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RESUMO

O presente trabalho tem por finalidade explicar de que maneira a cultura patriarcal atua nas
organizacdes, influenciando na ocorréncia de pratica de assedio moral contra trabalhadoras
técnico-administrativas na Universidade Federal do Rio Grande do Sul - UFRGS. Para tanto,
foi necessaria uma revisao bibliografica e documental para definir cultura patriarcal, relacdes
de género e assédio moral laboral na modalidade virtual relacionando ao contexto universitario.
A metodologia utilizada para elaboragdo desta pesquisa no que tange a natureza é exploratoria,
descritiva e explicativa; em relacdo aos objetivos, é exploratoria e explicativa; quanto a
abordagem, é qualitativa e quantitativa; e sobre os procedimentos técnicos utilizados, estes se
enguadram como pesquisa bibliografica e documental. A pesquisa fundamenta-se em dados
coletados em documentos oficiais, site institucional e a coleta de dados, foi realizada por meio
da aplicacdo de um questionario as técnicas administrativas participantes do curso de
capacitacdo promovido pela Escola de Desenvolvimento da UFRGS que tratou sobre o tema de
assédio e relacdes de poder. Com base nos resultados obtidos, concluiu-se que o fenémeno do
assédio moral em regime de trabalho remoto foi praticado contra as técnicas administrativas e
gue o machismo e as relacdes desiguais de género foram os fatores indicados como razdes para
a préatica desta violéncia. Os assediadores sdo, em sua grande maioria homens, mas ha casos em
que o assedio também foi praticado por mulheres, sendo exteriorizados mediante atos diversos.
Isso demonstra ser imperiosa a implantacdo de programas e politicas de gestdo institucional

para 0 combate e a prevencdo de assédio moral virtual contra mulheres.

Palavras-chave: assédio moral virtual; técnicas administrativas.



Psychological harassment under the perspective of administrative techniques

ABSTRACT

This study aims to explain how the patriarchal culture acts in the organizations, influencing the
occurrence of psychological harassment against administrative techniques workers at the
Universidade Federal do Rio Grande do Sul — UFRGS (Federal University of Rio Grande do
Sul). Therefore, a bibliographical and documental review was necessary to define patriarchal
culture, gender relations and workplace moral harassment in the virtual modality relating to the
university context. The methodology used to elaborate this research nature is exploratory,
descriptive and explanatory; in relation to the objectives, it is exploratory and explanatory; as
for the approach, it is qualitative and quantitative; and on the technical procedures, these are
within the scope of bibliographic and documentary research. The research is based on data
collected from official documents, institutional website and data collection was carried out
through the application of a questionnaire to administrative techniques participating in the
training course promoted by the Escola de Desenvolvimento da UFRGS (School of
Development at UFRGS) that dealt with the topic harassment and power relations. Based on
the results obtained, it was concluded that the phenomenon of psychological harassment in a
remote work regime was practiced against administrative techniques and that male chauvinism
and unequal gender relations were the factors indicated as reasons for the practice of this
violence. The harassers are mostly men, but there are cases in which the harassment was also
practiced by women, being expressed through various acts. This demonstrates that it is
imperative to implement programs and institutional management policies for combating and

preventing of virtual harassment against women.

Keywords: virtual psychological harassment; administrative techniques workers.
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1 INTRODUCAO

O contexto organizacional publico e o privado tém se modificado nos ultimos anos para
acompanhar o desenvolvimento tecnolégico da sociedade e as novas demandas de servicos.
Nessa nova configuragdo do trabalho velhas mazelas assumem novos aspectos, mas continuam
a causar os mesmos efeitos de dor e de sofrimento aos trabalhadores.

As organizacdes publicas, assim como as privadas, sdo expressdes socioecondmicas e
culturais da atividade humana, refletem a violéncia pulsante existente na sociedade
contemporanea. Diante disso, pode ser observado um conjunto de violéncias que se desenvolve
quando as organizacgdes privadas ou publicas imp&em a sua cultura e valores aos funcionarios
com os quais interagem. (CABRAL; GONCALVES; SALHAMI, 2018).

O assédio moral ¢ uma das violéncias perpetradas nos ambientes laborais das
instituicdes privadas e publicas, fenbmeno que a partir da década de 1980 vem sendo tratado
como um importante fator na relacdo entre saude e trabalho. A sua ocorréncia nao é algo novo,
remontando aos primordios da formacéo da sociedade civil, tendo como Unica diferenca o fato
de que antes os casos eram tratados de maneira velada e sem puni¢do aos agressores, enquanto
hoje h& a possibilidade de os trabalhadores obterem judicialmente reparacdo pelos danos
sofridos, assim como puni¢do de seus agressores. (SARTOR, 2015).

Muitas terminologias sdo usadas para identificar o assedio moral dentre elas bullying,
mobbing, assédio, assédio moral, terror-psicolégico, psicoterror, abuso emocional,
comportamentos hostis, agressdes no local de trabalho e comportamentos aversivos. Em
diferentes localidades do mundo ha uma palavra que remete a esta pratica, no Japao chama-se
ijime; na Franca, harcélement moral; nos Estados Unidos, mobbing; na Inglaterra e nos paises
nordicos bullying; e no Brasil, assédio moral. (NUNES; TOLFO; NUNES, 2014).

Lis Soboll (2008) esclarece que, na pratica social, os termos usados para definir o
assédio moral devem ser compreendidos como sendo expressGes de violéncia psicoldgica
extrema no ambiente laboral. A expressdo que é adotada e consagrada no Brasil € assédio moral,
a qual tem como grande expoente internacional a autora Marie-France Hirigoyen e, no ambito
nacional, a médica Margarida Barreto.

Hirigoyen (2006) conceitua o assédio moral no trabalho como qualquer conduta abusiva
praticada de forma repetitiva ou sistematizada que atente contra a dignidade psiquica ou fisica
de uma pessoa.

Ja Margarida Barreto (2005) define o assédio moral como uma forma sutil de violéncia

que abrange danos materiais e morais no ambito das relacGes laborais praticado de maneira
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repetitiva com a inteng&o de violar os direitos do outro, causando transtornos a saude psiquica
e fisica.

Importante destacar que, para o presente estudo, serd analisado o fenémeno do assédio
moral no contexto publico, mais especificamente dentro do ambiente universitario. Partindo
desse ponto, autores como Faria (2015 apud PELLEGRINI; TOLFO; NUNES, 2017) entendem
que a Administragdo Publica é responsavel e compactua com a disseminagéo e reprodugdo do
assédio nas organizacgoes.

Adicionalmente, a literatura académica e a doutrina que tratam sobre o assunto
defendem e argumentam que a pratica de assédio moral varia de acordo com o género, ou seja,
o fendmeno pontua relacOes desiguais de poder entre homens e mulheres. Corréa e Carrieri
(2004) esclarecem que as mulheres podem estar mais expostas ao assédio moral, porque as
organizag6es sdo dominadas historicamente por homens.

Assim, o assédio moral contra as mulheres representa um instrumento de coer¢do no
ambiente laboral que é legitimado por piadas machistas, expressdes pejorativas e abuso de
poder, naturalizando a violéncia da cultura patriarcal. (CABRAL; GONCALVES; SALHAMI,
2018).

Neste sentido examinar a origem e a evolugdo historica da cultura patriarcal na
sociedade, pode oