as relagdes desiguais entre os sujeitos.

O género esta relacionado as diversas importancias culturais responsaveis
pela reproducao e produgido dos papeis desempenhados por cada sexo e que sao
transmitidos socialmente, sendo responsaveis pela definicio de padrbes de
comportamento a qual o sujeito se sente impelido a obedecer como norma.

Outra importante tedrica que critica a nogao da universalidade das categorias
identitarias € Judith Butler e sua obra “Problemas de Género: Feminismo e
Subversao da Identidade” traz um marco aos estudos de género ao propor uma
desconstrucdo das teorias e conceitos ja existentes, se opondo, por exemplo, a
nocédo do sexo como uma categoria fixa e deterministica. Ao contrario das ideias e
concepgdes de Scott, que admite a existéncia de uma separagao entre 0 sexo como
natural e o género socialmente construido, Butler defende em sua obra que, “nesse
caso, nao a biologia, mas a cultura se torna o destino” (Butler, 2003, p. 26). Desse
modo, é equivocado caracterizar o sexo como estabelecido a priori, fora do discurso,
pois tanto sexo quanto género sao culturais, o segundo sendo inclusive aquele que
possibilita que o sexo seja construido e caracterizado como natural (BUTLER, 2003
apud SOUZA, 2016).

Quanto as discussdes acerca da categoria "mulheres”, Butler também tece
criticas a seu conceito, mesmo em sua pluralidade, onde haveria certo impacto de
normatizagcao na troca da categoria "mulher" para “mulheres”, apontando para a

necessidade de uma politica n&o restritiva a uma identidade fixa. Desse modo,
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Butler (1993) esclarece que a categoria “mulheres” apesar de invocar sempre a
nocao de construgcao de uma “solidariedade da identidade”, esta se desdobra entre a
distincdo de outras duas categorias: sexo e género. Assim, assumindo o género
como um produto cultural independente do sexo, a nogdo de um género binario &
entdo ndo pautavel, tendo consequentemente um ser homem que pode “significar
tanto um corpo feminino como um masculino” e um ser mulher “tanto um corpo
masculino como um feminino” (BUTLER, 1993, p. 24).

Adicionalmente, género € sempre um fazer e ndao um ser. Ele € um efeito e
aceitar seu carater de efeito € também assumir que as expressdes de género nao
escondem identidades e sim que as identidades sédo performaticamente constituidas
(RODRIGUES, 2003). Para Butler ninguém é um género, pois este € um dispositivo
que regula e normatiza as identidades de género, portanto, ndo € em si as
identidades em que as pessoas se identificam, mas sim o aparelho que as produz.
Seria entdo o género algo que se “faz” ao invés de um “sendo” ou “tendo”, pois este
s6 pode ser performado de forma limitada, mas nao possuido e essa performance é
regida por discursos normativos produtores de identidades que compele o sujeito
mesmo que involuntariamente a adotar como uma identidade (SOUZA, 2016).
Portanto, os atributos do género ndo s&o expressbdes e sim performances, pois
fazem parte da constituicdo da identidade.

Souza (2016) argumenta que para entender os mecanismos por tras do
género € preciso entender como as normas sao fixadas, trazendo luz a nogao de
inteligibilidade de género que representam as praticas regulatérias que agem
através das normas de género. Essas praticas regulatérias seria o que Butler
denomina “Matriz heterossexual”’, termo que a tedrica discorre a partir da ideia de
“contrato heterossexual”, de Monique Wittig, e de “heterossexualidade compulséria”,
de Adrianne Rich, definida como a “[...] grade de inteligibilidade cultural por meio da
qual os corpos, géneros e desejos sao naturalizados.” (BUTLER, 2003, p. 216).

A inteligibilidade de género € um dos motivos pelo qual deve-se discorrer
inicialmente sobre a nogédo de identidade de género antes de qualquer discusséo
acerca de identidade. Existe certa necessidade por parte das pessoas em serem
reconhecidas como homem ou mulher, para que assim seja possivel obter uma
identidade de género, considerando também que tais categorias (homem e mulher)

sdo fruto de um produto discursivo, portanto, a identidade também & um efeito do
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discurso e por isso o sujeito seria o préprio efeito de suas expressdes (FIRMINO;
PORCHAT, 2017).

Butler, (1993 apud Souza, 2016) esclarece que a performatividade de género
nao € uma escolha particular do individuo, muito menos um papel em que o sujeito
poderia livremente performar por sua prépria escolha. A performatividade € o meio
pelo qual se afirma o poder da matriz heterossexual, sendo que € através da matriz
que surge a possibilidade de agao das normas e regulagdes de género, forcando
sobre o sujeito a feminilidade e masculinidade como caracteristicas idealizadas.
Essas caracteristicas a ser incorporadas pelo sujeito € o que dita como o género
deve ser performado, entretanto, os sujeitos ndo possuem qualquer autonomia para

decidir o que desejam performar:

[...] ndo é o sujeito que performa género, mas é a performatividade que
permite que alguém possa vir a existir como sujeito, por isso que a
identidade de género ¢é considerada performativa. Portanto, a
performatividade afirma um poder vinculado que liga alguém a uma
identidade, permitindo-o existir como sujeito. (SOUZA, 2016, p. 36)

Neste sentido, Souza (2016) afirma que a performatividade ndo é uma agao
deliberada e intencional cometida por alguém, mas sim uma relagcdo de poder
estritamente vinculado ao discurso. Ou seja, a performatividade nao teria sua origem
no individuo, pois, como esclarecido anteriormente, ndo se trata de uma escolha
propria do sujeito, mas esta condicionada ao poder.

Foucault, (1979 apud Souza, 2014) entende o poder como algo que nao pode
ser possuido e sim exercido através das relagdes sociais, portanto, o poder nao
existe a priori, mas se manifesta e se estabelece através das relagdes e praticas
sociais. Isso explicaria porque a performatividade opera dentro da matriz de poder
na medida em que sao estabelecidas restricbes impostas que condicionam o sujeito
a sua identidade através de uma relacdo de poder vinculada ao discurso (SOUZA,
2016).

Vale ressaltar, no entanto, que performatividade e performance néo
expressam o mesmo significado. Souza (2016) enfatiza que a performatividade nao
€ necessariamente o que é feito pelo sujeito, mas o processo que o constitui e o
constroi como sujeito. Desse modo, a performance seria entendida como o meio que
reproduz as normas dos discursos, que embora sejam vistas como resultado da

performance, sao elas que na verdade permitem a ocorréncia da performance.
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Como discutido anteriormente, a performatividade regula as categorias
identitarias, tornando ndo uma opg¢ao, mas uma condi¢do normativa do sujeito se
estabelecer ou como homem ou como mulher. Tal condi¢do ignora a existéncia de
outras identidades para além da 6tica binaria, o que acaba esmaecendo as inumeras
interseccgdes culturais existentes. Portanto, é impossivel discorrer sobre identidades
sem considerar uma de suas caracteristicas mais marcantes, que revela a
necessidade de discutir as categorias identitarias para além da “caixinha” de género:
a interseccionalidade de género.

Segundo Hirata (2014), o termo interseccionalidade teria sido utilizado pela
primeira vez pela jurista afro-americana Kimberlé W. Crenshaw (1989), para definir a
relagdo de interdependéncia que permuta a relagao entre raga, sexo e classe, com
um foco maior na relagcado entre raca e género. Vale ressaltar, conforme tece Scott
(1986), que tais categorias geralmente sugerem uma igualdade entre os termos, no
entanto, os mesmos ndo possuem qualquer equivaléncia de significados. O termo
classe foi fundamentado na teoria marxista, que abordava a determinacéo
econbmica e a mudancga histérica, enquanto raga e género funcionam para além
dessas associagdes.

A interseccionalidade é reconhecidamente um meio de combate as diversas e
justapostas formas de opressao, significando, portanto, um aparelho de luta politica
(HIRATA, 2014). Assim, deve-se considerar a interseccionalidade como forma de
estender a visdo sobre as categorias de género em sua complexidade e para longe
de uma nogédo hegeménica, reconhecendo sua importancia ao designar as diversas
formas de opressédo que permeia género e como tais categorias contribuem para a
producao e reproducdo das desigualdades sociais.

Para Akotirene (2019), a interseccionalidade nasce no cerne do pensamento
feminista negro como forma de criticar as leis antirracistas que contemplam,
sobretudo, os homens negros assim como o fracasso do feminismo branco em
contemplar as mulheres negras, sendo estas ultimas as mais atingidas com as
inumeras colisbes entre as avenidas identitarias sobrepostas as categorias de
género, raga e classe. Essas colisbes entre avenidas identitarias, citadas por
Akotirene, faz referéncia ao que Crenshaw (2002) em seu artigo “A
Interseccionalidade na Discriminacdo de Raca e Género” chama de eixos da

discriminagdo. Segundo tal analogia, a discriminagdo racial e de género seriam
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colocados em eixos opostos que se interceptam como ruas perpendiculares em um
cruzamento (a discriminacdo racial assume o eixo norte e sul enquanto a
discriminagao de género o eixo leste e oeste).

Desse modo, o trafego de carros que intercepta o cruzamento entre as ruas
representa o que seria na visdo da autora as praticas discriminatérias e as politicas
ativas excludentes em fungdo das categorias de raga e de género (CRENSHAW,
2002). A logica desenvolvida por Crenshaw € necessaria para compreender como
grupos especificos que se localizam no centro desse encontro sdo diretamente
afetados pelas intersecdes representantes dos diversos marcadores sociais, em
outras palavras, “[...] permite partir da avenida estruturada pelo racismo, capitalismo
e cisheteropratiarcado, em seus multiplos transitos, para revelar quais sdo as
pessoas realmente acidentadas pela matriz de opressdes” (AKOTIRENE, 2019, p.
29).

Para exemplificar o esquema acima, Crenshaw (2002) fornece um caso
juridico bem instigante ocorrido na fabrica da General Motors nos Estados Unidos
para se pensar a interseccionalidade considerando a colisdo entre os multiplos
marcadores sociais utilizados no eixo da discriminagdo. Sobre o caso, Crenshaw
relata que o tribunal teria recusado a acusacao feita por mulheres afro-americanas
de discriminagao racial e de género por parte da empresa, utilizando como artificio
argumentativo o fato de que a GM recrutava tanto homens negros para o chao de
fabrica como mulheres brancas para os escritérios, anulando assim a validade da
ocorréncia de um ato discriminatdrio.

O caso em questéao reflete um pouco do que Akotirene (2019) traz em uma
reflexdo interessante ao dizer que ndo ha uma hierarquizagao de opressao, ou seja,
nao existe uma opressdo que seja mais ou menos relevante que a outra. Nessa
l6gica, seria entdo errado utilizar argumentos que se privilegiam de categoria x ou vy,
pois todas essas categorias fazem parte de pontos de vistas que se cruzam em
determinado momento nas avenidas identitarias. Portanto, a interseccionalidade
permite que se analise um grupo especifico como vitimas de determinada opresséo,
mas nao invalida que pessoas dentro do proprio grupo também possam vir a
cometer a opresséo.

Akotirene explica que, para a interseccionalidade importa quando uma pessoa

passa a ser considerada vulneravel a partir do momento em que esta € remetida a
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desconfianga de outrem. Por exemplo, uma mulher negra vitima de racismo por uma
mulher branca também pode cometer praticas discriminatorias. Em outras palavras,
um individuo pode ser tanto o que sofre como aquele que comete agdes excludentes
com outros individuos a depender da posigdo em que se insere em seu contexto.
Assim, “o pensamento interseccional nos leva reconhecer a possibilidade de sermos
oprimidas e de corroborarmos com as violéncias” (AKOTIRENE, 2019, p. 27-28).

A interseccionalidade possibilita observar as identidades por suas varias
Oticas através da interdependéncia resultante das relagdes sociais e na luta contra
as multiplas formas de opressao existentes. O pensamento interseccional é€,
portanto, uma ferramenta de luta politica e, sobretudo, de resisténcia as opressoes.
No préoximo topico deste trabalho busca-se tratar mais abrangentemente sobre a
importancia dos papéis de género para a formacdo dessas identidades e como
reforgcam e replicam as praticas discriminatérias através das tecnologias de género
existentes na sociedade e também nas organizagbes com o chamado sexismo

ambivalente.

2.1.1 As representagoes sociais de género e o sexismo ambivalente

A sociedade espera que tanto mulheres quanto homens ajam de acordo com
seu papel social de género, o que na idade contemporanea se denomina como
processo de socializagdo. Segundo Borsa (2007), a socializagdo € um processo de
interatividade, fundamental para o desenvolvimento do ser humano desde a infancia,
através do qual as necessidades da crianga sao satisfeitas e assimiladas a cultura,
assim como, reciprocamente, a sociedade se perpetua e desenvolve.

E através da socializagdo que a crianca aprende as regras e o papel que
supostamente deve desempenhar de acordo com seu género. E, portanto, a fase
onde sdo repassados os esteredtipos sobre comportamentos e atitudes a serem
performados por cada sexo. Tais papéis sociais servem de base para a perpetuacgao
de praticas discriminatérias que forcam sobre mulheres e homens padrbes e
representacées moldantes dos discursos geneficados.

Para entender a principio o conceito de papéis de género ou representacdes
sociais, Nogueira (2001) explica que este pode ser faciimente traduzido como as

expectativas que s&o compartilhadas entre homens e mulheres sobre suas
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caracteristicas e comportamentos, em razdo de seu género socialmente definido.
Assim sendo, estas representagdes possuem a fungdo de influenciar o papel
estereotipado presente nas diferengcas sexuais. Desse modo, o comportamento
social de homens e mulheres ¢é afetado quando ndo sao representados
proporcionalmente por papéis especificos, pois ambos acabam compartilhando e
aceitando as diferentes expectativas a qual estdo sujeitos e que sdo responsaveis
por propagar crencas e atitudes ligadas a estes papéis e que sao a causa para a
existéncia de uma divisao sexual do trabalho (NOGUEIRA, 2001).

Por conseguinte, as representagdes do feminino e masculino também tendem
a se divergir entre si quanto ao seu significado, onde o “ser” homem teria um papel
muito mais universal do que o “ser” mulher que interpretaria papéis mais
individualizados (AMANCIO, 1993). Essa falta de significados para abarcar o
feminino € o que forga sobre a categoria a necessidade de uma identificagdo mais
detalhada e precisa do que o masculino.

Nesse sentido, é relativamente mais facil associar o homem em subcategorias
semelhantes como o homem-empresario e o homem-atleta, do que a mulher que
geralmente é associada a uma unica subcategoria, a da mulher-mae, sendo que
outras categorias para além de seu suposto habitual como a mulher-atleta e a
mulher-empresaria, por exemplo, sdo tidos na maioria das vezes como tragos
tipicamente masculinos. Assim, as mulheres que apresentam comportamentos fora
do considerado “normal”’, referidos como comportamentos assumidamente
masculinos, sdo impelidas a justificar e explicar suas agdes constantemente, o que
claramente nao acontece de forma igualitaria com relagdo ao comportamento
performatico dos homens.

As interagdes do cotidiano também tendem a influenciar a orientagdo dos
individuos quanto aos atores femininos e masculinos e seus papéis na sociedade
(AMANCIO, 1993). Essa orientacdo muitas vezes acontece de forma distorcida, a
partir do momento que a existéncia de uma diferenga no comportamento das
mulheres é orientada n&o pelo reconhecimento desta, mas pela evidéncia dos limites
estabelecidos por essa diferenca (KESHAVJEE; AMANCIO, 1993). Para exemplificar
0 exposto acima, Amancio (1993) chama a ateng¢ao para como se deu a entrada das
mulheres no mercado de trabalho, uma vez que ndo foi a revolugdo que

efetivamente possibilitou essa entrada e sim através da criagdo de uma subcategoria
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de “mulher”, a de “mulher-trabalhadora”, que inclusive inclui outras subcategorias
que se apresentam fora daquelas naturalizadas, e que contribuem para a realidade
segregada das mulheres em relagao a sua inser¢ao em determinadas profissées.

Como ja discutido anteriormente, o género € performativo, através da
repeticdo de normas e ideias que impossibilita que um individuo decida livremente o
que deseja performar. Essas performances sdo repassadas e reafirmadas através
das chamadas tecnologias de género, tendo como principais as formadas pelos
conteudos midiaticos, como: cinema (filmes), desenhos, propagandas e revistas,
sendo estes os mais comuns e difundidos (ZANELLO, 2018). Desse modo, os
papéis de género ndo sao apenas construidos por uma tecnologia especifica, mas
esta também é absorvida pelo sujeito (LAURETIS, 1987).

Para esclarecer a nogao de tecnologia de género, cita-se um exemplo bem
didatico utilizado por Zanello (2018), em seu livro “Saude Mental, Género e
Dispositivos”, onde a autora discorre acerca de algumas obras infantis para explicar
a aplicagao dessas tecnologias. Em uma das obras em analise, “A Pequena Sereia”,
a autora discorre sobre como a personagem Ariel assume inumeros riscos no
decorrer da historia ao desejar ficar na superficie ao lado do principe, decidindo até
mesmo dar sua voz em troca de um par de pernas humanas a bruxa Ursula.

O que a principio se mostra como uma representacéao infantil e até mesmo um
pouco ingénua de um desejo “ideal” de toda mulher, que é o sonho de se casar com
o homem perfeito, tdo geralmente romantizado em obras cinematograficas da
Disney, se revela como uma reprodugao de esteredtipos e representacdes que sao
construidos e partilhados socialmente, através das tecnologias de género. Nesse
sentido, Zanello chama a atencdo para um fato que é bastante recorrente nesses

Ccasos:

[...] A ideia de que a coisa mais importante que pode Ihes acontecer na vida
€ encontrar um homem e que ele é/deve ser o centro motivador organizador
de sua vida. Ou seja, naturaliza-se a ideia de que o sonho de toda mulher é
se casar. Trata-se, como diz Monique Wittig (1992), de what goes without
saying (o que vai sem ser dito). A tecnologia de género, além de interpelar
performances, constitui-se em uma pedagogia dos afetos, uma colonizagéo
afetiva (ZANELLO, 2018).

Os papéis de género sdo, portanto, responsaveis por transpor sobre as
mulheres padrées comportamentais que naturalizam-se e ditam as atitudes que

estas devem desempenhar na sociedade. Fato esse que pode ser facilmente
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percebido na busca pela beleza ideal, ou “beleza padrdo” que é frequentemente
enaltecida pelos veiculos midiaticos. Segundo Silva e Vieira (2016), o padrdo de
corpos magros e esguios que sdo estampados em revistas, comerciais, filmes e
novelas agem continuamente como uma forma de cobranga constante sobre as
mulheres.

Os autores ainda ressaltam que tais padroes acometem em uma falsa
promessa de sucesso que so seria alcangada se a mulher obtivesse o controle sobre
seu proprio corpo. Nesse sentido, para que as mulheres possam alcangar o sucesso
“nao apenas precisam ser ‘boa dona de casa’, ‘boa mae’, ‘boa esposa’, possuir um
titulo académico, uma estabilidade econdémica, um cargo de chefia em uma grande
corporacao”, o que tecnicamente leva a crer que o sucesso depende ainda mais do
que ter os fatores anteriormente citados, em possuir um corpo magro e bonito ou
entdo “a mulher esta no seu fracasso absoluto, independentemente dos sucessos
sociais alcangados” (SILVA; VIEIRA, 2016).

Além disso, a sociedade é responsavel por propagar esteredtipos de género —
mulheres como seres frageis e incapazes de se defender sozinhas — que frisam a
figura masculina como seres superiores e mais fortes que o sexo oposto. S&o
justamente por causa desses esteredtipos que muitas vezes as mulheres estédo
sujeitas a violéncia, fisica ou nao, por parte de homens com o qual possuem
convivéncia tanto no espaco publico quanto privado, pois parte do pressuposto que
possuem o direito de impor suas vontades sobre elas.

Assim como o patriarcado se ressignifica ao longo dos tempos como forma de
manter-se incutido na sociedade, as formas de representacdo social também se
renovam e tendem a receber outras formas de expressao consideradas mais “sutis”
para sua manutengao, dentre elas o que se denomina sexismo ambivalente (BELO
et al., 2005).

O conceito de sexismo ambivalente desenvolvido por Glick e Fiske (1996
apud BELO et al., 2005) refere-se a “um conjunto de esteredtipos negativos que
avaliam as mulheres de forma cognitiva, afetiva e atitudinal em fungédo de seu sexo”.
Desse modo, tais expressdes abarcariam além das representacdes que sio
naturalmente e culturalmente inerentes as mulheres como frageis, sensiveis e
submissas, também a nocdo de que estas possuem formas de manter controle

sobre os homens através de seus atributos sexuais (BELO et al., 2005). E
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necessario, antes de entender seu conceito, compreender os significados por tras
dos dois termos que o formam: sexismo e ambivaléncia.

O termo sexismo, segundo Garaigordobil e Aliri (2011), refere-se as atitudes
discriminatorias acerca do sexo biolégico da pessoa visada que sdo manifestadas
em diferentes caracteristicas e condutas. J& o termo ambivaléncia, refere-se a
construcao simultdnea de duas concepgdes que incorrem sobre o papel feminino: a
primeira de cunho benévolo e a segunda de cunho hostil (BELO et al., 2005).

Segundo os autores, o sexismo hostil é estruturado a partir do carater de
competitividade, onde as mulheres séo vistas como controladoras dos homens por
sua sexualidade ou ideologia feminista, ja o sexismo benévolo se instaura em seu
oposto e diz respeito aos sentimentos subjetivos e positivos que sdo expressos a
partir de agdes que denotam admiracao e proteg¢ao sobre as mulheres e que, muitas
vezes, nao sao consideradas uma forma de discriminagdo contra as mulheres.
Apesar disso, tanto o hostil quanto o benévolo sio discriminatérios, pois
representam, subjetivamente ou ndo, uma desqualificagdo das mulheres.

Por fim, Garaigordobil e Aliri (2011) segundo o entendimento de Glick e Fiske
(1996), explicam que o sexismo ambivalente em suas duas concepg¢des se dividem
em trés categorias: paternalismo, diferenciacédo de género e heterossexualidade.

O paternalismo, entendido como o tratamento dado de um pai para com seus
filhos, expressa-se através de um paternalismo que é tanto dominante (homens
representados como figura de autoridade e dominagdo) como protetor (o estereotipo
naturalizado da mulher fragil € ampliado pela nogdo de que esta necessita ser
protegida por uma figura masculina). Ja a diferenciagdo de género se constitui
através da hostilidade de carater competitiva (feita através de comparacdes
constantes acerca da competéncia entre os sexos, a fim de elevar a auto-estima
masculina em detrimento do rebaixamento feminino), ou ainda de diferenciagéo de
género complementar (onde o papel do homem como provedor e ligado ao publico é
complementado pela ideia da mulher como dona de casa e ao cuidado dos filhos na
esfera privada). Por ultimo, a heterossexualidade, em que seu carater hostil diz
respeito a nogcdo de que os homens sdo propensos a se sentirem vulneraveis as
mulheres em suas relagdes intimas, por outro lado, o carater positivo da intimidade
heterossexual se refere as relagdes romanticas que despertam sentimentos como

paixao, devogao e idealizagdo em ambos os sexos (BELO et al., 2005).
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As representagdes sociais ainda serao o foco desta pesquisa no proximo
tépico, que abordara mais especificamente o contexto histérico da insergao feminina
no mercado de trabalho brasileiro que € marcado por uma divisdo sexual do trabalho
e a importancia do feminismo para a quebra desses estigmas e seu impacto social

quanto a busca por melhores condi¢des de trabalho e de igualdade de género.

2.2 CONTEXTUALIZACAO: A INSERCAO FEMININA NO MERCADO DE
TRABALHO BRASILEIRO

Historicamente, a luta por igualdade e pela garantia de direitos é uma
realidade presente na vida das mulheres principalmente ao que concerne a garantia
de seu espaco no mercado de trabalho onde, ainda, em determinados casos, eram
colocadas em um espaco de inferiorizagdo em relagdo aos homens, como por
exemplo, a forma como esta é relatada nos livros biblicos. A énfase da religiao em
descrever as mulheres como oriundas da costela retrada de um homem e
doutrinadas como pecadoras contribui € muito para o pensamento do feminino
sempre visto na marginalidade como uma mera sombra do masculino, onde as
mulheres estariam condicionadas ao seu papel cultural subverniente de obedecer
aos maridos, serem donas de casa e maes amorosas, sem ter o poder de fala e nem
voz ativa para expressar suas opinides (TEIXEIRA, 2012).

Tal realidade é agravada ao se comparar com as condigdes vividas pelas
mulheres no periodo colonial, sendo este marcado pela servidao e desumanizacao
sofridas, sobretudo pelas mulheres negras, ou pela objetificagcdo das mulheres
brancas que eram muitas vezes vistas com o unico propoésito de gerar herdeiros
homens.

Gracas as diversas mobilizacdes e movimentos sociais femininos que
aconteceram — e ainda acontecem — em todo o mundo, hoje € possivel atestar as
inumeras conquistas alcangcadas e que representam um marco para o rompimento
do patriarcado. E incontestavel que houve um aumento significativo da presenca
feminina em cargos cada vez mais diversificados e em diferentes niveis hierarquicos,
no entanto, este quadro esta longe de significar o fim da desigualdade histérica entre
homens e mulheres, uma vez que tais discriminagbes que sao historicamente e

culturalmente construidas, ainda se mantém incutidas no cerne da sociedade,



34

tornando um verdadeiro desafio a entrada das mulheres no mercado de trabalho
(FONSECA, 2015).

Embora muito se fale do inicio da participagdo feminina no ambiente fabril
através da Revolucao Industrial de 1976, sabe-se que estas sempre trabalharam, no
entanto, tal fato era omitido pelas atuais categorias de analise econémica e social da
época que desconsideravam o trabalho doméstico e até mesmo o trabalho informal
realizado no campo e no comércio. Desse modo, foi a partir da industrializagado que
as mulheres de fato passaram a ser reconhecidas como trabalhadoras, mesmo
sendo consideradas “improprias” para os meios de producdo, uma vez que suas
fungdes deveriam por consenso social se limitar ao espago doméstico.

Como bem coloca Bittencourt (2015), a inser¢ao da mulheres no mercado de
trabalho € marcada por dois aspectos importantes: |.) através do novo modelo do
capitalismo que possibilitou uma maior participacdo feminina, sendo considerado
uma conquista que as mulheres finalmente pudessem sair dos limites do trabalho
doméstico, além da chance de se colocar em pé de igualdade aos homens no
contexto produtivo; Il.) Posteriormente percebeu-se que a insergédo das mulheres no
mercado de trabalho ndo necessariamente significou sua emancipagao dos deveres
domeésticos e muito menos sua libertagdo do ambiente privado uma vez que além
dessas tarefas as quais ainda ficavam a cargo, agora também eram submetidas a
condigdes precarias e exploratdrias nas fabricas.

Outro aspecto que deve-se considerar como ressalta Corréa (2004) é que
mesmo inserida no mercado de trabalho, as mulheres acabavam exercendo
atividades consideradas “femininas”, como empregadas em industrias téxteis e
professoras, este ultimo sendo justificado pelo fato da profissdo demandar paciéncia,
afetividade e doagdo, ou seja, caracteristicas que remetem aos papéis sociais da
mulher como cuidadora do lar e dos filhos. Essas representagdes de género
permitem que se mantenha a ideia de espacgo privado para as mulheres e de espago
publico para os homens.

Segundo Amaral (2012), podemos descrever o privado como algo que n&o é
conhecido, portanto, aquilo que ¢é invisivel e desqualificado. Assim & o trabalho
doméstico, considerado invisivel e ndo valoroso, e que passou a ser reconhecido
pelo sistema econdmico vigente apenas nas ultimas décadas, pois sempre foi

caracterizado como uma fungdo que nao “produz” para o mercado comercial. Na
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outra ponta temos o publico, que ao contrario do privado representa aquilo que é

aberto e visivel para todos, acessivel.

Assim, ao se identificar a mulher com caracteristicas ligadas a
aspectos como atengdo, educacdo, cuidado, afetividade, sensibilidade e
passividade, percebe-se a construcdo de uma imagem do seu trabalho
associada ao espago doméstico; por outro lado, a figura do homem
provedor, agressivo, ativo, forte, empreendedor, inteligente e dominador
o coloca como responsavel pela esfera publica. Essa construgdao de
desigualdades entre 0s sexos, apoiada em construtos bioldgicos, ajuda
a manter as relagcbes de dominacgdo, exploracdo e opressao da mulher
(AMARAL, 2012).

Como ja discutido anteriormente, € de fato quando ocorre a insergdo das
mulheres no mercado de trabalho que estas conseguem se inserir na sociedade. Ao
reescrever a histéria da classe dos que trabalham, tornou-se claro o papel feminino
em diferentes perimetros do mercado de trabalho, até mesmo seu papel no universo
industrial, de modo que sua mao-de-obra se tornou predominante a partir do século
XX, logo em suas primeiras décadas. A crescente participagdo das mulheres no
mercado de trabalho a partir dos anos 40 era destacada por pesquisadores e
pesquisadoras da época, como ressalta Araujo (2001), evidenciando os lugares
segregados onde era confinada a méo-de-obra feminina, o problema frequente com
a exaustiva jornada dupla ou até mesmo tripla de trabalho, sua exploragédo no
trabalho doméstico sem formas de remuneragdo, os mitos empresariais que
tentavam justificar as diversas e segregantes condi¢cdes de trabalho entre os sexos
e, por fim, os sindicatos que sempre foram sindnimos de masculinidade e de
exclusao feminina.

Desse modo, entre as décadas de 20 e 80, periodo de maior participagao das
mulheres no mercado de trabalho, caracterizou-se também como a época em que a
sociedade brasileira passava pelos processos de industrializacédo e urbanizacdo com
o avango do novo modelo capitalista. Segundo Hirata (2003 apud Corréa, 2004),
menos de 8% da populagdo feminina trabalhava fora de casa no periodo que
compreendia o inicio do movimento feminista com a publicagao do livro “O Segundo
Sexo” de Simone Beauvoir na década de 1940. Sendo que em 1995 a forga de
trabalho feminino ja somava 40,4% do total, contra 33,5% no ano de 1985.

Estudo realizado pela Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios - PNAD
(1992-2012), dados divulgados pelo IBGE, aponta que a taxa de mulheres entre 25 e

59 anos inseridas no mercado de trabalho brasileiro passava de 52,5% em 1995 e
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em 2012 ja somava 61% do total, sendo que a participagcdo masculina mesmo
representando as maiores taxas de ocupacgao, tiveram uma redugao significativa ao

longo do periodo como exposto na tabela abaixo.

Tabela 1 — Percentual de pessoas ocupadas, entre 15 e 59 anos de idade, por sexo

1992 1995 1997 1999 2001 2003 2005 2007 2009 2011 2012

Homens 88,9 879 864 858 847 845 B854 844 849 831 830

Mulheres 525 543 540 563 G568 588 614 61,6 630 60,9 61,0
Total 70,2 70,7 698 70,7 703 70,3 730 726 736 71,6 717

£, ) ¥ ¥

Fonte: Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilio - PNAD, IBGE, 1992-2012. Adaptado pela autora.

Como ressalta Guimaraes (2002), cabe analisar ainda que além do
reconhecimento do espaco industrial como preferencialmente masculino, o maior
acesso as mulheres a esses espagos como pode ser verificado ao longo dos anos
também é marcado por outro tipo de seletividade: a predominancia das mulheres
brancas em relacao as mulheres negras. Fato este que pode ser observado nos
niveis hierarquicos mais altos de uma organizagédo, uma vez que, embora reconheca
a existéncia de pouquissimas oportunidades para as mulheres alcangarem cargos
de lideranca, essa realidade se torna quase nula em se tratando das mulheres
negras.

Além disso, Fonseca (2014) defende que o crescimento da industrializacao e
expansdo do capitalismo foram precursores para o aumento da demanda de
mao-de-obra, dessa forma, a pressao gerada por esses fatores em algum momento
na histéria proporcionou que as mulheres tivessem que deixar suas fungdes
domésticas para exercer outras tarefas concomitantes a estas, gerando muitas
vezes jornadas pesadas e exaustivas. Outro motivo se da ao desenvolvimento da
ciéncia com a invencao dos métodos contraceptivos. As mulheres passaram a
controlar os niveis de natalidade de modo que pudessem se dividir entre os afazeres
domeésticos e no trabalho (BAYLAO; SCHETTINO, 2014).

Embora a participagdo das mulheres no mercado de trabalho tenha iniciado
de forma timida, os movimentos e as novas ideologias de género que eventualmente
surgiriam no periodo marcariam ainda mais a presenga feminina na industria, na
educagao e sua expansao para outros setores, além de representar os primeiros

passos em sua propagacgao pela midia em uma manifestagdo que buscava tornar
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visivel sua luta por reconhecimento profissional, mas, sobretudo, de resisténcia as

formas de opresséao e discriminacdo em que eram acometidas.

2.2.1 O feminismo e a divisao sexual do trabalho

Segundo Besse (1999), o surgimento das mulheres na imprensa,
posteriormente a Primeira Guerra Mundial, acarretou de certo modo mudangas nos
papéis femininos e gerou novas expectativas como uma expansao significativamente
rapida da economia no meio urbano e industrial. Com as novas oportunidades
alcangadas, as mulheres dos centros urbanos, geralmente de classe alta e média,
foram as mais beneficiadas com o novo quadro, ampliando sua propria participacao
na sociedade.

A partir do momento que as mulheres foram capazes de encontrar meios de
se tornarem visiveis para o0 mundo o que indiretamente ou diretamente so6 foi
possivel através de sua propagacgdo pela imprensa, conseguiu-se historicamente
sua chance de ingressar fortemente na esfera publica, o que possibilitou dentre
outras conquistas seu ingresso em escolas e cargos que até entdo seriam vedados
ao sexo feminino (BESSE, 1999). O papel das mulheres na midia também foi um
dos primeiros passos dados para a retirada dos grilhdes da repressao e do medo,
onde, pela primeira vez, poderiam se organizar e se juntar em mutirbes feministas,
geralmente por mulheres que possuiam 0s mesmos interesses sociais, € eram
capazes de exercer forte pressdo pela garantia de seus direitos em comum como
cidadas.

Tais revoltas tentavam denunciar publicamente as insatisfacbes que as
mulheres possuiam com seu status atual. Grande parte de suas indagacdes eram
contra as tradicbes definhadas do que seria a “natureza feminina”, também
questionavam sobre o abuso de poder do sexo masculino no ambito familiar e a
grande discrepancia de responsabilidades do lar que possuiam em relagdo aos
homens. Nesse contexto, a midia entrou como moeda de troca; enquanto os
mesmos se valiam da imagem feminina para gerar lucro com produtos e
propagandas, as mulheres, ao contrario, gozavam da imprensa como uma
ferramenta para ampliar as vozes a suas frustragées, expressar sentimentos e

opinides e como meio de comunicagao com outras mulheres (BESSE, 1999). O que
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foi em grande parte responsavel pelo surgimento dos primeiros movimentos em pro
da igualdade de género.

Dentre os problemas que ecoavam no discursos de igualdade dessas
mulheres estda a nogado da divisdo sexual do trabalho que delimita espacos de
segregacao entre publico e privado, entre homens como provedores e as mulheres
como cuidadoras e zeladoras do lar (SOUZA; GUEDES, 2016).

Segundo Hirata (2015), a divisdo sexual do trabalho fornece uma ampliagao
do termo trabalho, sendo o trabalho profissional e doméstico, formal e informal,
remunerado e nao remunerado parte dessa inclusdo. Tal divisdo € transcrita como
uma divisdo do trabalho social que acomete as relagdes de sexo, sendo adaptada
historicamente e em cada sociedade e que tem como caracteristicas determinantes
a prioritaria destinagdo dos homens a esfera produtiva e das mulheres a esfera
reprodutiva e, concomitantemente a isso, a ideia do masculino como unico detentor
das atividades de forte valor social agregado (KERGOAT, 2009).

Essa divisao distingue-se em dois principios: o principio de separagao que
representa a divisdo entre homens e mulheres e o principio de hierarquizagao que
estabelece a subordinagdo do sexo feminino em relagdo ao sexo masculino. Apesar
dos principios de separagao e hierarquico serem um quadro real existente em todas
as sociedades e até mesmo aceito ideologicamente, nao significa que a divisdo
sexual de trabalho seria uma realidade ndo mutavel. O que o torna imutavel ndo sao
as circunstancias, e sim o abismo que existe entre géneros (HIRATA; KERGOAT,
2007).

Desse modo, os movimentos femininos que surgiram no século XX tinham
como demanda mudangas em relagcido ao sistema patriarcal, sendo responsaveis por
abalar a configuragdo entre publico e privado e o modelo tradicional do homem
como provedor da familia e a mulher como cuidadora do lar. A divisdo sexual do
trabalho assim como o género possuem, portanto, bases histéricas, responsaveis
por criar uma divisao sexual de obrigacdes (HIRATA, 2015).

Assim sendo, Alves e Pitanguy (1981) discorrem que o feminismo teria
surgido com um movimento de libertacdo e de resisténcia a partir do momento que
se tornou possivel denunciar a existéncia do autoritarismo que nao possuia
embasamento apenas econdmico, em especial em sua segunda onda derivada do

movimento sufragista, que buscava for¢cas para romper com o imaginario restritivo e



39

minoritario do capitalismo, trazendo novos significados para as desigualdades
sociais que até entdo eram negligenciadas, toleradas ou racionalizadas, assim como
localizaram injusticas no cerne das familias e das culturas tradicionais (FRASER,
2009). O feminismo foi responsavel por desestruturar politicas tradicionais onde
género era considerado um fator politico e expressava exclusivamente as relagdes
de poder (ALVES; PITANGUY, 1981).

2.3 CULTURA ORGANIZACIONAL

Assim como se mostra relevante compreender o historico social de género,
conhecer as principais teorias por tras do termo cultura nas organizagcbes também
faz parte dos objetivos desta pesquisa.

Para a conceituagdo de cultura organizacional, este trabalho utilizou-se da
definicdo adotada por Schein (2009), que é considerada por inumeros autores da
area a mais aceita de seu campo tedrico. Segundo o autor, a cultura organizacional
seria 0 padrdao de premissas basicas que foi descoberto, inventado ou mesmo
desenvolvido por um grupo de pessoas, como forma de encontrar solugbes para
seus problemas de adaptagao tanto externa quanto de integragao interna e que se
tornaram validas por funcionarem suficientemente bem e, por esse motivo, devem
ser repassadas como ensinamentos para os membros mais novos do grupo sendo a
forma certa de fazé-los enxergar, refletir e vivenciar tais problemas.

E imprescindivel, no entanto, que antes de se falar em cultura organizacional,
se entenda o conceito por tras do termo cultura. Este teria vindo da Antropologia e é
definido, segundo o conceito elaborado por Russo (2010), “[...] pela soma de ideias e
padrées de comportamento habituais adquiridos por meio de instru¢ao ou imitagao e
da qual os seus membros participam em maior ou menor grau”.

Na Antropologia a cultura seria definida como integrante do sistema social, e
se manifesta através do modo de vida e artefatos, incluindo neste o saber, a crenca,
a arte, a moral, a lei, os costumes, isto é, habitos que sdo adotados pelo individuo
como parte da sociedade. Sao varias as correntes tedricas acerca de seu conceito,
sendo que somente mais recentemente o termo deixou seu carater funcionalista

para o estruturalista, dando énfase aos elementos simbdlicos e cognitivos que
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ajudam os individuos a perceber, sentir e agir, através de um sistema partilhado de
simbologias e significados advindos dos processos mentais (RIBEIRO, 2006).

Seria a cultura a forma como o individuo busca se adaptar a realidade do
grupo onde se insere, compartilhando habitos e crengas que se naturalizam entre si
e influenciam em sua maneira de pensar e agir, como explica Pires e Macédo
(2006):

[...] A cultura, com a construgdo do significado social e normativo,
possibilita que um grupo se fortaleca ou se desintegre. A cultura
expressa 0Os valores e as crengas que 0s membros desse grupo
partiiham. Tais valores manifestam-se por meio de simbolos, como
mitos, rituais, histoérias, lendas e uma linguagem especializada,

orientando os individuos de uma referida cultura na forma de pensar,
agir e tomar decisoes.

Dessa forma, a cultura é disseminada através dos processos de socializacio,
e pode ser notado tanto na sociedade quanto dentro das organizagdes sendo estas
formadas por grupos de pessoas com habitos, crengas, costumes, enfim, por um
conjunto de simbologias que denotam um padrdo a ser integrado e aceito pelos
demais.

A cultura organizacional seria, portanto, através da definicdo elaborada por
Russo (2010), um sistema que quando bem desenvolvido e gerenciado de valores
disseminados e estabelecidos, estimula os membros de uma organizagdo a
produzirem mais esforcos, além de aumentar sua criatividade e desempenho. Tais
valores que sdo compartilhados entre os membros também seria responsavel por
dar uma identidade propria a organizagao.

Para isso, a cultura nas organizagdes funcionaria ainda como um sistema de
controle social, pois entende-se que os seres humanos necessitam de ordem em
nivel cognitivo para se relacionarem e o papel da cultura seria justamente ditar as
‘regras do jogo” de modo a evitar que as mesmas se contradizem, gerando assim
um conjunto de pressupostos consistentes para sua estruturagdo. Esse controle
seria materializado através das normas em que os membros sdo compelidos a
seguir como sendo o comportamento esperado e aceito pelos demais integrantes do
grupo (SARAIVA, 2002; ZAVAREZE, 2008).

Desse modo, Russo (2010) fornece um exemplo bem didatico para se pensar
cultura organizacional e sua importancia para a organizagdo. Segundo o autor, a

cultura de uma empresa pode ser pensada em dois niveis, representados como
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parte da estrutura de um Iceberg. O nivel menos aparente, ou seja, aquele que esta
abaixo da linha-d’agua representaria o conjunto de valores que € compartilhado por
um grupo de pessoas e que costuma persistir a longo prazo, como por exemplo, na
mudanga de membros do grupo. Ja o nivel mais aparente, aquele que fica acima da
linha d’agua, representaria os padrées de comportamento que de tdo bem aceitos
pelo grupo sdao automaticamente repassados aos membros mais novos para serem
seguidos.

Alguns autores acreditam na verdade que sdo trés niveis, como elaborado por
Schein (2009). O autor ainda explica que essa confusdo na diferenciagcéo dos niveis
€ justamente em decorréncia da dificuldade em definir o termo cultura. Esses niveis
abrangem desde as manifestacbes explicitas até os pressupostos inconscientes,
que estao profundamente enraizados. No meio de ambos os extremos, estariam os
valores, normas e regras de comportamento que sdo compartilhados entre os

membros do grupo.

Figura 1 - Niveis da cultura organizacional

Processos e estruturas visiveis da

Artefatos organizagao
Valores Estratégias, objetivos, filosofias

1 1

Pressupostos Basicos

Inconsciente, crengas estabelecidas,
percepgdes, reflexos e sentimentos

Fonte: adaptado de Schein (2009, p. 24).

O primeiro nivel, ou seja, o nivel de artefatos, trata-se de todos os aspectos

visiveis do grupo e incluem:
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A arquitetura do seu entorno fisico, sua linguagem, sua tecnologia e
produtos, suas criagdes artisticas, e seu estilo personificado nas
roupas, emogdes explicitas, mitos e histoérias sobre a organizacao,
rituais e cerimdnias observaveis, etc” (DIAS, 2013).

E também considerado o nivel de cultura mais facil de ser observado, porém
o mais dificil de ser decifrado. Em outras palavras, pode ser dito que o observador
consegue descrever o0 que é visto e sentido pelo mesmo, mas nao expressar o que
aquilo significa para um determinado grupo.

O segundo nivel representa os valores e possui ligagao direta com as regras
e normas que direcionam as decisbes dos individuos de um grupo (CROZATTI,
1998). Este nivel pode ser descrito como um processo, onde os valores passam
inicialmente por uma transformagao cognitiva, ou seja, sdo transformados em uma
crenca compartilhada e em seguida em uma pressuposicdo compartilhada. E
necessario lembrar, no entanto, como salientado por Dias (2013), que nem todos os
valores passam necessariamente por essa transformagao, pois pode acontecer de
determinada solugdo que foi baseada em um valor nao funcionar adequadamente.
Dessa forma, € correto afirmar que apenas os valores que sao passiveis de
validacdo e que continuam a gerar solugbes satisfatérias serdo futuramente
transformados em pressupostos.

Quando um valor € repetidamente compartilhado e tido como realidade ao
funcionar bem entre os membros de determinado grupo tem-se o nivel de
pressuposi¢des basicas, que nada mais € que “[...] um filtro que assume a forma de
uma estrutura conceitual através da qual o individuo analisa e se posiciona frente a
realidade vivida” (CROZATTI, 1998). Os pressupostos passam a ser aqueles que as
pessoas nunca estdo dispostas a debater e nem confrontar e por isso sdo quase
impossiveis de mudar (DIAS, 2013).

A cultura de uma organizagao seria, portanto, uma jungdo de pressupostos
basicos que sao responsaveis por definir como perceber, pensar e sentir sobre as
coisas. Dessa forma, como afirma Schein (2009), seria possivel analisar qualquer
cultura de grupo através destes trés niveis que estdo intrinsecamente ligados entre
si. O que nao seria possivel, por exemplo, € interpretar os artefatos ou credita-lo a
um valor se os pressupostos nado forem corretamente decifrados. A esséncia da

cultura estaria justamente em compreender os pressupostos basicos da superficie,
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pois desta forma facilitaria a interpretacdo dos demais niveis para assim
corretamente trabalha-los.

De igual modo, tem-se o clima de uma organizacdo que faz parte de um
elemento da cultura organizacional e refere-se a percepc¢ao coletiva do ambiente de
trabalho percebido de forma individualizada pelas pessoas que ali convivem (DIAS,
2013). Portanto, o clima e a cultura de uma empresa nao sao conceitos iguais, mas
sao complementares entre si.

Para entender melhor essa nogéo, se vale do exposto por Ferreira (2013),
que explica que o clima é descrito como sendo a percepgao do ambiente
organizacional e impacta diretamente a satisfagcdo do trabalho de um grupo, assim
como suas interagdes e que pode ser um fator determinante para a existéncia de
absenteismo, rotatividade, enfim, formas de afastamento dos empregados de seu
ambiente de trabalho. A cultura organizacional, por outro lado, € a causa que
caracteriza o clima, desse modo, a cultura seria a causa e o clima a consequéncia,
ambos sendo, portanto, complementares. Outra caracteristica que os divergem entre
si € o fato do clima de uma empresa ser uma variavel instavel que é impactada
diretamente pela satisfacdo de seus funcionarios, ja a cultura € fomentada por
praticas estabelecidas a longo prazo (FERREIRA, 2013).

Desse modo, quando a cultura organizacional de uma empresa se mostra
muito permissiva ou entdo muito competitiva como aquelas estimuladas em nome da
obtencdo de resultados a qualquer custo, se torna um espaco fértil para interacdes
nao saudaveis e degradantes que piora a percepg¢ao dos colaboradores acerca do
clima da empresa, como por exemplo, a manifestacdo de praticas violentas,
humilhantes e abusivas que dao forma ao assédio moral organizacional (FREITAS et
al., 2012).

Através da nogao de cultura e clima organizacional € possivel compreender
como a ocorréncia de praticas hostis e discriminatdrias permitem ambientes
inéspitos e degradantes que prejudicam a produtividade dos funcionarios como um
todo. Nesse sentido, o préximo topico desta pesquisa busca apresentar o problema
do assédio moral nas organizagdes e como este se mostra em seus varios niveis

hierarquicos.



44

2.4 ASSEDIO MORAL CONTRA GENERO NAS RELAGCOES LABORAIS

E notdrio o grande destaque que a palavra assédio tem ganhado nos dias
atuais, onde tem sido bastante utilizada para denominar situagdes novas, mas que
também retomam a acontecimentos que receberam diferentes formas de
denominacdo no passado por falta de uma conceituacdo propria e por seus
diferentes respaldos tedricos. A palavra assédio parece cada vez mais incutida no
linguajar das pessoas, 0 que denota certa “normalidade” em seu uso para designar
certas situacdes experienciadas no ambito social. No entanto, tal uso continuo e
deliberado pode estar sendo responsavel pelo esmaecimento de suas fronteiras
semanticas, o que gera cada vez mais complexidade para sua definigao (BIRMAN,
2005).

Segundo Birman (2005), o excesso do uso do termo na contemporaneidade
tem inflado um senso de impreciséo terminoldgica da palavra assédio de forma que
torna seu sentido cada vez mais ambiguo e sem limites estabelecidos. Para o autor,
considerando que quase todas as situacdes fossem denominadas como assédio nos
dias de hoje, se tornaria impraticavel analisar determinado acontecimento com base
em seu significado real (BIRMAN, 2005).

Essa dificuldade de conceituagcdo € um dos principais responsaveis pelo
assédio moral no ambiente de trabalho, pois estaria banalizando um problema
gerado com o neo-liberalismo, inclusive seus efeitos, engendrando a falsa ilusdo de
que atitudes que discriminam e causam sofrimento no trabalho é algo sem solucgao,
irremediavel, que ndo se pode lutar contra, pois trata-se de uma forga prépria da
natureza (THOME, 2007).

Segundo Freitas (2001), o assédio nasceria no cerne das organizagdes da
juncdo entre a cobiga do poder e a perversidade, sendo a primeira rapidamente
identificada pelos funcionarios da empresa e ndo necessariamente aceita por eles. A
perversidade, no entanto, segundo a autora, se instalaria de uma forma muito mais
traicoeira, mas também é aquela que causa as maiores devastacdes.

Marie-France Hirigoyen, psicologa e vitiméloga francesa, importante
pesquisadora da area conceitua assédio em local de trabalho como:

Toda e qualquer conduta abusiva manifestando-se sobretudo por

comportamentos, palavras, atos, gestos, escritos que possam trazer dano a
personalidade, a dignidade ou a integridade fisica ou psiquica de uma
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pessoa, pér em perigo seu emprego ou degradar o ambiente de trabalho
(HIRIGOYEN, 2019, p. 65).

Desse modo, o assédio nasceria como uma pratica inocente e se
disseminaria de forma insidiosa. E o que geralmente acontece quando as vitimas de
assédio tentam ndo se mostrar afetadas e levam na esportiva certas “brincadeiras” e
maus-tratos recebidos pela primeira vez. Tal passividade abre entdo brechas para
que os ataques se multipliquem e a vitima € logo em seguida isolada, inferiorizada e
acometida a constantes situagdes degradantes e hostis que se repetem por um
periodo ainda maior de tempo (HIRIGOYEN, 2019). Nao seria entdo apenas o ato
isolado, mas a repeticdo das agdes vexatdrias, que instigam a humilhacdo, sem
qualquer esforgo para extingui-las, o que torna o assédio moral tdo prejudicial a suas
vitimas.

Segundo Freitas (2001), mesmo que o assédio no trabalho seja tao antigo
quanto o proprio trabalho, foi apenas no inicio da década de 90 que o termo passou
a ser encarado verdadeiramente como algo prejudicial ao ambiente de trabalho, n&o
somente prejudicando a produtividade do trabalhador, porém, os danos psicologicos
envolvidos também acometem a vitima ao adoecimento e como causa seu
afastamento do trabalho.

O assédio moral recebe diferentes nomes ao redor do mundo, como
psico-terrorismo ou terror psicolégico em Portugal, mobbing e bullying em paises
onde a lingua inglesa é predominante, e de harcelement moral na Franga. No Brasil,
o termo “assédio moral” se tornou corrente e o mais difundido (THOME, 2007).

Em décadas passadas a palavra assédio era quase estritamente utilizada
para se referir as queixas ostensivas de algumas mulheres contra homens que as
humilhavam com discursos sexualmente indecentes, reduzindo-as a meros objetos
sexuais. Com a contemporaneidade, o termo passou a ser ressignificado ao seu
préprio campo. Nesse sentido, o assédio sexual passou a ser enquadrado em uma
classe particular muito mais abrangente de assédio.

Para Birman (2005), o assédio moral seria a categoria fundamental, onde
“‘alguém €& solapado na sua seguranca identitaria e esvaziado nas suas
potencialidades sociais e psiquicas de ser”. Isso aconteceria em varias esferas
sociais, mas principalmente e em larga escala no ambito social do trabalho. Desse

modo, o asseédio sexual seria, portanto, uma subcategoria do assédio moral.
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Tal terminologia estaria ligada a um repetitivo esforco cometido por uma
pessoa para desqualificar outra, podendo resultar em assédio sexual ou ndo. O
primeiro estudo acerca do assunto foi desenvolvido pelo sueco Heinz Leymann,
pesquisador em Psicologia do Trabalho que tinha como intuito a identificacdo de um
comportamento violento, que denominou de psicoterror (FREITAS, 2001).

Para Freitas (2001), o assédio moral comega através do abuso do poder,
independente de sua base de sustentagdo, e seguiria por um abuso narcisico no
qual a consequéncia é a perda da auto-estima de outrem e que pode chegar em
determinados casos ao abuso sexual.

Segundo Hirigoyen (2019), ao contrario do que os agressores tentam colocar
como verdade, as vitimas de inicio, ndo sdo pessoas frageis e nem possuem
qualquer traco patoldgico, ao contrario, a vitima de assédio € geralmente aquela
que se rebela contra o autoritarismo hierarquico e ndo aceita ser subjugada. Os
agressores, no entanto, encontram nesse momento uma forma de estigmatizar a
vitima que passa a ser considerada uma pessoa de dificil convivéncia, que tem mau
carater, ou até entdo que € maniaca. Hirigoyen explica ainda que, a personalidade
da vitima se torna consequéncia do conflito vivenciado, ou seja, passa-se a ignorar o
carater que a mesma tinha antes da situacédo ocorrida e a pessoa se torna aquilo
pelo qual foi acusada.

Para Freitas (2001), o assédio s6 se torna valido, pois procede a uma
desqualificagdo da vitima, visando de forma gradual seu silenciamento. Esse seria
um dos motivos para justificar a priori a agressao sofrida, além de induzir a vitima ao
pensamento de que ela é a culpada e de que procurou pelo ocorrido. Nao se deve,
no entanto, confundir assédio moral com dano moral, como explica Thome (2007), ja
que o dano moral pode acontecer mesmo sem preceder o assédio. Ja o assédio
moral no trabalho trata-se de um ato que lesa o principio da dignidade humana e das
condigdes empregaticias e sempre sera qualificado como danos morais e,
posteriormente, patrimoniais.

Sabe-se ainda que o assédio moral em face do género, uma das modalidades
de assédio moral discriminatério existente, engloba ndo apenas as pessoas
cisgénero, sendo as mulheres em sua maioria, mas também as pessoas
transgénero, embora este estudo tenha procurado se respaldar na primeira

categoria, a de mulheres cis. Salienta-se, no entanto, que a escolha também foi
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influenciada pelo pouco conteudo tedrico existente acerca do assédio moral contra
transgéneros no pais, corroborando com a ideia de como o problema ainda é
ignorado pela grande parcela da sociedade.

Segundo dados divulgados pela Justica do Trabalho - TST (2023), a justica
trabalhista recebe em média 6,4 mil acdes relacionadas ao assédio moral por més,
quanto ao assédio sexual, esse volume é de aproximadamente 4,5 mil processos no
ano.

Em relacdo ao género, as mulheres sofrem trés vezes mais assédio sexual
que os homens no ambiente de trabalho, mas 97% das vitimas sequer denunciam,
devido ao medo de retaliagdes e a falta de um espaco adequado para denuncias
disponibilizada pelas empresas segundo dados divulgados por uma pesquisa
realizada pela empresa de Recursos Humanos Mindsight (2021). Na pesquisa,
relata-se ainda que as mulheres sado também as mais vitimizadas pelo assédio
moral, correspondendo a 38% do percentual, contra 30% cometido contra homens.

Ja em razao de raga, em um estudo realizado em 2020 pela consultoria de
Inovacao Social Think Eva, em parceria com o LinkedIn, dentre o total de mulheres
que alegam ter sofrido assédio no trabalho, 52% sao mulheres pretas e pardas que
recebem em torno de 2 a 6 salarios minimos. Ja em relacdo as mulheres
transgéneros nao foi possivel precisar dados a respeito da problematica, uma vez
que como ja citado anteriormente, ainda € um assunto pouco explorado e quase
sempre ignorado pela sociedade.

Segundo Filho e Santos (2020), o assédio moral quando € acometido contra
as mulheres cisgéneros pode ser averiguado em comportamentos que visam atacar
a competéncia desta, desqualificando suas caracteristicas. Os assediadores utilizam
meétodos considerados sutis de discriminacéo e violéncia sobretudo contra a mulher
no ambiente de trabalho, sendo estes os métodos de assédio, que serdo melhor
explicados no topico subsequente.

Desse modo, como forma de manter a hierarquia, a divisdo sexual
laboral e a hegemonia masculina, potencializam-se a violéncia e o
assédio no mundo do trabalho contra as mulheres, em especial por

intermédio do assédio sexual e do assédio moral (Filho; Santos,
2020).
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Os autores ainda salientam que, embora a pratica de comportamentos e atos
discriminatérios sejam mais associados as mulheres, os homens também podem vir
a ser vitimas de condutas persecutorias, porém com frequéncia muito menor.

Para Freitas (2001), a presenga das mulheres no mercado de trabalho seria
um fator determinante para a ocorréncia de assédio contra esta, pois com sua
presenca em um espago onde culturalmente ndo era destinado as mulheres,
surgisse também os conflitos e o mal estar implicitos causados pela ruptura no
modelo patriarcal machista.

Algumas profissdes onde as mulheres se inserem sdo consideradas
propiciadoras de assédio e as expde ao risco, como: “0 médico e a enfermeira, o
professor e a aluna, o diretor e a atriz, o chefe e a secretaria” (FREITAS, 2001), pois
sao responsaveis por transpor sobre as mulheres esteredtipos que as condicionam,
muitas vezes, a posi¢cao de subalternas. Além disso, a relagdo assimétrica implicita
de poderes nessas profissdes, propiciam que um dos elementos detenha
instrumentos para penalizar o outro, afinal, em muitos casos, trata-se de uma
relacdo que acontece entre o superior hierarquico e sua subordinada, o primeiro
sendo quase sempre um homem.

O assédio moral é, portanto, todo e qualquer ato que vise a desqualificagao
da vitima e tem como objetivo ferir sua dignidade humana. Vale ressaltar que, a
presenga ou nao de degradacéao psicologica das condi¢des laborais e ndo a intengao
por tras das agdes do sujeito ativo o que determina e qualifica o assédio moral nas
relacdes de trabalho (THOME, 2007). E na verdade o assédio moral uma quest&o
estrutural, intrinseco as novas relacdes de trabalho, onde seu intuito seria manter a

ordem e perpetuar as relagdes desiguais de dominagao.

2.4.1 Formas de assédio

A maioria dos autores classificam o assédio em trés tipos: vertical
descendente, vertical ascendente e horizontal (FREITAS, 2001).

Segundo Thome (2007), o assédio moral vertical € o tipo que ocorre entre
pessoas de diferentes graus hierarquicos e é geralmente o mais comum de ser
encontrado. O assédio moral vertical ascendente é aquele praticado constantemente

por um individuo ou grupo de grau hierarquico inferior ao da vitima, ja o assédio
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moral descendente é o oposto, onde o superior hierarquico da vitima é quem comete
a agressao.

O assédio moral ascendente (subordinado agride seu superior) embora seja o
mais raro também é passivel de acontecer. Segundo Hirigoyen (2019, p.74), trata-se
daqueles casos em que uma pessoa que acaba de entrar na empresa é
desaprovada pelo grupo e que nao ha qualquer agédo por parte desta em tentar
adaptar-se ao ambiente ou se impor aos demais. Também acontece em casos que
envolvam a promogao de algum colega antigo que pode gerar a insatisfagao dos
demais que julgam a oportunidade injusta ao n&o serem consultados previamente.

O assédio moral descendente (superior agride seu subordinado) €, como
citado anteriormente, o mais comum e frequente. E agravado pelo sentimento de
medo provocado pela perspectiva de perda do emprego que impede a vitima de
denunciar o assediador/agressor que se aproveita da situagdo para continuar com
as agressoes e praticas assediantes. Segundo Soares (2015), para ser considerado
assédio nesses casos, ndo ha nem mesmo a necessidade de ser praticado pelo
superior hierarquico, bastando apenas que seja iniciado ou dispersado por este, que
assume o papel de cumplice e, desta forma, o assédio passa a ser considerado
tanto vertical quanto horizontal, o que Hirigoyen (2019) denomina como assédio
misto. Como salienta Freitas (2001), € nesse tipo de assédio que as empresas
costumam fazer vista grossa para certas atitudes tirAnicas praticadas pelos
superiores com seus subordinados.

Para Hirigoyen (2019), at¢é mesmo em se tratando de assédio horizontal
(entre colegas de mesmo nivel hierarquico), ndo ha agao por parte da alta geréncia.
As empresas se recusam a ver ou simplesmente permitem que o ato ocorra. Muitas
vezes nem mesmo tentam se inteirar do problema, com excec¢ao de quando a vitima
ja apresenta quadros sérios de comportamento como estresse e crises de choro e
de nervos injustificados, ou quando o absenteismo, ou seja, a falta de pontualidade
no trabalho, comeca a se tornar um problema, pois acarreta em prejuizos para o
corporativo.

No caso do assédio horizontal, os conflitos gerados entre colegas também
sdo mais dificeis de serem sanados pelas organizagdes, que se mostram
despreparadas para solucionar tal questdao. O que acontece é na verdade um efeito

rebote, onde a demonstracdo de apoio do superior acaba reforcando o processo de
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assédio com comentarios que insinuam favoritismo da vitima ou até mesmo a
prestacao de favores sexuais (FREITAS, 2001).

Alguns dos autores trabalhados, em especial Hirigoyen, ainda mencionam
algumas categorias ou entdo chamadas de medidas perversas, que possibilitam
entender como de fato o assédio paralisaria a vitima de reagir, sendo que somente a
ameaca propriamente dita nao seria suficiente para submeté-la a determinadas
praticas discriminatérias, que sao elas: recusar a comunicagao direta, desqualificar,
desacreditar, isolar, vexar, induzir ao erro e assediar sexualmente (Hirigoyen, 2019).

O quadro 1 tem como objetivo evidenciar as categorias que,
costumeiramente, séo utilizadas em um caso de assédio moral. Foram
exemplificados nesta, o tipo de medida perversa e em seguida as acgbes
correspondentes que normalmente sdo utilizadas pelo assediador. E importante
frisar que varias categorias podem ser usadas simultaneamente, assim como n&o &

necessario a incidéncia de todas essas medidas para ser configurado como assédio.

Quadro 1 — Categorias do assédio moral no ambiente de trabalho

Recusar a comunicacgao direta Comunicacao é feita unicamente por escrito; a
vitima € interrompida constantemente; ignoram a
sua presenca, dirigindo-se apenas aos outros;

Desacreditar E desacreditada diante dos colegas, superiores ou
subordinados; espalham rumores a seu respeito
atribuindo-lhe problemas psicolégicos; é imitada ou
caricaturada; implicam com as suas crengas
religiosas ou convicgdes politicas.

Isolar Recusam todo contato com a vitima, mesmo o
visual; ela é posta separada dos outros; ndo a
deixam falar com ninguém e a direcdo recusa
qualquer pedido de entrevista.

Vexar Zombam de suas origens ou de sua nacionalidade,
atribuem-lhe tarefas humilhantes; zombam de suas
deficiéncias fisicas ou de seu aspecto fisico;

Induzir ao erro Desqualificam a vitima e depois criticam-na e
justificam o seu rebaixamento; levam a vitima a um
comportamento impulsivo ou colérico, agressivo
para depois dizer “vocés viram, esta pessoa €&
desequilibrada e perturba o trabalho, quantas
vezes eu ja nao disse?”;

Assediar sexualmente Recebe propostas indecorosas que nao aceitam
uma negativa; chantageiam-na com o intuito de
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algum ganho sexual como forma da vitima
permanecer no cargo; €é exposta a acdes
continuas que geram constrangimento.

Fonte: adaptado de Freitas et al., (2012).

Como citado anteriormente, o quadro 1 apresenta as categorias do assédio
moral e suas respectivas acdes que caracterizam modos de difamar, isolar e
desestabilizar a vitima. Como é evidenciado na mesma, tais acbes podem ser
usadas isoladas ou em conjuntos para atingir um ou mais propésito. E importante
salientar, no entanto, que a fungado deste quadro é apenas servir como referéncia e
exemplificar algumas agdes que podem ser envolvidas em um caso de assédio.
Vale, como via de regra, o que é exposto por Thome (2007), de que nao é
necessariamente a intengcdo por tras das atitudes praticadas pelo assediador que
determina e qualifica o assédio moral nas relagcdes de trabalho e sim a presencga ou

nao de degradagéao psicoldgica das condi¢des laborais da vitima.

2.4.2 Assédio sexual

Como exposto anteriormente, a terminologia de assédio, que antes era
restritivamente relacionada com as denuncias frequentes de abusos sexuais
cometidos pelos homens contra as mulheres, aos poucos buscou separar seu
conceito em categorias e ressignificar-se. Dessa forma, o assédio sexual passou a
ser uma das formas de uma categoria fundamental que seria o assédio moral. O
assédio moral, como ja aludido, € todo e qualquer ato que procede na
desqualificacado da vitima, atentando contra a dignidade humana do individuo.

Para Hirigoyen (2019), o assédio sexual seria de fato um percurso a mais na
perseguicdo moral e embora acometa ambos 0s sexos, a maior partes dos casos
descritos ou de que ha queixas, € sempre de mulheres sendo agredidas por
homens, e na relagao de trabalho, por seus superiores hierarquicos.

Desse modo, acredita-se que somente quando as mulheres passaram a ser
reconhecidas como sujeito de direito e reagir ao serem colocadas na posi¢ao de
objetos sexuais pelos homens que se forjou o jogo de verdade do assédio sexual

como salienta Birman (2005). Tal pratica seria, no entanto, materializada em
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métodos discursivos que desqualificam as mulheres em seu valor, pelo simples fato

de ser mulher e ndo por seu acolhimento como sujeito de direito.

Tudo isso apenas torna mais evidente que o jogo de verdade do assédio
sexual apenas se forjou no contexto histérico e politico da luta social das
mulheres para se transformarem plenamente em sujeito do direito,
rompendo com a tradicdo patriarcal e exigindo os mesmos direitos
conferidos até entdo apenas aos homens (BIRMAN, 2005).

Segundo Dias (2008), até o final dos anos 80, a maioria das situagdes
envolvendo assédio sexual correspondiam ao chamado assédio quid pro quo, que
segundo a autora, seria uma expressao latina para se referir a troca de favores, em
que a vitima deveria proporcionar servigos sexuais, obrigar-se a ir em encontros,
permitir conversas com alusbes erdticas ou sexuais e contato fisico com o
assediador, visando recompensas como promog¢des e de melhores condigdes de
trabalho. A recusa de tal ato resultaria em uma possivel perda de oportunidade de
crescimento dentro da organizag&o ou até mesmo a perda do préoprio cargo.

No Brasil, como menciona Freitas (2001), o assédio sexual também nao é
uma pratica recente, que traria tragcos desde a época da colonizagao até os dias
mais atuais, neste caso, a relacdo de patrao e empregada. Tal pratica seria,
portanto, uma consequéncia do desenvolvimento econdmico dos ultimos anos que
vem possibilitando a crescente participacdo das mulheres no mercado de trabalho,
assim como sua expansiva exposicao aos riscos.

Em compensacédo, mulheres que possuem grau mais elevado de instrugao
correm maiores riscos de serem vistas como ameaga para os assediadores,
aumentando assim as chances de se tornarem alvo de assédio sexual (DIAS, 2008).
Segundo a autora, esses riscos sao ainda mais evidentes quanto a mulheres que
trabalham em empresas que possuem culturas de género discriminatérias e que ha
majoritariedade de trabalhadores do sexo masculino, principalmente nos topos da
hierarquia.

Outro problema, que também possui carater social e cultural, € a forma como
em nossa sociedade, qualificamos os papéis sexuais de género, onde o
comportamento das mulheres €& geralmente questionado, principalmente na
configuragdo de assédio sexual, quando, nesses casos, ao ser escancarado o
assédio, é a vitima, sobretudo as mulheres, quem sido questionadas por suas atuais
posturas (FUKUDA, 2012).
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Desse modo, na maioria dos casos ndo € o agressor que tem sua conduta
julgada, como explica Fukuda (2012). Tal fato recorrente gera nas vitimas um estado
de paralisia, que faria com que a mesma antes de partir para um confronto direto,
procure se afastar de situagbes que possam constrangé-la, ou que possam ser a
causa para uma nova chance de assédio, como forma de evitar o problema. E é
muitas vezes, também um escape para a vitima nao ter sua vida exposta o que
frequentemente ocorre de forma vexatoria.

Segundo Freitas (2001), € imprescindivel que as organizagbes busquem
desenvolver politicas que venha impedir os avangos dessa pratica, ndo apenas por
ser uma questao de assegurar o direito da dignidade humana, que deve ser o
minimo pleiteado por qualquer organizagao, mas também porque aceitar ou se omitir
diante de tais comportamentos estara trazendo para si propria seus efeitos nocivos.

Portanto, cabe as organizagdes inibir tais atitudes que venham prejudicar a
sua produtividade e a sua imagem, pois € sim fator de seu interesse. Dessa forma, a
problematica do assédio moral assim como sexual €, sem duvidas, um problema que

deve ser encarado como organizacional.

3 METODOLOGIA

Esse topico € destinado para a abordagem da metodologia cientifica a que
conduz esse trabalho. Gil (2002) entende o método cientifico como um conjunto
sistematico de técnicas que cria caminhos que o pesquisador deve percorrer para a
compreensao da realidade. Destaca-se para essa etapa a caracterizagao do estudo,
bem como a coleta de dados onde sera apresentado o universo e o sujeito da
pesquisa, e por ultimo, mas nao menos importante, os métodos utilizados para

procedimento e tratamento de dados.

3.1 CARACTERIZACAO DA PESQUISA

Para a caracterizagdo da pesquisa serao apresentados a seguir alguns
pontos que sdo de suma importancia para a sua realizagdo. Considerando que o
objetivo deste estudo busca compreender de que modo o contexto social de género

e a cultura organizacional sdo coadjuvantes na ocorréncia de casos de asseédio
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moral e sexual contra mulheres em seu ambiente de trabalho, a pesquisa descritiva
se mostra a mais adequada ao propésito, uma vez que descreve as caracteristicas
de um determinado grupo em relagdo a uma seérie de variaveis que expdéem e dao
forma a essa populagao (GIL, 2008). Desse modo, este estudo se propde a analisar
elementos que ndo podem ser dimensionados estatisticamente, ou seja, que nao
podem ser quantificados.

Sobre esse parametro, a pesquisa qualitativa € a que melhor satisfaz o
objetivo de estudo, visto que, como esclarece Minayo (2002, p. 21-22), busca
respostas para problemas e se preocupa com a realidade de questdes em um
ambito muito mais particular. Além disso, tal pesquisa busca compreender os
significados das relagdes humanas de forma mais aprofundada, os processos e
fendmenos que englobam a realidade de modo que nao é possivel quantifica-las.

Portanto, o método qualitativo foi escolhido ao retomar o objetivo primario
desta pesquisa, que é levantar variaveis que apontam uma relagao existente entre
género, assedio e a cultura e o clima das empresas de modo a analisar um

problema que nao € apenas social e cultural, mas também organizacional.

3.2 COLETA DE DADOS

Os sujeitos da pesquisa sao aqueles que fornecem as informacdes
necessarias para a analise do problema. Considerando o objetivo geral,
caracterizou-se em um primeiro momento como publico a ser estudado, mulheres
em trabalho formal que residem no estado de Minas Gerais e que enfrentam ou
enfrentaram algum processo configurado como assédio no ambiente laboral.
Entretanto, é evidente que o publico selecionado caracteriza uma variavel ilimitada e
que para sua devida analise, deve ser afunilada, de modo a garantir a
homogeneidade e objetividade do resultado.

Para que esse propodsito fosse entao alcancado, optou-se pela obtencédo de
processos atraves do site do TRT 32 regido (Tribunal Regional do Trabalho de Minas
Gerais), que fornecesse dimensdo de decisbes trabalhistas julgadas do estado
mineiro e elementos que possibilitam uma andlise mais detalhada de conflitos
laborais entre colaboradores e empresa, como, por exemplo, casos descritos de

assédio que sao o foco deste estudo.
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Esse tipo de pesquisa é classificada como documental, ao utilizar como
fontes: periddicos, documentos empresariais ou organizacionais, fotografias, obras
de arte e outros materiais impressos, fisicos ou até mesmo visuais. Como aponta Gil
(2008), apesar da natureza desse método ser frequentemente criticada pelo uso de
dados tidos como secundarios, ndo deve ser descredibilizado, pois trata de dados
que muitas vezes conseguem trazer mais objetividade ao que se propde a analisar
do que os obtidos através de outras formas de pesquisa.

Quanto as fontes de coleta documental, Gil (2008) as classifica em trés tipos:
primarias, secundarias e terciarias. As fontes primarias correspondem aos materiais
originais elaborados pelo autor, como os utilizados neste estudo, e que sao obtidos
sem qualquer tratamento. As fontes secundarias sdo aquelas que se baseiam em
trabalhos primarios e, por isso, trazem uma nova releitura de um material ja
existente. Ja as fontes terciarias sdo os materiais que englobam as duas fontes
anteriores, como, por exemplo, bibliografias e resumos literarios.

Desse modo, o primeiro passo consistiu na definicdo do universo da
pesquisa. O universo ou populacdo refere-se a um conjunto estabelecido de
elementos que se propde a investigar por suas caracteristicas determinantes (GIL,
2008). De acordo com Lakatos (2021), é importante a delimitagdo da pesquisa como
forma de impor limites ao que se quer investigar. A autora sugere que seja feito o
emprego de limites na escolha do tema, evitando assim que o assunto se torne
muito amplo e dificulte sua analise. Também deve-se atentar a extensdo, sendo que
nem sempre € possivel investigar determinado objeto em sua totalidade. E por
ultimo, os fatores variados, como prazos, que podem restringir o campo de agao da
pessoa que esta pesquisando.

Nesses parametros e conhecendo os conceitos devidos, iniciou-se a
caracterizacao do universo. Para tanto, foram realizadas a principio duas pesquisas
no site do TRT 32 regido. A primeira busca foi feita através da utilizacdo do termo
“assédio moral”’, empregando como periodo em analise as datas de 01/01/2022 e
31/12/2022 adotando desta forma, 2022 como ano base. A segunda busca foi feita
de forma semelhante a anterior, utilizando o termo “assédio sexual” como tema
gerador no periodo correspondente citado acima, considerando 2022 também como

ano base.
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As duas pesquisas feitas obtiveram, respectivamente, 2043 e 182 processos,
considerando as vitimas de ambos os sexos. Acerca dos relatorios obtidos, foi
levantado em uma pré-analise que estes eram imprecisos quanto ao que esse
trabalho busca analisar, ndo abarcando com objetividade o propdsito do estudo,
além de que, para atingir os objetivos pretendidos, seria necessario efetuar uma
analise mais robusta de todos os processos da populagdo selecionada, almejando
obter insights que pudessem ser correlacionados a outras variaveis, necessitando-se
assim de sua delimitagédo, assim como sugere Lakatos (2021).

Imprecisdes estas que foram percebidas ao elencar duas razdes. A primeira
diz respeito as limitagdes que foram notadas logo a principio quanto ao site de busca
referenciado, que nao fornece filtros adequados. Um exemplo é a falta de fornecer
opgdes de buscas pelo software através do assunto de interesse ou por algum fator
demografico como o género do reclamante (o autor do processo), ou através da
cidade a qual deseja analisar. O site fornece apenas a opg¢ao de procura por termo
ou expressao, sendo que, desta forma, todos os processos que possuam qualquer
um dos termos utilizados seriam automaticamente selecionados por este.

O segundo ponto e também em razdo do primeiro, se daria por diversos
resultados do buscador nem ao menos abordarem o assunto almejado. Estes eram,
como explicado anteriormente, apenas selecionados, pois o termo em questao foi
citado em algum momento no texto, por se tratar de um site que considera apenas a
palavra ou expressio pesquisada.

Dessa forma, foi pensado como possivel solugdo a criagao de ferramentas
dentre as possibilidades fornecidas pelo site, de filtragem dos resultados obtidos.
Isso foi possivel com a ajuda do préprio site do TRT que informa algumas formas de
efetuar pesquisas na plataforma e que mesmo ainda nao sendo o ideal, forneceria
uma melhor precisdo quanto aos processos selecionados. Partindo desse
pressuposto, foram efetuadas duas novas pesquisas, repetindo 0 mesmo processo
das anteriores.

Utilizou-se o termo “assédio moral” e em uma segunda busca “assédio
sexual” na opcado “com todas as letras” da plataforma, dessa forma, o sistema
apenas forneceria os resultados que contivessem o termo completo. Em seguida, foi
realizada uma triagem dos resultados obtidos, considerando apenas os resultados

que deixassem especificado na ementa o assunto a ser abordado na analise.
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Efetuado os ultimos ajustes, obteve-se 82 processos contendo o termo
“assédio moral” e 12 processos com o termo “assédio sexual”’, considerando as
vitimas de ambos os sexos, totalizando 94 processos. Com um escopo menor e
mais administravel foi entdo determinado o corpus da pesquisa, que seria parcial na
determinacao do corpus final, necessitando do uso de ferramentas adequadas de
delimitagao, que serdo melhor descritas no proximo subtdpico.

Segundo Lakatos (2021), ndo apenas a coleta, mas também a organizacao
do instrumento de pesquisa € de suma importancia. Dessa forma, os documentos
primarios selecionados foram agrupados e baixados em dois arquivos no formato
pdf, nomeados de acordo com a forma de assédio que se configurou e salvos no
google drive para garantir a seguranga dos dados e seu melhor acesso.

Em seguida, foram listados em uma planilha do google sheets, para que
pudesse dar prosseguimento a proxima fase da pesquisa que consiste no tratamento
de dados. Vale salientar que esta fase inicial tratou-se de um processo delicado e
minucioso e buscou, dentro das limitagdes impostas auferidas, um universo

representativo e que corresponde ao propdsito almejado.

3.3 PROCEDIMENTOS E TRATAMENTO DE DADOS

Este tépico destina-se para apresentagcdo de como serao tratados os dados
anteriormente coletados, a técnica utilizada para efetuar o tratamento e os métodos
selecionados para a escolha definitiva do corpus da pesquisa, denominado por
alguns autores de objeto de estudo.

Portanto, foi optado como procedimento técnico o uso da analise de conteudo
que se mostrou a mais adequada para o tratamento de dados qualitativos obtidos
através de fontes documentais. Segundo Bardin (1977), tal método consiste em um
agrupamento de técnicas de analise das comunicagdes que visa extrair informagdes
das mensagens através de procedimentos sistematicos e objetivos. Em
concordancia com a autora, Franco (2021) salienta que o ponto de partida da analise

de conteudo € a mensagem.

As mensagens expressam as representagdes sociais na qualidade
de elaboragbes mentais construidas socialmente, a partir da
dinAmica que se estabelece entre a atividade psiquica do sujeito e o
objeto do conhecimento (FRANCO, 2021).
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Em outras palavras, a mensagem expressa um significado e um sentido,
sendo este ultimo um fator nao isolado. O método também possui mais de uma
técnica que deve ser considerada no momento da escolha feita pela pessoa que
esta pesquisando.

Atribuindo que o objetivo deste estudo busca evidéncias de que o contexto
historico social de género e a cultura organizacional sao sujeitos ativos em casos de
ocorréncia de assédio moral e sexual contra mulheres em seu ambiente de trabalho,
julgou-se como mais adequada a analise de conteudo tematica que, segundo
Moraes (1999), é a técnica que procura analisar as caracteristicas por tras da
mensagem, como as informagdes e idéias que sao expressas por esta. Para sua
realizagdo foi adotada as trés fases fundamentais estruturadas por Bardin (1977),
que consistem em: pré-analise, exploragdo do material e o tratamento dos
resultados.

A fase da pré-analise corresponde a organizagao do material e foi realizada
seguindo alguns procedimentos: a exploragao e familiarizagdo com os materiais do
estudo (leitura flutuante); a selecdo dos documentos (coleta e tratamento de dados);
a atribuicdo dos objetivos e hipéteses da pesquisa e, por ultimo, os indicadores que
seriam utilizados para a verificagdo posterior dos resultados (BARDIN, 1977).

Considerando o recorte que foi realizado no topico anterior, onde, através de
uma série de processos atribuiu-se o universo da pesquisa, cabe em seguida
estabelecer o corpus definitivo que corresponde a segunda etapa da pré-analise
(BARDIN, 1997). Dado as limitagdes elencadas a priori para a constituicdo da
populacdo, optou-se pelo levantamento de uma série de questdes atribuidas como
essenciais para a escolha do conjunto de documentos a serem analisados,
utilizando como base indicadores que obedecem certos critérios, sendo eles: a
exaustividade, onde todos os elementos que atendam as regras de selegcdo devem
ser admitidos; a representatividade, em que o corpus selecionado precisa ser capaz
de retratar o universo da pesquisa como um todo; a homogeneidade, aceitando que
a escolha dos documentos necessitam obedecer regras e padroes sem apresentar
grande singularidade entre si e, por ultimo, a pertinéncia, que estabelece que o
corpus da pesquisa deve fornecer informagdes precisas que cumpram com O

propdsito do estudo.
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Dito isto, os processos anteriormente escolhidos foram submetidos a uma
triagem, o que foi possivel gragas a primeira fase da pré-anadlise, leitura flutuante,
onde objetivou analisar a representatividade, homogeneidade e pertinéncia de cada
caso exposto. Com a leitura prévia dos documentos notou-se que nem todo o
universo da pesquisa trazia informagdes suficientes ou pertinentes como resposta ao
problema, assim como fatores como prazo eram limitadores e, por isso, foi realizado
um recorte menor da populagdo escolhida, sendo a selegcado classificada como
intencional pela pesquisadora, como pressupde Bardin (1977).

Para isso, foram atribuidas algumas questdes norteadoras que auxiliaram

para a selecao final dos processos, como pode ser visualizado no quadro abaixo.

Quadro 2 — Questdes utilizadas para a selegao final do corpus da pesquisa

Questodes Indicadores

A vitima é do género feminino? O caso foi configurado como  Descrigdo do sujeito
assédio?

A funcdo empregada pela vitima a expde de alguma forma ao Inferéncia da causa
ato de violéncia?

O relatorio fornecido informa de maneira detalhada as causas Abrangéncia do tema
do processo?

Ha presenca de esteredtipos e comportamentos notoriamente Inferéncia da causa
discriminatérios entre os relatos da vitima e testemunhas?

A réu (empresa) € nacionalmente conhecida ou possui Abrangéncia do tema
informacdes expostas em sites e blogs de facil acesso?

O relatério da margem para que a cultura e/ou o clima Inferéncia da causa
organizacional sejam coadjuvantes para a ocorréncia do
assédio?

O processo informa a posi¢cao tomada pela empresa diante do Inferéncia da causa
caso informado?

Fonte: elaborado pela autora.

Essas questbes foram formuladas considerando o objetivo da pesquisa e
garantem que os casos escolhidos nessa nova selegao tenham caracteristicas mais
homogéneas e assim obtenham mais precisdo na inferéncia de respostas para o

problema, mas sem perder a representatividade do universo que é primordial.
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Além disso, cada questio foi considerada com base em um indicador que
auxiliard na criagdo de categorias e posterior analise de dados. Os processos
selecionados nessa ultima filtragem foram agrupados e codificados como exposto no

quadro abaixo.

Quadro 3 — selegéo do corpus final

N° N° processo Caso Empresa Tipo Data/ref.
1 xxxxxxx-35.2011.5.XX.XXXX Caso 1 E1 Assédio moral 2022
2 XXXXXxx-58.2023.5.XX.XXXX Caso 2 E2 Assédio moral 2022
3 XxxXxxxx-81.2021.5.XX.XXXX Caso 3 E3 Assédio moral 2022
4  xXxxxxxx-53.2017.5.XX.XXXX Caso 4 E4 assédio moral 2022
5 xxxxxxx-12.2019.5.XX.XXxx Caso 5 ES assedio moral 2022
6 XxXxxxxx-91.2022.5.XX.XXXX Caso 6 E6 assédio sexual 2022
7 XXXXXXX-39.2027.5.XX.XXXX Caso 7 E7 assédio sexual 2022

Fonte: elaborado pela autora.

Para a selegao final do corpus descrito acima, além do uso das questbes
norteadoras, onde os processos deveriam responder a todas ou o maximo de
questdes possiveis para ser selecionado, se mostrou necessario considerar também
o critério da homogeneidade, onde priorizou os casos de empresas do setor privado
e também as vitimas mulheres cisgéneros, que como ja aludido anteriormente, seria
o foco do estudo. Para delimitar ainda mais a seleg¢ao, foram consideradas apenas
as decisdes configuradas como assédio moral e/ou sexual. Desse modo, reduziu-se
o corpus até as 7 decisdes escolhidas acima.

O quadro traz ainda informagbées como O numero do processo, caso,
empresa, tipo de assédio analisado (assédio moral ou sexual) e a data de referéncia
de quando foi feita a pesquisa. Para que nao ocorresse a exposi¢cao da vitima,
optou-se pela codificagcdo do numero do processo, deixando em evidéncia apenas
alguns elementos para sua observagao, assim, como decidiu-se por atribuir a letra
“E” para representar as empresas envolvidas no caso precedido pelo numero do
caso correspondente. A variavel “casos” foi adotada pela propria autora como forma

de identificagao.
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Selecionado o corpus final, a proxima fase consiste na exploragdo do material
que, segundo Bardin (1977), é realizada através de atribuir cédigos em funcao de
regras que sao previamente definidas. “Considera-se os recortes dos textos em
unidades de registros, a definicdo de regras de contagem e a classificacédo e
agregacéo das informagdes em categorias simbdlicas ou tematicas” (SILVA; FOSSA,
2015).

Para a realizagcao desta fase, os processos selecionados foram inicialmente
agrupados e depois relidos. Nesse primeiro momento, objetivou-se aqui selecionar
as informagdes pertinentes contidas no texto, visto que nem todo o conteudo
presente em uma decisdo judicial refere-se exclusivamente a um unico assunto,
podendo, portanto, abordar diversos temas em um so relatério.

O préximo passo consistiu em realizar o recorte das informagdes que
discorriam sobre o caso do assédio sofrido, como o depoimento das testemunhas,
da vitima e do réu, além de inferéncias feitas pelo relator do caso e, por ultimo, mas
nao menos importante, as agdes e atitudes tomadas pela empresa diante do
problema ocorrido.

Como trata-se de um documento juridico e com linguagem bastante técnica,
foi efetuada a posteriori a transcrigdo do texto em unidades de registro, que nada
mais sdo que paragrafos ou recortes do documento em analise, objetivando extrair
palavras-chaves que podem ser utilizadas para formular categorias (SILVA; FOSSA,
2015).

Para a transcricdo considerou ndo apenas os elementos visiveis do texto,
mas também os implicitos, como os significados que poderiam conter por tras de
determinada fala ou os sentimentos ocultos em determinada acdo narrada. Essas
inferéncias auxiliaram para que categorias fossem feitas e em seguidas agrupadas
de acordo com as semelhancas levantadas.

O proximo tépico deste trabalho pretende dar seguimento a ultima fase
proposta por Bardin (1977), de tratamento e interpretacdo do resultado obtido, que
consiste em analisar comparativamente as categorias que foram atribuidas com as
unidades de registro, onde é feito as possiveis interpretagdes e inferéncias, a analise
minuciosa e precisa de todo o material coletado (SILVA; FOSSA, 2015).

Dessa forma, sera possivel auferir se variaveis como o sexo e a funcao

ocupada pela vitima do caso possui relagcdo com o assédio no ambiente de trabalho
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e correlaciona-las a cultura organizacional da empresa, os fatores que podem ser

agravantes da situagao vivenciada.

4 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Esta sessao é destinada para apresentacido e discussdo dos resultados
obtidos através do procedimento de analise de dados escolhido na etapa anterior.
Para isso, os resultados da pesquisa foram entdo divididos em trés dimensdes
fundamentais: assédio, género e cultura organizacional. Tais dimensdes possuem o
propodsito de abarcar o tema da pesquisa em sua completude e também garantir que
os objetivos que foram instaurados no inicio do trabalho sejam atingidos. Além disso,
possibilitaram elencar categorias e subcategorias que auxiliaram na estruturagao e

composicao da analise conforme é possivel observar no quadro abaixo:

Quadro 4 — Dimensobes de analise e categorizagao dos resultados

DIMENSOES CATEGORIAS SUBCATEGORIAS

Assédio 4.1 Apresentagao dos casos 4.1.1 Descrigao dos casos

4.2.1 Perfil: Mulheres representadas

4.2.2 Relagéo entre sexo e assédio nas
organizagoes

4.2 Género e performatividade: 4.2.3 Fungdes que propiciam praticas de
Género Perfil e caracteristicas assédio

4.2.4 Esteredtipos: A vitima através do
discurso dos perpetradores

4.2.5 Discursos que antagonizam: A
vitima e o assediador vistos pela ética
da organizagao

4.3.1 Os valores éticos e as politicas de
combate a discriminacao e o assédio
Cultura

organizacional 4.3 Assédio e corporagdes . L -
g porag 4.3.2 Discurso organizacional na prética:

Os reflexos do assédio para o clima da
empresa

Fonte: Elaborado pela autora.
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4.1 APRESENTACAO DOS CASOS

Como primeira categoria definida, pretende-se aqui apresentar os casos de
assédio moral e sexual escolhidos na fase anterior como representativos do corpus
da pesquisa. Para tal, sera apresentado a seguir, a descricdo dos casos e sua
tipologia, a caracterizagdo de seus principais protagonistas e, por fim, os métodos
utilizados pelo assediador com base nos meétodos perversos elaborados por
Hirigoyen (2001, p. 108-109).

4.1.1 Descrigao dos casos

Descrever os casos de assédio moral e sexual € uma forma de compreender
suas principais caracteristicas e como este ocorre nas empresas, sobretudo quando
a vitima é do sexo feminino. Essa subcategoria busca ainda responder a um dos
objetivos especificos desta pesquisa, que é identificar as praticas de assédio nas
decisoes.

Para isso, foi realizado o levantamento das situagcdes de assédio dentro dos
7 casos em analise, pautando-se nos métodos perversos de Hirigoyen (2001), que
compreende as formas de manifestacdo de praticas configuradas como assédio,
cujas caracteristicas permitem ser classificadas em categorias como sera
posteriormente detalhado neste trabalho.

Para compreensdao desses métodos, se mostrou necessario, a priori,
conhecer os principais protagonistas dos casos, que sao eles: vitima, assediador(es)
e as testemunhas, que s&o pessoas que geralmente presenciam direta ou
indiretamente o ocorrido e servem como prova para comprovacao do dano sofrido
pela vitima nas decisdes judiciais. Em um primeiro momento, por uma questao
estrutural, ndo se considerou as empresas que também fazem parte desse grupo,
mas que terao seu papel melhor identificado posteriormente neste trabalho.

Com base nisso, é possivel qualificar a tipologia do assédio e quantificar

seus protagonistas, como é possivel observar no quadro abaixo.
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Quadro 5 — Caracterizacao dos protagonistas dos casos em analise

VITIMAS ASSEDIADOR(ES) TIPOLOGIA TESTEMUNHAS
V1 1 homem Horizontal e vertical ascendente 1 testemunha
V2 1 homem Vertical descendente 2 testemunhas
V3 2 homens Vertical descendente 1 testemunha
V4 1 homem Vertical descendente 1 testemunha
V5 1 homem Vertical descendente 1 testemunha
V6 2 homens Vertical descendente 2 testemunhas
V7 Varios Horizontal e vertical descendente 1 testemunha

Fonte: Elaborado pela autora.

Neste ponto, vale ressaltar que em quase todos os casos foi possivel precisar
um valor aproximado de elementos presentes nos referidos casos com base no que
€ exposto no corpo textual das decisdes judiciais, com excegao do caso 7 (V7), em
que o asseédio vertical descendente é praticado por varios supervisores, nao sendo
possivel precisar um numero especifico ou mesmo o sexo dos assediadores. Em
sequéncia, € realizada a descricdo sumaria dos casos para melhor compreensao
dos dados elencados acima:

Caso 1 — A vitima V1 de sexo feminino desempenhou a funcdo de
coordenadora de RH na empresa E1 durante 9 anos. Inicialmente era a superior
hierarquica do assediador de sexo masculino que veio a ser promovido durante uma
divisdo do setor passando entdo a laborar como encarregado da area. As
ocorréncias de assédio moral relatadas pela vitima tiveram inicio quando o
assediador ainda era seu subordinado, sendo relatado uma piora do quadro quando
este veio a se tornar seu colega hierarquico. A unica testemunha do caso relata que
o motivo era em decorréncia do desejo pelo cargo da vitima, pois o assediador
queria ser o unico no comando do setor de Recursos Humanos.

Caso 2 — A vitima V2 de sexo feminino desempenhou a fung¢ao de professora
na instituicdo E2 por mais de 3 anos. Era subordinada do assediador de sexo
masculino, cuja a funcdo era de coordenador do curso onde lecionava. As
ocorréncias de assédio moral relatadas pela vitima se deu com o inicio da
coordenagao pelo assediador, onde esta passou a auxilia-lo no desempenho de

suas fungbes. Segundo a vitima, o motivo se daria por sua recusa em realizar
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atividades além das que competem a docéncia sem seu devido reconhecimento e
que culminou em perseguicdes e ameacgas veladas e explicitas por parte do
coordenador, fato que ficou comprovado com o depoimento das duas testemunhas
do caso.

Caso 3 — A vitima V3 de sexo feminino trabalhou na empresa E3 por mais de
30 anos, comegou como auxiliar de crediario e ao longo de sua carreira foi
promovida algumas vezes, sendo a ultima como chefe do setor. Era subordinada dos
assediadores, ambos de sexo masculino, que ocupavam o cargo de gerente. As
ocorréncias de assédio moral relatadas pela vitima iniciaram quando esta assumiu o
cargo de gestdo, momento em que passou a sofrer com cobrangas constantes dos
assediadores que a constrangiam constantemente em reunides matinais do setor na
frente de outros funcionarios por erros cometidos por estes. A Unica testemunha do
caso ainda relata que o quadro de assédio se estendia a reunides particulares com a
vitima, onde esta costumava sair chorando desses eventos. O motivo seria o
interesse de um dos assediadores em tirar a vitima do cargo.

Caso 4 — A vitima V4 de sexo feminino foi admitida inicialmente como
cobradora pela empresa E4, depois como manobrista e, por ultimo, como motorista
de 6nibus. Era subordinada do assediador de sexo masculino, que desempenhava a
funcao de instrutor. As ocorréncias de assédio moral relatadas pela vitima se deu em
razao de discriminacdo de género, em que o assediador, ao nao se conformar em
que esta pudesse ocupar o cargo de motorista, passou a assedia-la através de
persegui¢des e ridicularizagdo, pois, segundo este, aquele era um cargo exclusivo
para homens. A Unica testemunha do caso confirmou o ocorrido ao afirmar ter
presenciado o instrutor destratar a vitima diversas vezes.

Caso 5 — A vitima V5 de sexo feminino trabalhou na empresa E5 como
farmacéutica por quase 2 anos. Era subordinada do assediador de sexo masculino,
que desempenhava a fungao de diretor. As ocorréncias de assédio moral relatadas
pela vitima se deu em decorréncia de insinuagdes feitas pelo assediador acerca do
envolvimento amoroso desta apés divulgar um video de cameras de seguranga onde
a vitima e mais duas colegas s&o vistas conversando com alguns policiais em seu
horario de trabalho. A vitima relata que, devido ao ocorrido, passou a ser alvo de
chacotas e rumores pelos demais colegas, que a acusavam de manter relagcoes

sexuais com os policiais e que o tratamento desrespeitoso por parte do assediador
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se intensificou desde entdo, culminando com sua demissao poucos meses depois. O
ocorrido € comprovado pela unica testemunha do caso, que também foi alvo do
assédio sofrido pelo diretor, onde menciona ainda que este era o unico diretor do
turno da noite onde o quadro de funcionarios subordinados a ele era
majoritariamente feminino.

Caso 6 — A vitima V6 de sexo feminino desempenhou a funcao de lider do
setor na empresa E6 por mais de 4 anos. Era subordinada dos assediadores, ambos
de sexo masculino, que desempenhavam a fungao de supervisor. As ocorréncias de
assédio sexual relatadas pela vitima comegcaram com piadas e cantadas
indesejadas de cunho sexual acerca de seus atributos fisicos por um dos
assediadores, mas passou a sofrer também com discriminagcdo acerca de sua
orientagcdo sexual, ocasido em que sofria com ameacas veladas de isolamento e
ridicularizacdo. O ocorrido € comprovado ainda por uma das testemunhas, que
informa em seu depoimento que o outro supervisor do caso os impedia de frequentar
o refeitério no mesmo horario que a vitima e que inventava constantemente motivos
para que seus colegas ficassem contra ela. O motivo seria o preconceito com a
sexualidade da vitima.

Caso 7 — A vitima V7 de sexo feminino desempenhava a funcdo de
operadora de telemarketing na empresa E7 por pouco mais de 1 ano. Era colega
hierarquica do assediador de sexo masculino, que desempenhava a mesma funcgao
que a vitima. A ocorréncia de assédio sexual relatada por esta foi devido a um
evento de cancér de mama promovido pela empresa em que o assediador teria
passado a mao em seus seios sem 0 seu consentimento. A vitima relata que mesmo
apos a denuncia do caso aos superiores, nada foi feito a respeito. O ocorrido é
comprovado pela unica testemunha do caso que confirma também o assédio vertical
descendente por parte dos supervisores, que depois do fato ocorrido passaram a
perseguir a vitima e isola-la como forma de “abafar” o caso. Em decorréncia disso,
esta teria sido obrigada a se afastar do cargo, momento em que foi demitida por
justa causa pela empresa por abandono de suas fungdes.

Apresentado a descricdo sumaria dos casos, o proximo passo consistiu em
elencar as principais acbes empregadas pelo(s) assediador(es) para a pratica do
assédio moral e/ou sexual. Para realizar essa categorizagdo, baseou-se nos

métodos perversos discorridos pela autora Hirigoyen (2001), que dividem-se em:
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deterioracdo proposital das condicbes de trabalho, isolamento e recusa de
comunicagao, atentado contra a dignidade e violéncia verbal, fisica ou sexual. As
acdes hostis contidas nos 7 casos em analise sao apresentadas conforme é possivel
observar a partir do quadro 5 até o quadro 9, onde, em sequéncia, apresenta-se

também trechos transcritos de forma literal das decisbes judiciais como forma de

ilustra-las.
Quadro 6 — Deterioracao proposital das condicdes de trabalho
METODOS PERVERSOS
Foi colocada em um espaco de trabalho que I|he sugeria
rebaixamento de suas fungbes
Deterioracio Fungdes que lhe competiam foram retiradas ou substituidas por

proposital das outras mais simples

condicoes de trabalho  r; constantemente lembrada de seus erros na presenca de outros
funcionarios

Foi privada dos instrumentos de trabalho (telefone, computador,
impressora, etc.)

Atribuiu-lhe fungbes superiores a sua competéncia
Recebeu criticas constantes sobre seu trabalho
Adulteraram documentos importantes para prejudica-la
Foi exposta a uma sobrecarga de trabalho

Foi trocada de turno ou teve sua carga de trabalho reduzida sem
qualquer razao

Fonte: Elaborado pela autora a partir de Hirigoyen (2001, p. 108-109).

As situacdes acima demonstram como as praticas de assédio buscam formas
de desgastar o ambiente de trabalho da vitima. Algumas dessas praticas sao, no
entanto, tdo sutis que uma unica ocorréncia isolada nao seria o suficiente para a
vitima se dar conta do problema, onde gera, muitas vezes, duvidas acerca de sua
propria percepg¢ao (FREITAS, 2001). Um dos requisitos para a configuragdo do
assédio moral €, portanto, a repeticdo dos atos praticados e que geram danos a
dignidade da trabalhadora (THOME, 2007).

Fato esse que pode ser observado no depoimento de uma das testemunhas
do caso 6, onde relata as diversas ocorréncias hostis que a vitima (V6) era exposta

por conta de sua orientacdo sexual: “[...] Na empresa tinha uma funcionaria do RH
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que sempre os tratava com indiferenga” e que “[..] Ja ouviu varias vezes
comentarios por parte do supervisor em relacdo a sexualidade da V6”. Outra
testemunha do caso 3 também expde a reincidéncia das situagbes de assédio

envolvendo a vitima V3:

[...] ao invés do gerente chamar a atencdo da pessoa ele chamava a
atencdo da V3; a empregada que ndo dava bom dia era do setor de
telefonia; a V3 era chefe praticamente de todos da loja; realmente o
que a gente sentia era que ele fazia isso mais com a V3; sempre
com a V3; todos os dias tinham reunidao matinal de manha e ele
sempre fazia isso nas reunides com a V3.

O uso de “sempre” e “varias” nos depoimentos denotam a repeticdo dos
acontecimentos assediantes e que caracterizam meétodos persecutérios contra as
vitimas. Desse modo, percebe-se que os atos hostis praticados nao foram acdes
isoladas, como uma observacao mais ferina feita no calor do momento, mas visavam
vexar e humilhar de forma constante e indiscriminada, sua repeticdo € o que o
caracteriza como um fenémeno destrutivo a vida da trabalhadora (HIRIGOYEN,
2019).

Na pesquisa, os métodos de deterioracdo das condigdes de trabalho estado
relacionados a retirar a autonomia da trabalhadora, subjuga-la a fungdes inferiores
ou delegar fungdes superiores a sua competéncia. Em alguns casos, a vitima pode
ter seus instrumentos de trabalho retirados para que n&o possa desempenhar o seu

servigo.

Frequentemente V1 era retirada da sala para que o encarregado da
area usasse o computador da V1. Ele chegava no local dizendo a V1:
"esvazia a sala, que eu vou usar os computadores" (Testemunha do
caso 1).

Outrossim, a vitima & exposta a uma sobrecarga de trabalho onde o objetivo é
que nao tenha condicbes de desempenhar suas fungdes corretamente, pois é
evidente que uma pessoa que sofre assédio ndo é capaz de produzir o seu melhor,
sendo esta desatenta, ineficaz e sensivel as criticas (FREITAS, 2001). Fabrica-se,

portanto, motivos para criticar o seu desempenho diante dos demais.

Passou a designar que exercesse funcbes além daquelas que
competem ao docente; uma vez que se insurgiu quanto a isso,
pretendendo que fosse enquadrada como coordenadora adjunta, o
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tratamento do coordenador mudou completamente, passando a fazer
exigéncias descabidas e pressbes psicolégicas em relacdo a
elaboracdo de planos de ensino em prazo exiguo, elaboragdo de
prova interdisciplinar e conferéncia de provas interdisciplinares dos
demais docentes, exigindo, inclusive, um feedback daqueles que nao
estavam em conformidade (V2).

[...] embora tenha sido eleita professora destaque no segundo
semestre de 2019, evento em que foi elogiada pelo coordenador, no
segundo semestre de 2020, este a avaliou como: “extremamente
grosseira no trato com os alunos, persegue alguns discentes, tem os
que sao preferidos, aplica provas desproporcionais, ndo coerentes
com o conteldo lecionado” (V2).

Quanto as atitudes que isola, nos casos analisados foram apontados alguns,
sendo os principais: interromper ou ignorar o dialogo, ndo levar em consideracéo a
opinido da trabalhadora ou seus questionamentos, isola-la dos demais colegas ou
mesmo proibir que outros colegas tivessem contato com ela, exclui-la de eventos

fornecidos pela empresa e ser constrangida a portas fechadas.

Quadro 7 — Isolamento e recusa de comunicacao
METODOS PERVERSOS

Teve sua opinido e questionamentos descartados ou ignorados

Foi ignorada ou tratada com hostilidade quando demonstrava
duvida ou necessidade de ajuda para o desempenho de suas
fungdes

Isolamento e recusa de Fj excluida de treinamentos
comunicagao
Foi interrompida ou negaram-lhe o dialogo
Foi isolada para que ndo se aproximasse de seus colegas

Seus colegas foram proibidos de se aproximar dela

Sofreu constrangimento a portas fechadas, em reunides privadas

Fonte: Elaborado pela autora a partir de Hirigoyen (2007).

Como bem relata Freitas (2001), o ato de isolar tem como objetivo romper
todas as aliancas possiveis com a vitima, o que a forca em um ato de desespero, a
se rebelar contra a atual situagdo. O resultado € quase sempre a estigmatizagéo da
vitima que passa a ser considerada a personificacdo do assédio, ou seja, passa a

ser considerada aquilo pelo que é acusada (HIRIGOYEN, 2019).
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Um caso que ilustra bem essa perspectiva € o assédio sofrido pela vitima V6,
em que uma das testemunhas do caso relata que era obrigado por seu supervisor a
mudar o horario de suas refeicbes para que nao se aproximasse da vitima no
refeitorio da empresa. Seu relato expde também as taticas para antagonizar a vitima
pelos assediadores, visando sobretudo extinguir qualquer relagdo que esta pudesse

ter com os demais colegas:

Obrigavam a gente a jantar mais cedo para nao ir com ela, e
inventavam “picuinha” para que ficassem com raiva dela, para néo
conversarem com ela. Quando estavam de bem (aludindo aos
funcionarios), o supervisor arrumava um pretexto para nao ficarem
do lado dela, que, como ela tomava conta dos funcionarios, ele
costumava falar que ela estava falando que a produtividade dos
funcionarios ndo estava boa, para ficarem com raiva dela e se
afastarem (Testemunha do caso 6).

Fica evidente no relato em questado que o intuito do assediador, nesse caso,
os assediadores, era isolar a vitima, as formas de fazer isso consistia em proibir que
os demais funcionarios ficassem préximos a ela, ndo deixando frequentarem os
mesmos ambientes ou até mesmo causando intrigas entre a vitima e os demais
funcionarios para distancia-los. Utiliza-se métodos como boatos e rumores para
colocar uns contra os outros, pois dessa forma a vitima se mostra incapaz de
descobrir de onde originou os ataques (HIRIGOYEN, 2019).

Em certos momentos, o isolamento € incentivado por atores externos ao
caso, que ao nao saber lidar com o problema, preferem isolar a vitima como forma
de “abafar” o caso. Os elementos envolvidos passam entdo a ser considerados
sujeitos ativos, pois colaboraram ou se omitiram quanto ao assédio sofrido pela
vitima (THOME, 2007).

Antes do ocorrido o ambiente de trabalho era bom, inclusive com os
supervisores; que depois do fato a V7 passou a ser perseguida por
todos os supervisores; que ficou sabendo que a V7 pediu licenga em
razao do fato; que depois do ocorrido a V7 passou a ficar mais
isolada, por proibigado interna dos superiores de comentar sobre o
assunto no ambiente de trabalho (Testemunha do caso 7).

Quanto ao método de atentar contra a dignidade, na pesquisa foi percebido
em situagdes que envolvem a vitima ser pressionada psicologicamente para

abandonar o cargo, sofrer humilhag&o e constrangimento quanto ao desempenho de
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suas fungdes, ou ainda, virar alvo de ridicularizacdo por conta de sua orientacao
sexual e receber piadas de cunho machista em relacdo ao género. E espalhado
boatos e rumores acerca da vitima, inclusive, envolvendo sua vida privada. “Sao
manifestacbes malévolas que se manifestam outra vezes em risinhos, suspiros,
olhares enviesados, e apelidos pejorativos visando expor o outro ao ridiculo”
(BARRETO, 2005).

Quadro 8 — Atentado contra a dignidade

METODOS PERVERSOS

Sofreu pressodes psicoldgicas para abandonar o cargo
Foi humilhada quanto ao desempenho de suas fungdes

Foi alvo de ridicularizagcdo por conta de sua orientagdo sexual ou

Atentado contra a género

dignidade

Foi alvo de rumores e boatos

Foram feitos insinuagdes e “brincadeiras” acerca de sua vida
privada

Fonte: Elaborado pela autora a partir de Hirigoyen (2001, p. 108-109).

No caso 5, a vitima V5 expde uma situagao de humilhacao sofrida devido a
insinuagdes acerca de sua vida privada feitas por seu superior imediato e que
inclusive ocasionou em boatos e rumores maldosos entre seus colegas, onde, como

agravante, passou a ser constantemente perseguida pelo assediador.

Foi realocada para outro turno e ao retornar ao trabalho passou a ser
alvo de chacotas em todo o hospital, sendo chamada inclusive de
“‘galinha” e insinuagdes como estar mantendo relacdes sexuais com
os policiais (V5).

Relata que depois do ocorrido, passou a sofrer perseguicdes e
‘cantadas” por parte do diretor, sendo que era um costume deste
fazer suas subordinadas passarem por vexames na frente dos outros
colegas e chefes dos setores (V5).

Vale ressaltar que a vitima em questao foi realocada de turno como uma
espécie de “punicao” por sua ma conduta auferida pelo superior imediato desta. No
decorrer do depoimento prestado pela testemunha, € enfatizado que o mesmo
sempre se valia de seu poder diretivo para efetuar mudancas de horarios, o que

acontecia, inclusive, sem o prévio aviso de suas subordinadas. A¢gbes como essas,
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colocam as mulheres em uma situagao de “cruz” e “espada”, pois ndo raro os casos
em que estas precisam se dividir entre seu trabalho na esfera publica e aos filhos na
esfera privada, situagcao essa que as impedem de ter maior flexibilidade quanto aos
préprios horarios e que a solugdo do problema é quase sempre o sacrificio de
alguma, sendo o trabalho o principal sacrificado. Tal fato & atestado por uma
testemunha do caso 5 que possuia filho pequeno e, portanto, ndo podia laborar no

turno onde foi realocada pelo assediador, estando ele ciente de sua atual condicao.

A mudanca a prejudicava; que ja havia informado antes que tinha um
filho pequeno e que por isso necessitava continuar no turno da noite,
mesmo assim nao houve mudangas na atitude do diretor e com uma
semana apos tal conversa, pediu demissao do cargo (Testemunha do
caso 5).

Além dos rumores acerca de sua vida privada, algumas vezes a vitima
também pode se tornar alvo de discriminagao de género como relata testemunha do
caso 4: “O instrutor destratava V4 diversas vezes, dizendo a esta que deveria
procurar um servico de mulher, porque aquele era um servigo para homens” e que
era ‘foda’ mulher sem homem”. Ou ainda por conta da sexualidade da vitima como
relata uma das testemunhas do caso 6, em que a vitima teria sofrido ofensas de
carater discriminatério quanto a sua orientacdo sexual, situacdo esta onde até
mesmo se propde que a vitima e sua companheira sejam escondidas: “Ele chegou a
dizer que um certo turno daria certo para V6 e sua companheira porque ela sao
Iésbicas, para manter elas escondidas ali, dos chefes”.

O comentério do supervisor ressurge também como uma ameaga velada ao
sugerir que “um certo turno daria certo para elas”, mencionando uma pretensao de
mudar as envolvidas de turno em decorréncia de sua sexualidade. O assédio como
ja aludido anteriormente também possui o carater discriminatorio (FREITAS, 2001).
Em um ambiente organizacional dominado pelo cisheteropratriarcado e pela
misoginia, o repudio por categorias divergentes, que fogem a regra daquelas
tradicionalmente estabelecidas pela sociedade, causa mal estar e conflitos, pois ndo
se é capaz de conviver com as diferengas.

Tais ameacas também se enquadram no ultimo método perverso a ser
ressaltado, o da violéncia verbal, fisica ou sexual. Na pesquisa, ressalta-se os gritos,

ofensas e gestos que intimidam, agressdes fisicas contra instrumentos de trabalho,
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ameacas que podem ser tanto explicitas quanto veladas, além de toques

indesejados e propostas que constrangem.

Quadro 9 — Violéncia verbal, fisica ou sexual

METODOS PERVERSOS

Foi tratada com gritos e ofensas

Teve seu instrumento de trabalho danificado como forma de
intimidagao

e . . . Sofreu ameacas veladas ou explicitas

Violéncia verbal, fisica g £

ou sexual Gestos bruscos como “apontar o dedo” foram realizados para
intimida-la

Foi alvo de “piadas” e “cantadas” indesejadas
Tocaram-lhe uma parte do corpo sem sua permissao

Recebeu propostas intimas que Ihe causaram constrangimento

Fonte: Elaborado pela autora a partir de Hirigoyen (2001, p. 108-109).

Esse método também € o mais facil de identificar pela vitima ou por quem o
presencia, pois suas praticas sdo quase sempre visiveis (BARRETO, 2005). E o que
pode ser percebido no depoimento da testemunha do caso 1 em que esta relata ter
presenciado um ato de agressao fisica por parte do assediador: “Ocorreu uma vez
dele dar um soco no teclado da V1, somente porque a V1 estava realizando uma
atividade e havia um pendrive dele no CPU, quebrando o computador da V1”

Além da agresséo fisica, a vitima também era exposta a um quadro constante
de agressdes verbais, que tinham como objetivo desqualifica-la diante de seus
subordinados: “Seu colega a chamava de incompetente na frente de outras pessoas,
usando termos chulos, como, por exemplo, irresponsavel, cega e burra”. Fato esse
que também é descrito pela testemunha do caso: “Constantemente o encarregado
da area chamava os funcionarios de burro, incompetente. Ele chamava as mulheres
de vaca, inclusive V1 e na frente de todos os funcionarios do setor”.

Tais agressdes que nao sao infligidas diretamente, resultam em uma queda
de autoestima da vitima, que passa a se sentir humilhada, usada, suja (FREITAS,
2001). Quando parte de um empregado contra seu superior, como é relatado
inicialmente no caso, em que antes da promog¢ao, o assediador era subordinado da

vitima, também pesa sobre o0 ombro da pessoa assediada o0 medo de que ao
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denunciar o ocorrido aos proprietarios ou a um superior hierarquico, resultara em
sua imediata demissao, pois com a denuncia nasce o temor de ser responsabilizada
ao nao dar conta da situagcdo, pois sugere que a pessoa ndo esta apta para
desempenhar um cargo de gestédo (FILHO, 2020).

Além das agressoes fisicas e verbais, a vitima, em especial do sexo feminino,
estd sujeita a sofrer também com a violéncia sexual. Como ja discorrido
anteriormente, este tipo de violéncia sobre as mulheres corresponde a
comportamentos e conversas com cunho sexual indesejado, contato fisico nao
consentido, solicitagdo de favores sexuais que podem surgir em troca de algum tipo
de bonificagcdo no trabalho, pressdo para saidas e encontros, dentre outros
comportamentos (DIAS, 2003). Como consequéncia, denota-se um clima
organizacional degradado, hostil e intimidante onde impera o siléncio e o medo da
vitima e de quem mais presencia a violéncia em perder o cargo (BARRETO, 2005).
Esse é também o mais dificil de ser percebido por terceiros, pois acontece quase
sempre em ambientes privados.

Na pesquisa, constam dois casos em que as vitimas do sexo feminino sao
expostas a violéncia sexual. Em ambos, € possivel corroborar com o pensamento de
Barreto (2005), onde a autora afirma que o assédio sexual serve como porta de
entrada para o assédio moral. Nesses casos, quando se mostra resisténcia, a vitima
passa a ser considerada um bode expiatorio de ataques, passa-se entdo a vexa-la,
desacredita-la e isola-la como forma de punigdo por sua recusa ou como um meio
de garantir seu siléncio (HIRIGOYEN, 2019). O assédio sexual ocorre, portanto,
entre desiguais, onde um dos elementos da relagdo possui o poder de penalizar o
outro (FREITAS, 2001).

O caso 6 exemplifica bem esse fato, onde a testemunha esclarece que o
supervisor fazia comentarios indesejados com cunho sexual acerca dos atributos
fisicos da vitima, tendo os ataques transitados, em seguida, para piadas ofensivas
acerca de sua sexualidade e ameacas veladas de isolamento, além de rumores que
visavam colocar os subordinados da vitima contra ela, considerando que esta era
lider do setor.

Neste ponto, vale ressaltar também o papel que certos cargos possuem na
exposi¢ao da pessoa ao assédio, sobretudo das mulheres. Assim, quanto maior o

nivel de instrucdo e o poder que as mulheres possuem dentro da empresa, mais
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elevado sao os riscos de ser vista como uma ameacga aos possiveis perpetradores e,
portanto, de ser assediada sexualmente (DIAS, 2003).

Em contrapartida, profissbes com atividades rotineiras como as prestadas em
telemarketing e call centers empobrecem as relagbes sociais de trabalho e tornam
as vitimas alvos faceis de praticas assediadoras (FREITAS et al., 2012). Cita-se o
exposto pela vitima V7 que desempenhava a fungédo de operadora de telemarketing,
onde esta relata que teve os seios apalpados por um de seus colegas em um evento
de prevencao ao cancer de mama oferecido pela empresa e que apds o ocorrido e
posterior denuncia, além de nada ser feito a respeito, passou a ser alvo de acdes
persecutérias por parte dos supervisores da empresa como forma de garantir o seu
siléncio diante a violéncia sofrida.

O depoimento da vitima V7 evidencia o assédio que nao é apenas horizontal,
mas também vertical descendente, pois mesmo que os superiores relatados nao
tenham relagcdo direta com o assédio sexual sofrido pela vitima, optaram pela
omissao diante da denuncia feita por esta, além de coagi-la a se calar para que nao
fosse espalhado o caso.

Com o assédio sexual surge a impunidade, a grande defasagem de regulacao
pelas empresas, que deveriam ser aquelas a inibir, acabam reproduzindo e servindo
de palco da violéncia quando se omitem ou fazem vistas grossas para essas
praticas perversas. Nesse sentido, este estudo colabora com o exposto por Silva e
Barbosa (2023) ao afirmarem que quanto maior o cargo hierarquico do assediador
na empresa, maior € a impunidade. A impoténcia da vitima em saber a quem
recorrer nessas horas € agravado por assediadores no topo da hierarquia, pois nao
se enxerga solugdo com a denuncia dos mesmos, situagcdo que sera melhor
retratada na ultima categoria deste trabalho.

De maneira geral, a descrigdo dos casos e das praticas perversas de assédio
moral se mostraram relevantes para a compreensao de como este ocorre no
ambiente de trabalho. As testemunhas retratadas s&o participantes oculares da
violéncia sofrida, mas percebe-se em determinados depoimentos que também sao
alvos de agdes persecutorias pelo(s) assediador(es), sobretudo quando estas
relatam possuir relagdo direta com as vitimas. Também revela-se tragos de seus

principais protagonistas, tendo as mulheres quase sempre no papel de vitima e de
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igual modo os homens no papel de assediador, quadro este que sera melhor

analisado na préxima categoria deste trabalho.

4.2 GENERO E PERFORMATIVIDADE: PERFIL E CARACTERISTICAS

Buscando atender a um dos objetivos desta pesquisa que é identificar a
relacéo entre assédio e desigualdade de género, essa categoria foi fomentada, onde
pretende-se apresentar o perfil das mulheres que sao vitimas de assédio moral e
sexual no ambiente de trabalho e que tiveram seus casos transcritos na etapa
anterior para composigao do corpus da pesquisa. Desse modo, busca-se averiguar
se ha relacédo entre assédio e o género das vitimas, considerando a populagéo da
pesquisa e com base em trabalhos realizados por Hirigoyen (2019), onde esta relata
em seus estudos que as mulheres ainda sao os principais alvos desse tipo de
violéncia no ambiente laboral.

Em seguida, sera analisado se as fungbes das vitimas nas organizagdes
podem ser fatores estimulantes para ocorréncia do assédio, como sua presenca em
fungcdes majoritariamente masculinas, isto é, cuja predominancia é geralmente
exercida por homens como em cargos gerenciais, ou ainda pela chamada
feminizacdo do trabalho em que certas funcdes exercidas pelas mulheres, como
professoras e enfermeiras, sdo estigmatizadas de acordo com seu papel social de
mulher-mae, cuidadora e zeladora do lar. Por ultimo, serdo elencados esses
possiveis esteredtipos e discursos que potencializam praticas assediadoras, seus

reflexos e consequéncias na vida dessas trabalhadoras.

4.2.1 Perfil: Mulheres representadas

Conhecer o perfil das mulheres que sao vitimas de assédio em seu ambiente
de trabalho € uma forma de tecer relagcdes entre a cultura e o clima das empresas e
a problematica de género que compreende os objetivos desta pesquisa. O
conhecimento desses perfis possibilitara levantar ainda, a partir das caracteristicas
dessas mulheres e suas respectivas fungdes, elementos que as relacionam com a
ocorréncia do assedio nas empresas.

Para isso, denota-se aqui, como aborda Guimarades (2022), o cuidado na

realizacdo da transcricido dos documentos, onde, além dos elementos visiveis,
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considerou-se também expressdes e apontamentos expostos em depoimentos e
reflexdes realizadas por relatores e que pudesse aproximar o0 maximo possivel de
uma descri¢ao real do comportamento dessas mulheres em seu ambito laboral.

Para atingir tal propésito, o quadro 10 foi entdo elaborado, dispondo o numero
de identificacdo do caso, o cdédigo que representa cada uma das vitimas, funcéo e
as caracteristicas percebidas através da leitura flutuante documental. Pela falta de
detalhamento em alguns casos, ndo foi possivel descrever com precisao as

caracteristicas de algumas mulheres, sendo optado por ndo caracteriza-las.

Quadro 10 — Perfil das mulheres representadas

CASOS VITIMAS FUNGAO CARACTERISTICAS
Caso 1 V1 Coordenadora  E descrita como uma funcionaria dedicada ao trabalho e
de RH assidua; detinha grande confianga dos donos da

empresa que sempre na ocorréncia de algum problema
reportavam-se diretamente a ela; era reconhecida
também por sua equipe e pelos demais funcionarios da
empresa.

Caso 2 V2 Professora E descrita como uma funcionaria prestativa e muito
comprometida com a instituicdo e com as praticas de
ensino; foi eleita professora destaque na universidade
onde trabalhava.

Caso 3 V3 Chefe dosetor E descrita como uma funcionadria dedicada e
comprometida com os valores da empresa onde laborou
durante 30 anos; foi promovida algumas vezes ao longo
de sua carreira até se estabelecer em um cargo de alta
hierarquia; detinha o reconhecimento dos demais
funcionarios do setor que a consideravam “chefe” de
todos os funcionarios da empresa. Sempre tentou
ajudar os demais colegas dentro de suas possibilidades.

Caso 4 V4 Motorista de E descrita como uma boa funcionaria, foi promovida
Onibus duas vezes, sendo que iniciou na empresa como
cobradora; exercendo por ultimo a fungdo de motorista.

Caso 5 V5 Farmacéutica Nao ha elementos que descrevem as caracteristicas da
vitima.
Caso 6 E descrita como uma funcionaria que tinha um étimo
V6 Lider do setor  relacionamento com os demais colegas.
Caso 7 V7 Operadorade  Nao ha elementos que descrevem as caracteristicas da

Telemarketing  vitima.

Fonte: Elaborado pela autora.

Como exposto no quadro acima, as mulheres presentes nos casos analisados

possuem caracteristicas contrarias ao que geralmente o assediador tenta fazer
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acreditar. Sdo pessoas que ndo possuem qualquer patologia, mas que demonstram
dedicacdo ao trabalho e sao perfeccionistas quanto as atividades que
desempenham dentro da empresa (HIRIGOYEN, 2019). A exemplo, cita-se a vitima
V3, que trabalhou por mais de 30 anos na empresa E3 e que devido a sua
dedicagao e empenho foi promovida algumas vezes ao longo de sua carreira até sua
ascensao a um cargo de gestao.

O exemplo da V3 evidencia também a dificuldade que as mulheres, em
determinados casos, enfrentam para sua ascensdao a cargos hierarquicos
superiores, onde, muitas vezes, ndo basta apenas ter qualificacbes ou nivel de
instrucdo elevado. No referido caso ndo é citado os requisitos utilizados para a
promogao da V3 ao longo dos anos laborados, o que se percebe €& que sua
ascensao a um cargo de gestao foi um processo longo e arduo, ainda mais se esta
foi exposta a situagdes degradantes e humilhantes desde o inicio, como é aludido
em certo ponto na decis&o judicial.

Como é bem colocado por Freitas (2001), o assédio pode decorrer de uma
questao de atestar o poder ou mesmo da inveja que essas pessoas despertam pelo
0 que possuem. Situacdo essa que coloca as mulheres em clara desvantagem, pois
€ incontestavel que estas precisam se esforgcar mais para serem reconhecidas e
quando obtém éxito, geralmente desejam compartilhar suas conquistas com outras
pessoas, 0 que inclusive pode despertar sentimentos de inveja e cobiga pelo
alcangcam.

Além desse problema, as mulheres também sofrem com o preconceito e com
a discriminagdo, que sao fatores marcantes para exclui-las das decisbes
organizacionais (LIMA et al.,, 2013). Trata-se de uma discriminagdo que surge a
partir de culturas misoginas e patriarcais instauradas ao longo da histéria da
sociedade e que sao responsaveis por negligenciar o trabalho feminino, assim como
fomentar papéis sociais de género que colocam as mulheres na posi¢gao de uma
figura fragil e descapacitada (FERNANDES, et al., 2019). Do mesmo modo, os
esteredtipos como moldantes dos discursos machistas enfatizam a presenga
feminina condicionada a esfera privada e sdo determinantes quando se fala a
respeito das fungdes que apresentam riscos as mulheres e as expdem a praticas de
assédio. Tais fungbes ainda serdo tema das proximas subcategorias a que este

trabalho busca analisar.



79

De modo geral, as mulheres representadas na pesquisa possuem
semelhangas, como dedicagao ao trabalho, desejo por ocupar espagos dominados
por homens, assim como de ascensao de suas carreiras. Compreende-se, portanto,
que as vitimas ndo sdo mulheres frageis, resignadas e conformadas com as
circunstancias, mas sim resilientes e confiantes, o que colabora com o exposto por
Hirigoyen (2019) de que o perfil das vitimas de assédio moral ndo é composto por
pessoas frageis e sim daquelas que lutam contra o autoritarismo e a dominagao do

assediador.

4.2.2. Fungoes que propiciam praticas de assédio

A divisdo sexual do trabalho responsavel por determinar quais cargos cada
sexo deve exercer na sociedade como parte de sua “natureza” diz muito sobre como
essa configuragdo se mostra nos dias atuais dentro das organizagdes, onde muito
se fala sobre os direitos das mulheres, porém, ainda, em muitos casos, as
condicionam em cargos tipicamente femininos e as excluem impiedosamente
daqueles majoritariamente masculinos, que sdo espagos que geralmente ndo séo
atribuidos as mulheres por varios fatores, inclusive o cultural (HENDERSON et al.,
2016).

A majoritariedade de homens em cargos gerenciais ainda € uma realidade
vivida, a quebra de padrées como este com a entrada das mulheres ou de pessoas
pertencentes a outros grupos minoritarios em cargos de gestdo causa estranheza e
desconforto, onde o assédio nasceria nessas circunstancias como uma forma de
resposta do patriarcado que nao aceita outras dimensdes para além das categorias
criadas por este e se insurge geralmente em forma da violéncia e agbes
discriminatorias.

Ao falar sobre fungdes tipicamente femininas € valido ressaltar a presenca
das mulheres em determinados setores econdmicos, sobretudo no setor de
prestacdo de servicos, onde sua presenca € tradicionalmente predominante
(FUNDACAO CARLOS CHAGAS, 2017). Na pesquisa, 0s cargos respectivamente
ocupados por V2, V5 e V7 (professora, farmacéutica e operadora de telemarketing),
podem ser citados como exemplos dessa feminizagdo do trabalho, pois denotam

espacos onde é esperado que a profissional seja uma pessoa paciente, cuidadosa e
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amorosa, qualidades estas que sdo culturalmente associadas as mulheres e
vinculadas ao seu papel materno e zeladora do lar.

O fato das mulheres ainda serem vistas como uma figura fragil, docil e
submissa condicionada ao seu lugar na esfera doméstica & responsavel por
potencializar a visdo que os homens tém sobre estas (FERNANDES et al., 2019).
Assim, o assédio no ambiente de trabalho nasceria como uma forma de manutencao
dos esteredtipos de género e para asseverar o dominio do sexo considerado mais
forte em detrimento do sexo tido como o mais fraco.

Em contrapartida, as fungcbes dominadas por homens também sao
segregantes e limitam a participagdo das mulheres aos papéis que tradicionalmente
estas desempenham na sociedade, as desqualificando com base em rétulos de
género. Pode-se citar como fungdo majoritariamente masculina a exercida por V4,
como motorista de 6nibus. Segundo mostra pesquisas, dentre as profissdes em que
a presenga feminina é menos visivel estdo técnicos em agropecuaria, engenheiros
mecanicos e motoristas de Onibus urbanos, metropolitanos e rodoviarios, a ultima
categoria tendo inclusive apenas 1% de participagdo das mulheres (FUNDACAO
CARLOS CHAGAS, 2017).

Quando se quebra um padrdo considerado ideal, a tendéncia é repelir o
comportamento, pois é visto como algo atipico e incomum pela sociedade. Quando
as mulheres se inserem em fungdes que culturalmente ndo sao espacos destinados
a estas, a reagao € exatamente a mesma. Pode desencadear uma reagao hostil,
principalmente por parte dos homens que ao externalizar a aversdo que sentem ao
comportamento feminino moderno dao forma ao assédio cometido contra as
mulheres (FERNANDES et al., 2019).

Esse comportamento hostil esta presente também quando se fala em cargos
de gestdo e sua ocupacgao por figuras femininas. O “teto de vidro”, conceito muito
difundido por inumeros autores sobre o tema, discorre sobre as barreiras impostas
as mulheres para o exercicio de cargos de confianga (HENDERSON; FERREIRA;
DUTRA, 2016). Entre essas barreiras estdo a discriminagdo e o preconceito, onde
atesta-se como causas a suposta falta de capacidade de lideranca feminina, assim
como a dificuldade de conciliacdo entre trabalho e familia, e a questdo da
maternidade que € vista por muitas empresas como um peso maior a ser

considerado em seus processos seletivos.
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As vitimas V1, V3 e V6 desempenhavam funcdes de confiangca em suas
respectivas empresas, no entanto, vale elucidar que V3 desempenhou inumeras
outras fungdes ao longo dos 30 anos em que laborou antes de sua ascensao ao
posto de lider do setor como ja discutido em analise anterior, demonstrando mais
uma vez a existéncia dessas barreiras que as mulheres enfrentam para assumir
cargos mais visados e melhores remunerados.

Diante de tais desafios, sobretudo pela cultura organizacional, percebe-se
que as mulheres estdo cada vez mais buscando meios efetivos para competirem em
um cenario até entdo dominado por homens onde ndo sido aceitas e nem
valorizadas, seja em cargos gerenciais ou mesmo fungdes que denotam forga fisica
e autoridade e que inicialmente eram sinbnimo de masculinidade e virilidade.

Nao obstante, € comum encontrar suposi¢cdées que condicionam o
desempenho destes a fatores externos e quando cometem-se falhas atribuidas a
questdes internas, ou ainda relacionar a expressao de emogdes e sentimentos como
instabilidade emocional (FERNANDES et al., 2019). Se torna pratica comum que, ao
se inserir em um ambiente majoritariamente masculinizado, muitas mulheres passam
entdo a negar sua propria identidade, ou seja, caracteristicas e comportamentos que
Ihe sdo naturais, moldando-se com base no que é esperado, isto €, no modelo
masculino considerado o ideal (HENDERSON; FERREIRA; DUTRA, 2016).

Em suma, os esteredtipos se mostraram, portanto, uma barreira para a
ascensdao e permanéncia das mulheres em cargos de confiangca. Tais
representacdes sociais também se mostraram como perpetradores de praticas
discriminatorias contra aquelas que ocupam espacos culturalmente masculinos ou
de profissbes feminizadas como as ocupadas por algumas das vitimas, como
professora, farmacéutica e operadora de telemarketing. Em decorréncia disso, estas
sdo ainda condicionadas a papéis tradicionalmente impostos ao sexo feminino e que
possuem relagdo intriseca com sua presenca na esfera privada, como boa-mae e
zeladora do lar. Os esteredtipos serao, portanto, foco deste estudo na proxima

subcategoria em analise.
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4.2.3 Estereétipos: A vitima através do discurso dos perpetradores

Com objetivo de identificar os possiveis papéis de género que influenciam a
ocorréncia de assédio moral e sexual contra as mulheres, o propésito deste estudo
foi trazer a luz os discursos de seus principais perpetradores de modo a discutir
como a visao destes sdo, em suma, discriminatérios, e também culturalmente e
socialmente aceitos por outros membros do grupo do qual fazem parte.

Para tal, através da leitura prévia do material representativo da amostra foi
possivel elencar uma série de representacdes sociais de género atribuidas ao sexo
feminino que denotam caracteristicas do denominado sexismo hostil, cujo termo
estruturado por Glick e Fiske (1996) caracteriza um conjunto de crengas que séo
incutidos de forma negativa sobre as mulheres e que € composto por trés categorias
fundamentais: paternalismo dominante, hostilidade heterossexual e diferenciacao de
género competitiva.

Segundo Belo et al. (2005), o paternalismo dominante representa a exaltagéo
da masculinidade do homem como figura de autoridade e dominagao, em face da
submissao do sexo feminino. Ja na hostilidade sexual perpetua a crenga de que a
sexualidade das mulheres colocariam os homens em perigo, pois é visto como uma
arma para torna-los vulneraveis em suas relagcbes intimas. E, por fim, a
diferenciacdo de género competitiva que é quando se busca comparagdes
incessantes das competéncias entre ambos os sexos a fim de elevar a auto-estima
dos homens em detrimento da inferiorizacdo das mulheres. As categorias em analise

sdo expostas conforme o quadro a seguir.

Quadro 11 — Esteredtipos presentes e categorias

CATEGORIAS  ESTEREOTIPOS DESCRIGAO

A mulher exemplar é aquela que tem a obrigacao de
ser um exemplo aos demais, independente de ser ou
A mulher exemplar  nao parte de sua fungao. Ela é citada sempre que é
oportuno, ndo por sua competéncia, mas por seus
erros para servir de ligho para os demais
Paternalismo funcionarios.
dominador
A mulher desqualificada ao contrario da exemplar é
vista como o vexame da empresa. Ela leva
A mulher caracteristicas das mais diversas desde de inditil,
desqualificada incompetente, vaca. Para essas mulheres, nao
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importa quanto se esforce, nunca parece o
suficiente.

A mulher sedutora é considerada um perigo. Tem o
A mulher sedutora poder de manipular os homens e deve ser
monitorada de perto para evitar corromper o sexo
oposto.
Hostilidade
heterossexual Ao contrario da mulher sedutora, a objetificada néo é
A mulher objetificada vista como um perigo € sim como um bem a ser
conquistado. O que a torna tdo atrativa ndo é seu
intelecto ou suas competéncias e sim os atributos
fisicos que esta possui.

A mulher que foge a Ao ndo agir conforme os padrées que se espera
regra dela, é logo vista como um mal a ser evitado.

Diferenciagao de E chamada de despeitada e arrogante quando aduz
género A mulher mal amada que estd sendo sabotada pela sobrecarga de suas
competitiva fungbes e tem seu desempenho criticado e
comparado constantemente aos de seus colegas de

trabalho.

Fonte: Elaborado pela autora a partir de Glick e Fiske (1996).

Dentro da categoria “paternalismo dominador” foram entdo elencados dois
esteredtipos como representativos das vitimas segundo a otica de seus
assediadores: a mulher exemplar e a mulher desqualificada. A mulher exemplar diz
respeito as mulheres em cargos de lideranga que tém sua competéncia diariamente
posta a prova. No caso relatado pela vitima V3, o assediador que era seu superior
imediato utiliza-se de métodos para constrangé-la publicamente ao cita-la em varios
momentos durante as reunides setoriais que aconteciam pela manha e atribuir a
esta a culpa dos erros imputados por outros funcionarios. Em um dado momento em
seu relato, V3 cita que além da repreensdo sofrida indevidamente, o gerente
costumava dizer que ela “deveria dar o exemplo”, pois era seu papel como lider.

Percebe-se, portanto, que as cobrangas ndao eram motivadas pela
incompeténcia da vitima e sim de GObvia tentativa de coloca-la sob pressédo em seu
cargo, talvez induzido pelo interesse de renuncia da mesma como € insinuado em
dado momento pela testemunha do caso, ao mesmo tempo em que procura
demonstrar para terceiros que esta ndao estava apta para o desempenho de suas
funcdes. Os erros apontados possuem entdo o intuito de condicionar as mulheres
aos papéis que tradicionalmente sdo imputados a elas, como “irracional, fragil,

incapaz de tomar decisdes gerenciais” e, portanto, desqualificadas para ocupar um
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cargo que deveria ter como caracteristicas “racionalidade e agressividade”,
notoriamente pressupostos masculinos (LIMA et al., 2020).

A mulher desqualificada se refere as mulheres que sao acusadas de serem
incompetentes pelo simples fato de ser mulher. Nos casos analisados, tém-se como
materializacdo desse tipo de esteredtipo, o ocorrido pela vitima V1, onde o
assediador ao nao se conformar em ser seu subordinado, utiliza palavras de baixo
calao ou até mesmo agressodes verbais e fisicas (soco no teclado da vitima) para
descredibiliza-la assim como aos membros de sua equipe. O caso de V1 pode ser
considerado um caso especial, pois revela um tipo de assédio que ndo é apenas
vertical ascendente, considerado por Hirigoyen (2019) e por inumeros autores sobre
o tema, o mais dificil de acontecer, mas também horizontal, a partir do pressuposto
que ¢é inferido uma posterior promogdao do assediador que era anteriormente
subordinado da vitima a um posto de confianca dentro da empresa que culminou na
descentralizacdo do poder diretivo de V1, que era até entdo a unica coordenadora
do departamento de Recursos Humanos.

Nota-se entdo a dificuldade que certos homens demonstram em aceitar ser
comandados por mulheres, pois julgam que estas n&o possuem competéncia
suficiente para estarem naquela posigdo ou mesmo por um complexo de ego por se
sentirem rebaixados ao sujeitar as ordens de uma pessoa que supostamente deveria
ser mais fraca, fragil e que toma decisbes com base em sentimentos e intuicées. A
desconfianga acerca de sua competéncia e desempenho € uma das barreiras que as
mulheres enfrentam na ascensao de suas carreiras (LIMA et al., 2013).

Como esteredtipos da categoria “hostilidade heterossexual” sao citados a
mulher sedutora e a mulher objetificada. A mulher sedutora diz respeito ao uso da
sexualidade feminina como um fator de vulnerabilidade masculina. No caso de V5 é
perceptivel as praticas hostis que sao feitas e reiteradas pelo diretor da vitima sobre
seu suposto envolvimento amoroso com alguns policiais no local de trabalho devido
a um video de camera de seguranga. O assediador € inclusive bastante enfatico ao
insinuar que haveria uma “amizade colorida” entre os envolvidos ao mesmo tempo
em que responsabiliza a vitima ao dizer que esta estava “se oferecendo” e “dando
mole”. Em face do ocorrido, V5 passou a ser alvo de chacotas e a ser chamada de
“galinha” pelos demais funcionarios da empresa que insinuavam inclusive que ela

mantinha relagdes sexuais com os policiais.
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Nota-se que na visdo patriarcal, as mulheres sao sempre colocadas no papel
de antagonista diante das relagdes intimas entre os sexos. Se uma mulher é vista
conversando com alguém do sexo oposto € logo inferido que esta é “oferecida”,
“‘indecente”, “vulgar”, dentre outros adjetivos pejorativos que banalizam sua conduta.
Em contrapartida, os homens s&o vistos por seus semelhantes quase sempre como
o “conquistador”, “o cara”, “o pegador’, onde sua conduta é potencializada e até
mesmo incentivada e nao o oposto.

A mulher objetificada pertence ao famigerado grupo das mulheres que tem
seu carater posto em xeque pelo o que veste e usa em determinados ambientes
sociais. Em um dos casos em analise esse papel fica bastante evidente quando a
testemunha da vitima V6 informa em seu relato que um dos superiores além de
fazer “piadas” com relacdo a sua orientacdo sexual, tinha o costume de fazer
comentarios ofensivos e até mesmo discriminatérios acerca de seus atributos fisicos.
Em um desses eventos o assediador faz referéncia a vitima como um “rabao” que
nao caberia dentro da calca de trabalho e manifesta ter certa “curiosidade” em ver
um beijo entre duas mulheres, sugerindo inclusive que a vitima enviasse-o uma foto
dela em um momento intimo com sua companheira.

E evidente a presenca de elementos que caracterizam a atitude do
assediador como advinda dos papéis desempenhados pelas mulheres na sociedade
e mesmo sendo um fator histérico ainda persiste em uma pratica latente e muitas
vezes “normalizada” no ambito social, principalmente no ambiente laboral. Quando o
assediador faz referéncias claras e diretas aos atributos fisicos da vitima, fica claro
que além de constrangé-la, também busca objetifica-la. Nesse caso, o papel das
mulheres fica condicionado ao tipo de imagem externa que esta fornece, onde nao
se considera, por exemplo, se € uma funcionaria competente ou se suas qualidades
profissionais agregam valor ao escopo da empresa. “Um dos caminhos usuais para
a pratica de assédio é o ataque a caracteristicas fisicas e biolégicas da mulher”
(FERNANDES et al., 2019).

Finalmente, a mulher que foge a regra e a mulher mal amada que fazem parte
da categoria “diferenciacdo de género competitiva”. Ambos os esteredtipos
mencionados sao oriundos da constante comparacdo que € realizada entre as

competéncias exercidas por homens e mulheres. Nos casos em analise, se
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apresentam inclusive como formas de demérito da vitima, onde estdo presentes
artificios sexistas e até mesmo desleais para desvaloriza-las.

Pode ser citado como exemplo o caso da vitima V4, que por desempenhar
uma fungdo com predominédncia masculina, sofreu fortes retaliagbes de cunho
machista pelo seu entdo instrutor que utilizou-se de argumentos sexistas e
misdginos para enfatizar o lugar que supostamente pertencem as mulheres ao dizer
que V4 “deveria procurar um servigo de mulher, porque aquele era um servigo para
homens” e que “era foda’ mulher sem homem”. Outro exemplo é o fornecido pela
vitima V2 que ao exigir o posto que |Ihe era devido, sofreu persegui¢des pelo diretor
da instituicdo onde lecionava e que a todo custo tentou descredibiliza-la na
execucao de suas funcbes, recebendo os créditos por atividades que eram
realizadas por ela, tendo, inclusive, adulterado o resultado de provas analisadas pela
vitima para atestar a incompeténcia da mesma.

Como exposto, a predominédncia de esteredtipos de género ainda sao
responsaveis pela sub-representacdo das mulheres em cargos com predominancia
masculina, sobretudo os hierarquicos, pois assim como a discriminagdo, 0s
esteredtipos também representam barreiras invisiveis que s&o dificeis de serem
quebradas por estas (LIMA et al., 2013). E justamente em decorréncia desses
papéis sociais que muitas mulheres sao sujeitas a violéncia, seja ela fisica ou nao,
por homens com o qual possuem convivéncia tanto no espaco publico quanto no
privado. A cultura e os discursos de género propagados pelas organizagdes tém,

portanto, peso na quebra ou manutencao dessas barreiras.

4.2.4 Discursos que antagonizam: A vitima e o assediador vistos pela ética da

organizagao

Assim como os esteredtipos, os discursos também possuem reflexos nos
papeis que homens e mulheres desempenham na sociedade, sobretudo em seu
ambiente de trabalho. Desse modo, essa subcategoria objetivou analisar os
principais argumentos utilizados pelas empresas, parte atuante nos processos
analisados, como justificativas para a ocorréncia de situagdes caracterizantes de
assédio no local de trabalho. Os resultados obtidos mostram a discrepancia em

como a vitima e o assediador/agressor sao percebidos pela organizacido, onde é
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denotada uma clara pretensdo de antagonizar uma parte em detrimento de suavizar
os atos cometidos pela outra.

Antes de dar seguimento a analise € necessario a priori considerar um ponto
de suma importancia: I.) a empresa envolvida em processos judiciais tem sua
preocupacgao voltada para a imagem que esta demonstra diante da sociedade e
parceiros econémicos e, portanto, tende a desvincular o maximo possivel sua culpa
do fato ocorrido.

Nesse sentido, vale ressaltar como primeiro ponto de discussao que em todos
0s casos em analise ha presenga de justificativas genéricas que objetivam a
desvinculagcdo da empresa em relagao a questao do assédio ocorrido. O que chama
atencgao é a forma como isso se mostra em seus argumentos, onde a vitima é muitas
vezes estereotipada, dando a entender em determinadas passagens que a vitima
desempenha o papel como unica causadora do dano sofrido.

Em alguns discursos foi percebido a intengéo clara de culpabilizar a vitima,
como € possivel observar nos seguintes trechos: “salienta que ha canal de ética
para denuncias de condutas inadequadas na empresa e que jamais houve denuncia
nesse sentido (E3)”; “[...] que n&do chegou ao conhecimento da empresa o fato
alegado na exordial de que o colega de trabalho tivesse passado a m&o no seio da
vitima (E5)”; “[...] aduz que a autora confessou em seu depoimento pessoal que nao
utilizou as ferramentas disponibilizadas pela empresa para resolver a questao (E5)”.

Uma das estratégias utilizadas pela organizagédo é entédo tentar amenizar sua
culpa ao inferir que o problema nunca chegou ao seu conhecimento e, portanto,
nada poderia ser feito para evita-lo. Assim, enseja um dever unico da vitima em
comunicar o ocorrido, no entanto, esse argumento se mostra por vezes inverossimil,
considerando que os depoimentos prestados pela propria vitima e os fatos narrados
pelas testemunhas atestam a atitude omissa por parte da empregadora que tinha
inclusive consciéncia da situacao e que nada fez a respeito.

Outro ponto a se considerar é a alusao de que a existéncia de canais de
denuncias inibe o papel da empresa como autora, indireta ou ndo, da pratica de
assédio, como é exposto pela relatora Paula Oliveira Cantelli (2022), em grifo

retirado do processo xxxxxxx-81.2021.5.03.xxxx:

A existéncia de um canal de denuncias de pratica de condutas
inadequadas na empresa, como apontado nas razdes recursais, hao
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infirma a realidade evidenciada pelo depoimento testemunhal, visto
que ¢é bastante plausivel que os empregados temessem por
retaliagbes, em caso de oferecerem denuncias contra os superiores
hierarquicos.

Além disso, também detecta-se a tendéncia por parte das empresas em
subverter os fatos, inclusive negando a ocorréncia do assédio, onde a vitima
desempenharia o papel de “louca” e “débil” da histdria: “[...] a autora permanecia em
atividades externas, nao sendo crivel que sofresse assédio moral (E1)”; “A
instituicdo nega que a vitima tenha auxiliado o coordenador do curso no inicio de
seus trabalhos, afirmando que as tarefas realizadas estavam insertas em sua funcao
no NDE (E2)”; “Nega ter havido tratamento desrespeitoso, ensejador de dano moral
a vitima (E4)".

Em contrapartida, para sustentar seus discursos, algumas empresas
amenizam a atitude do assediador ou mesmo tentam justificar de um modo
controverso as agdes hostis praticadas como inerentes ao carater do assediador
para com todos e, portanto, desqualifica 0 caso como um problema isolado que

visava apenas a vitima.

[...] era uma pessoa arrogante, grosseira com todos os colegas de
trabalho, e ndo exclusivamente com a vitima por perseguicao; que foi
comprovado apenas um incidente (soco no teclado da vitima)
ocorrido entre o encarregado e a vitima (E4).

Por fim, como ultimo ponto a ressaltar, evidencia-se uma tentativa também
visivel de caracterizar a vitima como uma pessoa “vingativa” e “amarga”. Nesse
momento, a empresa tenta aduzir que a vitima estaria agindo (em mencgéo a agao
judicial recorrida) de forma irracional: “Aludiu que as queixas da vitima no tocante ao
compartilhamento de informacdes em redes sociais ndo passam de mero dissabor
(E2)”. Ou ainda, levada por uma questdo de vinganga ou desagrado devido alguma
situacdo interna ocorrida quando ainda estava na empresa, como € possivel

perceber no grifo abaixo:

[...] firmou a ré que “a nova estruturagdo promovida pela empresa
desagradou a vitima, mesmo promovida a novo cargo, cujas
qualificacbes demonstram mais adequadas aos seu perfil
profissional, [...] desde entdo se demonstrou contrariada com a nova
estrutura implementada pela empresa” (E1).
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Os resultados da analise foram ainda sintetizados como demonstra o quadro
12, onde ressalta-se os principais esteredtipos produzidos com base nos discursos

proferidos pelas empresas.

Quadro 12 — Os discursos das empresas em relacdo a vitima e o assediador

Para a empresa a vitima é.... Para a empresa o assediador é...

Culpada Justificavel

Louca Honrado

Vingativa Respeitoso

Amargurada e irracional Arrogante e grosseiro, mas faz parte de seu
carater

Fonte: Elaborado pela autora.

De modo geral, percebe-se que a forma como as empresas enxergam as
vitimas mulheres ndo se diverge muito da forma como estas sdo percebidas por
seus perpetradores. Dentre os fatores que justificam tal resultado, pode ser citado
dois motivos: o primeiro diz respeito ao nivel hierarquico dos assediadores, que sao
em sua maioria superiores hierarquicos das vitimas. Como ja discutido
anteriormente, quanto maior o cargo do assediador maior € o senso de impunidade,
pois este ao se apoiar em seu poder diretivo passa a ter uma justificativa para o
dano causado, em contrapartida, a vitima nao encontra meios ou apoio para efetuar
a denuncia e so decide tomar uma atitude ao perder o cargo que € quando se
acredita que ndo pode mais sofrer represdlias. A cultura organizacional
caracterizaria o segundo motivo.

Empresas cuja cultura ndo enxerga as mulheres como merecedoras de estar
em um cargo de gestdo baseado em sua prépria competéncia, que decidem pagar
menos a uma mulher que ocupa 0 mesmo cargo que um homem, que as rejeitam
em seus processos seletivos por medo da maternidade ou que preferem fechar os
olhos diante a crueldade da discriminacdo ou ridicularizagdo por género estéo
sujeitas a conviver com o erro e a repassa-los para os demais membros do grupo
que fazem parte delas, pois “naturaliza-se” como praticas normais e passiveis de

acontecer em seu ambiente.
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A préxima categoria €, portanto, importante para compreender o papel que a
cultura organizacional tem em inibir ou incentivar as praticas de assédio no ambiente
de trabalho, analisado através das politicas e valores éticos defendidos pelas

empresas.

4.3 ASSEDIO E CORPORACOES

Como ultima categoria a ser investigada, o item 4.3 busca apresentar dois
temas que assim como género sdo imprescindiveis para o alcance do propdsito
deste trabalho, que € a cultura organizacional e a caracterizagado das corporagdes
que servem como palco para o assédio moral sofrido sobretudo pelas mulheres.

O intuito é analisar com base nas informacdes fornecidas nos casos em
anadlise e em dados obtidos em sites e blogs se a empresa fornece politicas de
combate ao assédio ou canais de apoio a vitima, ou ainda, se os valores defendidos
por esta podem propiciar ambientes hostis e competitivos, onde climas degradantes
e discriminatérios sao naturalizados como uma forma de sobrevivéncia, onde
prevalece um cenario de competitividade cruel e a qualquer custo (FREITAS et al.,
2012).

Além disso, busca-se discorrer acerca das agdes tomadas por estas
empresas quanto ao assédio relatado, se pautando no exposto por Hirigoyen (2019),
onde esta relata que empresas com culturas organizacionais permissivas torna-se
complacentes com o erro e coniventes com agdes desrespeitosas entre seus
colaboradores e, portanto, se tornam palcos para atitudes degradantes que

prejudicam o seu clima organizacional como um todo.

4.3.1 Os valores éticos e as politicas de combate a discriminagao e o assédio

Um dos objetivos desta pesquisa foi compreender como a estrutura cultural
das empresas influencia a participacédo das mulheres no mercado de trabalho. Para
tal, foi realizado o levantamento das principais caracteristicas das corporagcées com
base em seu porte e o setor econdbmico onde atuam. Os dados enunciados sao

descritos conforme a tabela abaixo:
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Tabela 2 - Perfil das empresas

EMPRESAS PORTE SETOR
E1 Pequeno Privado
E2 Médio Privado
E3 Grande Privado
E4 Pequeno Privado
ES Grande Privado
E6 Grande Privado
E7 Grande Privado

Fonte: Elaborada pela autora.

Em suma, o perfil das corporagcbes € composto por empresas de pequeno,
médio e grande porte, exclusivamente do setor privado, baseando-se no tamanho
dessas corporagdes e seu faturamento anual. Embora sabe-se por Hirigoyen (2019)
e Freitas et al. (2012) que o tamanho da empresa nado exerce influéncia na
ocorréncia de asseédio e que, na pesquisa, a selecao foi feita de forma intencional, &
um ponto de destaque a predominancia de corporagbes de grande porte que
compdem o grupo em analise.

Além das caracteristicas ja elencadas, buscou-se averiguar também se as
corporagbes possuiam em evidéncia politicas ou ag¢des que estimulam a
participacdo feminina, sobretudo em cargos de gestdo. O intuito foi analisar se as
crencas e valores defendidos por essas empresas tém em pauta a problematica de
género e diversidade, o que impacta diretamente na forma como as mulheres e
outros grupo minoritarios sao percebidos em seu ambiente de trabalho,
especialmente se precisam conviver em espagos dominados por culturas sexistas e
misdginas.

Para atingir tal propdsito, o quadro 13 foi entdo elaborado, tendo como base o
levantamento de informagdes divulgadas pelas proprias empresas. Ressalta-se
ainda que nem todas as empresas analisadas deixaram de forma explicita se
adotam ou ndo qualquer politica ou ag¢ao, pois ndo trouxeram com riquezas de

detalhes informacdes acerca do referido tema nas fontes pesquisadas.
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Quadro 13 - Valores e politicas de apoio a participacdo das mulheres no &mbito do trabalho
CATEGORIAS EMPRESAS

Possui alguma politica ou acdo que estimula a E3; E6 e E7
participagao feminina

Possui em seu quadro de funcionarios mulheres em E1; E3; E6e E7
cargos de gestao

Defende como um valor o acolhimento a diversidade e E3; E5;E6e E7
banaliza a discriminagao de qualquer natureza

Fonte: Elaborado pela autora.

Vale ainda mencionar que os dados acima demonstrados foram obtidos
mediante os canais de ética e sites oficiais, ou seja, através de fontes documentais
e, portanto, podem somente ser considerados como base para atestar de forma
secundaria a realidade vivenciada dentro dessas empresas.

Dito isso, considerou como primeiro ponto de discussdo o numero de
empresas presentes nas categorias, sendo que apenas 3 das 7 organizagdes
analisadas deixaram de forma clara que promulgam acgdes e politicas de estimulo a
participacdo feminina, quadro que € minimamente amenizado nas demais
categorias, mas que ainda esta longe de ser considerado o ideal.

Algumas dessas empresas foram notdrias quanto as agbes praticadas e
devem ser citadas, como € o caso de E6 em que seu cddigo de conduta ética
evidencia adotar politicas de remuneracdo e de ascensao profissional baseadas
exclusivamente no mérito individual e no desempenho e competéncias de cada um.
Para isso, a empresa ressalta que nao utiliza quaisquer critérios de favorecimento ou
discriminagdo de pessoas. Cita como um marco a adesao de 37% do time composto
por mulheres e destaca o protagonismo feminino em cargos de gestao.

O exposto por E6 corrobora com o cargo que detinha a vitima V6 na empresa,
como lider do setor, e evidencia que as mulheres de fato possuem oportunidades de
pleitear cargos de superioridade hierarquica. No entanto, chama atengao o exposto
de que mesmo com a politica de ascensdao baseada em mérito individual, as
mulheres ainda ocupam menos da metade do quadro de funcionarios da empresa.
Tanure et al. (2012) considera que historicamente o insucesso das mulheres quanto
a ascendéncia de suas carreiras tinha relagdo com o fato de que os homens sempre
possuiram mais chances e recursos para investir em suas carreiras e, portanto, mais

oportunidades de concorrer a carreiras executivas.
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Quadro que se modificou ao longo dos anos, como bem salienta Hanashiro et
al. (2005 apud LIMA et al., 2013), em que atualmente as mulheres brasileiras
possuem nivel de escolaridade, em meédia, superior ao dos homens. No entanto,
ainda denota a exclusao feminina dos cargos de superioridade hierarquica, realidade
que parece ainda mais discrepante quanto mais elevado o nivel hierarquico, pois o
que se percebe é um apagamento de sua presenga em cargos de alta gestdo. Tal
cenario pode estar relacionado ao fato de que as mulheres ainda sofrem com
barreiras ao tentar se inserir no mercado de trabalho ou até mesmo ao tentar
progredir em seus cargos, ndo por um problema de qualificagdo ou competéncia,
mas sim por uma questao de género (FERREIRA, 2012).

Outras duas empresas também se destacam por suas politicas de equidade
de género, como E3 em que 70% de suas colaboradoras sdo mulheres e E7 que é
signataria no combate a violéncia contra as mulheres. Com esse panorama, fica
evidente que as mesmas empresas que serviram de palco para praticas de assédio
contra as mulheres ndo desconhecem o problema acerca da desigualdade de
género, pelo contrario, estdo, na verdade, cientes da problematica e adotam
politicas que sao reconhecidas nacionalmente e até mesmo internacionalmente.

Um dos problemas enfrentados pelas organiza¢des, como afirma Freitas et al.
(2012), é a dificuldade em reconhecer a ocorréncia do assédio, onde deve-se admitir
que o problema pode acontecer ndo apenas com outras empresas, mas também em
seu proprio ambiente. Desse modo, as empresas teriam certa relutancia em aceitar
que tal situagcdo possa vir acontecer a elas, além disso, em se tratando das
corporagbes em anadlise, € ainda mais dificil para estas aceitar o problema como
sendo parte de sua realidade quando se promulga publicamente agdes e politicas
que enfatizam o combate a essas formas de violéncia e discriminagao.

Nos dias de hoje, onde perpetua uma “cultura do cancelamento”, admitir a
ocorréncia de uma situacio tao séria e cada vez mais discutida como a existéncia
do assédio no ambiente de trabalho, onde a imagem e identidade s&o essenciais
para o sucesso de uma corporacdo, é uma realidade muito pouco provavel. E
nessas horas que as empresas decidem se omitir ou ignorar a realidade, muitas,
inclusive, exoneram, em especial a vitima, pois vale mais se desfazer daquilo que
pode |he custar a boa reputagcdo do que aceitar o problema e buscar formas de

resolvé-lo.
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Finalmente, como ultimo ponto a considerar a respeito da cultura
organizacional e de género € o ponto de vista interseccional presentes nos corpos
generificados utilizados pelas corporagdes para enfatizar o protagonismo feminino.
Para isso, analisou-se um video exposto no site oficial de EG, onde ¢é ressaltada a
presenca das mulheres no corporativo. Nele, as narrativas sao feitas por mulheres
que ocupam cargos gerenciais como gerente de projetos de Tl, gerente nacional de
RH, gestora de operagdes, contract manager, lider de operagdes e diretora de
comunicacdo. Chama ateng¢ao durante todo o video as mulheres representadas.
Enquanto as de niveis hierarquicos mais elevados sdo majoritariamente brancas,
nos niveis mais baixos, no chao de fabrica, estdo mulheres negras e as mulheres
com deficiéncia.

A empresa E7 também evidencia algo parecido. No site sobre a governanca
da corporagéo € apresentado um organograma composto apenas pelos membros do
alto escaldo da empresa. Dentre os 17 membros apresentados, os homens somam
a maioria com 15 membros, tendo, portanto, apenas 2 mulheres, brancas, dentre
esse montante.

As mulheres negras ainda sdo vistas como possuidoras de uma escolaridade
inferior as mulheres brancas e sdo, por questdes etnico-raciais, ainda mais
desvalorizadas por seu tom de pele, pois como bem salienta Saffioti (1987), estas
sdo duplamente discriminadas, enquanto mulher e enquanto negra. Se o atual
panorama se mostra completamente desfavoravel a presenga feminina em cargos
de alto nivel hierarquico, para as mulheres negras sua presenga € praticamente
apagada, pois 0 que se nota é que “quanto maior o cargo de chefia ou destaque
menos pessoas nao brancas irdo ocupa-los” (ALENCAR et al., 2020), e menos
mulheres negras terdo oportunidades de crescer em suas carreiras.

Em suma, percebe-se que parte das organizagdes analisadas possuem agoes
e politicas que incentivam a participagcdo feminina em seus espagos e contam
também com politicas de ascensao de carreira das mulheres, no entanto, nota-se
que a participacao feminina ainda ¢€ alicercada por barreiras quanto a essa insercgao,
onde esta representa minoria em relagao a presenca masculina, principalmente em
cargos no topo da hierarquia. Outro problema observado foi o ponto de vista
interseccional utilizado por essas corporagdes para representar o protagonismo

feminino, evidenciando que a maioria das mulheres que exercem cargos de gestéo
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nessas empresas sao prioritariamente brancas, tendo as mulheres negras e as

demais minorias ainda vinculadas a cargos inferiores no chao de fabrica.

4.3.2 Discurso organizacional na pratica: Os reflexos do assédio para o clima
da empresa

Assim como buscou-se entender se as corporacdes que sao palcos do
assédio possuem politicas e agdes que incentivam a participacdo feminina,
propde-se agora analisar os discursos das empresas como ag¢des para combater o
assédio em seu ambiente e os principais instrumentos utilizados por estas como
forma de punigédo pela falha de conduta cometida. Além disso, cabe aqui também
analisar os aspectos dentro dos discursos das vitimas e testemunhas quanto ao
clima percebido apds a ocorréncia da violéncia e como a agdo ou a inagao da
empresa impacta diretamente nessa percepgao.

Compreender os reflexos do assédio para o clima da empresa € uma forma
de entender a influéncia que a cultura organizacional exerce sobre o ambiente como
um todo, uma vez que, como discorre Ferreira (2013), o clima seria a consequéncia
e a cultura a causa, desse modo, culturas que se mostram muito permissivas e
omissivas ou até entdo muito rigidas, seus reflexos negativos incidem diretamente
na forma como o clima é percebido por seus colaboradores, podendo, inclusive, se
materializar através de praticas hostis como o assédio relatado nos casos em
analise.

Ademais, busca-se entender também como as empresas lidam com o assédio
na pratica, visto que nas decisdes foi aludido que algumas destas organizacoes
possuem canais proprios de denuncia para esta finalidade, situagdo que motivou a
criagcado desta subcategoria.

Para averiguar o exposto acima, realizou-se inicialmente com auxilio dos
mesmo sites utilizados no tépico anterior, pesquisas acerca de como esses canais
sao apresentados e a procedéncia da denuncia pela vitima que deve ter como opg¢ao
relatar anonimamente o ocorrido. Antes disso, se mostrou relevante conhecer quais
condutas sao consideradas “inapropriadas” pelas corporacdes e passiveis de
denuncia com base em seu codigo de conduta ética.

Identificou-se que as empresas E1, E2 e E4 ndo expdem qualquer dado

concreto quanto a tematica, ja a empresa E3 descreve como conduta inadequada
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entre seus colaboradores qualquer tipo de violéncia contra as mulheres e de género,
além de incentivar que nao seja praticado ou admitido “qualquer tipo de violéncia,
preconceito, assédio ou discriminagdo, no ambiente de trabalho e nas etapas de
recrutamento e selecéo, treinamento, promogao ou transferéncia de colaboradores”.

Ja as empresas E6 e E7 sao ainda mais especificas quanto a problematica. A
primeira citada classifica como condutas a serem repelidas pela organizagao todas
aquelas que sao previstas na legislagdo brasileira e que propiciam quadro de
assédio em razao de “idade, cor, raga, ascendéncia, nacionalidade, religido, género,
sexo, identidade de género, orientagdo sexual, posi¢do econdmica, social, ideoldgica
e/ou politica, deficiéncia e qualquer outra caracteristica protegida por lei”. De
maneira semelhante, a segunda empresa caracteriza como condutas a serem
evitadas no ambiente de trabalho “discriminacdo ou assédio, com base na idade,
cor, deficiéncia, nacionalidade, raga, religido, sexo ou qualquer outra condigao
protegida pela lei em vigor”.

Conhecer como as empresas enxergam e caracterizam as praticas de
assédio é importante para dar seguimento a préxima etapa, que consiste em
analisar dentro das decisdes as atitudes tomadas pelas empresas diante a denuncia
feita pela vitima com base na existéncia ou ndo de instrumentos de denuncia.

Desse modo, foi percebido em um primeiro momento que todas as vitimas
dos casos em analise que evidenciam ter relatado o assédio sofrido seja via
compliance e canal para denuncias andnimas, ouvidoria ou diretamente com o
superior hierarquico em declaragdo verbal ou escrita tiveram o problema ignorado
por parte da organizagdo. Ressalta-se, ainda, que dentre as sete empresas
analisadas, E2, E3, E6 e E7 possuem canais préprios de denuncia, o que representa
mais da metade dos casos em destaque.

Ao analisar tais canais que fazem parte da prerrogativa dessas empresas em
aduzir a culpa a vitima pela nao utilizagcédo de tais instrumentos e ndo como fruto de
sua inagdo como empregadora, como analisado no tdpico anterior acerca dos
discursos das organizagcbes e como essas enxergam a vitima, nota-se algo
interessante. Os canais geralmente apresentam caracteristicas semelhantes como
se tratar de meios independentes que possuem uma comunicagao segura,
garantindo o anonimato e a confidencialidade das informagdes recebidas sobre

qualquer relato de violagcédo dos valores e principios éticos.
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Porém, percebe-se alguns pontos importantes que n&do sao ressaltados como,
apesar de garantir que a denuncia seja anbnima, ndo informa agdes como o
acolhimento da vitima enquanto o caso é verificado pelas autoridades competentes
e mesmo informando as san¢des que podera ocorrer de acordo com o grau de risco
que compete desde adverténcia até a demissédo por justa causa, ndo deixa claro
quais parametros utilizados para classificar os riscos, ou seja, se a empresa
simplesmente aplicar, diante um caso de assédio, uma san¢gdo mais branda como
uma adverténcia ao agressor, as chances de expor a pessoa assediada a um novo
quadro de assédio sdo ainda maiores, podendo inclusive esse quadro ser
intensificado com a denuncia.

As situagdes acima descritas ainda possibilitaram averiguar outro aspecto da
cultura organizacional que foi o clima percebido pelas vitimas e testemunhas apods a
ocorréncia do assédio e também com a omissédo por parte das empresas. Dessa
forma, foi apontado caracteristicas que descrevem o ambiente como pernicioso
diante o assédio e a inagdo das organizagdes como € averiguado no caso 1 em que
a vitima V1 relata que “o clima na empresa era péssimo”, devido ao mal estar
gerado com as agdes grosseiras e violentas do agressor para com esta e seus
subordinados.

Diversas vezes é reiterado por V1 e testemunhas o descrédito quanto as
denuncias realizadas contra o assediador pela direcdo da empresa como é possivel
atestar nas seguintes passagens: “[...] Comunicou o fato a dire¢do da empresa e
nada foi apurado” (V1); “Outros funcionarios reclamaram com a dona da empresa, a
conduta do assediador, e ndo foi tomada nenhuma providéncia” e “Foi formalizado
um documento, informando das condutas do assediador, mas nenhuma providéncia
foi tomada” (Testemunha do caso 1).

Assim, percebe-se que o clima degradado da empresa foi reiterado pela
omissao da dire¢do que mesmo com as varias denuncias ao assediador nao tomou
qualquer atitude a respeito. Algo semelhante é percebido no caso 7 em que a
testemunha aduz que considerava o clima bom antes do ocorrido, mas que depois
“ficou o sentimento de impunidade pois a vitima comentou o fato com a supervisora
que nada fez com o assediador’. A empresa da qual faz parte, E7, possui canal
préprio para denuncia, mas com 0 possivel descaso dos superiores hierarquicos

quanto ao asseédio sexual relatado, em que estes deveriam ser os primeiros a
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repudiar o ocorrido, denota que os envolvidos ndo acreditavam que haveria de fato
uma resolucéo do problema se formalizasse a denuncia por outros meios.

O que ocorre na maioria das vezes, de acordo com Malta (2023), é que em
varios casos, a vitima da violéncia de assédio e suas testemunhas nao possuem
confianga para o registro da denuncia em um canal disponibilizado pela empresa,
por uma série de motivos, dentre eles, por ndo acreditar que o setor responsavel
pela coleta da denuncia ird acolher a vitima de forma adequada, visto que como ja
aludido anteriormente, estas s&do muitas vezes desacreditadas ao relatar os abusos.
Também pela necessidade econdmica de manter o emprego e pelo receio de que as
praticas de assédio se intensifiqguem apds a denuncia do assediador.

Esse &€ um temor compartiihado também na pesquisa, pois como ja
esclarecido, nenhum dos canais apresentados como solu¢gdo para o combate do
assedio tiveram como prioridade o acolhimento da vitima que é sujeito passivo da
acgao e principal prejudicada com a violéncia. Além disso, as punigdes para o crime
de assédio por essas empresas diante a denuncia feita se mostraram muito
controversas, uma vez que nao deixam de forma clara o critério para classificar o
grau de risco necessario para que seja aplicado uma sangdo mais severa (demitir
por justa causa) ou uma puni¢gdo mais branda (adverténcia).

Algumas empresas ainda evidenciam um terceiro critério para prosseguir com
a avaliacao da denuncia, que € analisar o histérico de conduta do assediador. Dessa
forma, tem-se a percepgao de que ter um passado com ou sem desvios morais seria
suficiente para justificar o caso no presente, uma vez que, como ja aludido outrora, o
assédio pode ser praticado por qualquer pessoa, homem ou mulher, e suas
motivacdes podem ser tanto explicitas quanto veladas, sendo a ultima a mais dificil
de ser percebida. Tal critério ainda descredibiliza a narrativa da vitima que pode sair
como a perversa da historia.

Outro fator que inviabiliza a denuncia e que produz reflexos no numero de
processos existentes em TRT’s acerca da problematica € o desgaste emocional que
a vitima pode vir a sofrer em um processo judicial e por ndo querer reviver situagdes
que Ihe causam traumas (MALTA, 2023). Desse modo, percebe-se que o numero de
casos averiguados no periodo de 2022 poderia ser muito superior ao que de fato foi

relatado na pesquisa se considerasse as prerrogativas acima.
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Se o ambiente de uma empresa n&o vai bem, as contas ndo chegam apenas
para quem precisa conviver diretamente com o clima hostil e degradado, mas
também para a propria empresa que tera que arcar com as consequéncias que se
materializam em forma de absenteismo, alta rotatividade e varios outros formatos de
evasdo de seus colaboradores que afetam diretamente em sua produtividade e
reputacdo. Cabe a coragem e disposi¢cao da alta geréncia em inibir a causa do mal
estar, reconhecendo o assédio como ele €, como um problema organizacional e, que
por mais bem estruturada e modernizada seja a cultura corporativa de uma
empresa, esta também pode se tornar palco da violéncia. O reconhecimento € o
primeiro passo de um processo longo e complexo. O segundo passo é entender que
para melhorar as condi¢des de trabalho e o comportamento percebidos por seus
colaboradores nao existem pessoas intocaveis, como bem salienta Freitas et al.
(2012).

Nesta pesquisa, foi percebido a crengca das empresas em ver a pessoa
assediada como antagonistas, especialmente em se tratando das mulheres, em
detrimento de vitimizar o assediador que €, na maioria dos casos, O superior
hierarquico da vitima. Hirigoyen (2019) salienta que, nesses casos, séo individuos
que nao podem ser controlados pela empresa e que utilizam do poder que detém
para impunemente controlar e destruir outros individuos. Denota-se, portanto, a falha
dessas corporacdes que ndo possuem qualificagao técnica para proceder diante tal
situacdo ou sequer consideram o problema como delas.

O terceiro passo é garantir as pessoas que sao vitimas da violéncia que néo
estdo sozinhas, para tanto, a empresa precisa que as agdes saiam do papel e sejam
transformadas em instrumentos de denuncia eficazes administradas por
profissionais qualificados e que de fato sejam imparciais quanto a resolugéo do
problema. Além disso, deve-se proporcionar o acolhimento da vitima e ampara-la de
possiveis represélias de seus perpetradores. E necessario, sobretudo, informar as
empresas e colaboradores a respeito do assédio e que trata-se de um processo
destrutivo que pode acometer qualquer um. A ignorancia quanto a tematica € o que
leva muitas vezes a pessoa assediada a conviver com a violéncia e a suportar
calada um ciclo vicioso de atitudes hostis que visam, sobretudo, retirar-lhe a

personalidade e a dignidade humana.



100

5 CONSIDERAGOES FINAIS

Historicamente, a sociedade brasileira foi marcada por desigualdades que
perduram mesmo na atualidade, especialmente entre negros e brancos e entre
homens e mulheres. Tais desigualdades sdo nitidamente observadas quando
analisado a conformagéo do mercado de trabalho nacional, a majoritaria prevaléncia
masculina em cargos de alta geréncia e os niveis de renda, que denotam uma
segregacao ocupacional das mulheres e estratificacdo social dos negros.

Além disso, a insergcédo historica das mulheres no mercado de trabalho é
também marcada pelas diversas representacdes sociais moldantes dos discursos
generificados que perpetuam ao longo dos séculos e que impactam até hoje
profundamente na experiéncia profissional das mulheres e que sao muitas vezes
responsaveis por torna-las alvos faceis de outro tipo de discriminagdo que pde em
Xeque sua permanéncia no emprego: o assedio nas relagdes laborais.

O assédio, que ao longo da fundamentagao tedrica foi retratado como um
processo repetitivo de praticas hostis praticada contra outrem, e que devido sua
repeticdo pode se tornar um fendmeno destrutivo, causando danos tanto fisicos
quanto psicolégicos que afetam a produtividade da pessoa assediada em seu
trabalho. Geralmente, é perpetrado por alguém que humilha o outro para se
engrandecer, pois o assédio € antes de tudo um abuso de poder, onde um dos
elementos possui instrumentos para rebaixar o outro.

Nessa mesma linha de raciocinio, encontram-se semelhancgas palpaveis nas
formas tradicionais de relacdo entre homens e mulheres, onde se nota a ascensao
masculina as custas da submissao feminina e de sua condi¢cao estigmatizada como
fragil e incapaz de reagir a dominagao. O assédio seria, portanto, discriminatério e
seus meétodos visam, sobretudo, atacar as caracteristicas dos individuos.

O assédio, no entanto, s6 é capaz de causar danos, pois encontra solo fértil
para se beneficiar e se propagar de forma insidiosa, onde suas praticas muitas
vezes sao vistas como algo comum, uma “for¢ca da natureza”, que nao se pode lutar
contra. E nesse momento que a cultura surge como forma de manutencédo desse
fendbmeno, pois € na cultura que as regras sociais de convivio sdo repassadas e
essas regras criam papéis condicionantes do que cada individuo deve realizar como

parte da sociedade onde vive.



101

A cultura nao exerce forte influéncia apenas na sociedade, mas também nas
organizagbes que sao organismos formados por grupos de pessoas que possuem
crengas, valores e costumes que sao replicados e tidos como certos. Dessa forma, a
cultura também cria padrdes a serem seguidos e possibilita a reprodugdo de
esteredtipos onde as mulheres s&o as mais prejudicadas, gerando vulnerabilidades
que propiciam espacos de violéncias, das quais, o assédio moral e sexual.

A presente pesquisa nasceu, entdo, como um anseio de entender melhor
como tais dimensdes impactam diretamente na insercdo e permanéncia das
mulheres no mercado de trabalho como mais um fator de discriminagao histérica de
género e, de igual modo, o assédio como facilitador desta situacéo.

Com isso, foi identificada a primeira limitagdo da pesquisa que se deu em
razao aos dados coletados para analise que tornou a pesquisa dependente
exclusivamente de documentos divulgados e de acesso publico para sua
concretizacdo, ndo sendo possivel, por exemplo, realizar uma exploracdo mais
profunda e centrada acerca da problematica. Também pela dificuldade da coleta de
dados para analise onde os sites de buscas tanto do TRT quanto das corporagdes
dos casos possuiam poucos filtros para facilitar essa coleta.

Outra limitacdo se deu pelo corpus da pesquisa ser delimitado, o que trouxe
em pauta apenas casos com mulheres cisgéneros no lugar de vitimas, pertencentes
a empresas privadas, 0 que excluiu outras variaveis que poderiam ser objeto de
estudo, como o assédio no setor publico e as vitimas transgéneros.

Para romper tais limitacdes foi entdo adotado uma postura critica acerca do
assunto, pautando-se da teoria existente como direcionadora da analise e de
disciplinas apresentadas ao longo do curso de Administracdo e de experiéncias
extensivas que possibilitaram trazer relevancia ao tema e ainda garantir que os
resultados trouxessem dados factuais que aproximaram o estudo da realidade
experienciada por essas mulheres que sdo vitimas de assédio em seu local de
trabalho.

Desse modo, constatou-se inicialmente ao apresentar os casos de assédio
moral e sexual cometidos contra as mulheres cisgéneros, atitudes que remetem as
representacdes sociais, como o0 uso de insinuagdes de cunho machista e
estereotipada para vitimizar as envolvidas, em que, na maioria dos casos, ha uma

tentativa franca de desqualificacdo de suas competéncias e criticas as suas
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caracteristicas biolégicas e comportamentais, além de “piadas” ao seu papel
tradicional condicionado a esfera privada.

Foi também percebido que seus perpetradores homens quando estavam na
colocagao de superior, utilizavam de sua posi¢ao para cometerem abuso de poder,
onde foi predominante a percepc¢ao de que estes se valiam do cargo para a violéncia
cometida e faziam isso com consideravel liberdade. Quando subalternos a vitima, se
mostraram ameacados e inferiorizados por estar sobre a geréncia de uma mulher e
até mesmo cobigosos do cargo que ocupava. O assédio surge nessas circunstancias
como forma de reverter o quadro a favor do assediador com a estigmatizagao clara
da vitima.

Quanto ao assédio misto foi constatado que este foi realizado por mais de
um elemento, sendo o primeiro aquele que comete a agado e o segundo — muitas
vezes praticado por um grupo de pessoas que pode ocupar distintos setores e
hierarquias — passa a perseguir a vitima como forma de garantir seu siléncio ou por
compartilhar com o assediador a visao de que estas “merecem” ser assediadas.

A pesquisa ainda constatou com o levantamento do perfil das vitimas que se
trata, em sua maioria, de mulheres que buscam se destacar dentro da empresa, seja
através do cargo que ocupam, seja pela dedicagcdo que demonstram quanto a
realizagao de suas atividades e tendo o reconhecimento de seus colegas, seja ainda
pelo histérico que possuem de promogdes ao longo de seus anos de labor. Com o
perfil levantado, ficou demonstrado que se trata de pessoas que ndo se submetiam
facilmente ao autoritarismo dos assediadores estando, portanto, mais propensas a
se tornar alvos de ataques por estes.

Como era esperado, com a analise do sexo das vitimas e perpetradores,
constatou-se que as mulheres sdo as maiores vitimizadas pelo problema, sendo os
homens seus principais obreiros e ocupando em sua maioria o cargo de chefe
hierarquico. O ultimo fendmeno, porém, ndo deve ser considerado apenas como um
fato unico e isolado, mas também fruto de uma relacdo de poder assimétrica que
persiste ao longo do tempo através do patriarcalismo.

Ademais, foi ainda analisado se as fungdes ocupadas pela vitima as
colocavam em uma zona de risco quanto ao problema em analise, restando
comprovado que certas fungdes, como professora, farmacéutica e operadora de

marketing, tido como profissbes mais feminizadas, sao propagadores de
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esteredtipos como o de mulheres frageis, cuidadosas e zelosas, tipicamente
inerentes como qualidades das mulheres na esfera privada, e vistas como alvos
faceis por seus perpetradores.

Ja as fungbes com majoritariedade masculina como motorista e os cargos de
gestdao geram desconforto e hostilidade com a presenga feminina, pois parte do
pressuposto de que € algo incomum que romperia com as tradicionais conformagdes
dos espacgos atribuidos a homens e mulheres, além do surgimento de barreiras
como os esteredtipos que limitam a ascensao das ultimas a melhores postos.

Como forma de averiguar também o posicionamento das empresas que
serviram de palco para o assédio contra as mulheres, foram analisados os discursos
utilizados para justificar a ocorréncia da violéncia, onde se constatou que estas
compartiiham os mesmos discursos engendrados que os assediadores, o que
despertou a reflexao sobre a influéncia que a cultura exerce também nas formacao
das organizagdes e como certos valores e opinides sao compartilhados em unidade
a ponto de serem tidos como o correto a fazer. A vitima passa a ser encarada,
nesses casos, como a grande vila da questdo, onde busca-se aduzir a esta toda a
culpa pelo acontecido.

Além disso, analisou, por fim, as politicas de incentivo a participacdo das
mulheres em cargos gerenciais e posteriormente a repercussdao da denuncia
realizada pela vitima por parte das organizagdes, onde ficou constatado que as
politicas nao abordaram o tema em profundidade, quando o que se nota sao ainda
cargo inferiores sendo ocupados em primazia por mulheres ndo-brancas e pelo
apagamento do protagonismo feminino em cargos de alta gestdo. Quanto as
denuncias, se mostrou alarmante a omissao das empresas mesmo com a denuncia
feita através de seus canais para esta finalidade, além de ser apontado possiveis
pontos de melhorias, como a necessidade de instrumentos para o acolhimento da
vitima e puni¢des mais assertivas e menos controversas aos assediadores.

Com as limitacbes elencadas acima e com os resultados obtidos com a
pesquisa, considerou-se que o estudo obteve éxito ao atingir os objetivos
instaurados no inicio deste trabalho e trouxe discussdes através de diferentes oticas
acerca do assédio contra as mulheres nas relagdes de trabalho que podem vir a ser

foco de estudos posteriores para se entender melhor como os discursos
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engendrados afetam e moldam os espacgos ocupados pelas mulheres na sociedade
€ no ambiente laboral, em um campo tedrico que ainda carece de pesquisas.

Também serve como forma de conscientizar as organizagdes a reconhecer a
existéncia do problema como algo que pode acontecer a qualquer um, e também
sobre a importancia de adotar politicas de incentivo a participagao feminina em
cargos gerenciais e canais efetivos de apoio a vitima de assédio e de puni¢ao
assertivas aos agressores. Para as organizagcdes que estao cientes da problematica
e adotam tais praticas, servem como um alerta sobre politicas que se tornam
ineficazes, pois ndo sdo compartilhadas de modo igual através de uma cultura
organizacional ndo discriminatéria e canais que ndo demonstram acolhimento a
vitima ou que possuem puni¢cdes mais brandas ou controversas quanto ao
assediador.

Nao se pode olvidar também o viés politico da questdo, onde as decisdes
judiciais a favor das vitimas de assédio moral e sexual se mostram como uma
importante ferramenta no combate do problema e ao mesmo tempo de
responsabilizacdo das empresas que geram espacgos propiciadores de praticas
como estas. Para isso, € preciso que as leis atuais sejam ainda mais especificas nas
formas de qualificagcdo do assédio e considere as diversas naturezas deste, nao
apenas o assédio cometido por um superior hierarquico. A justica deve também dar
prioridade a vitima do processo, onde as provas apresentadas por esta devem ser
determinantes para seu deferimento, ndo por uma questao indenizatoria, mas, desse
modo, estara despertando em mais pessoas a coragem de denunciar a violéncia

sofrida.
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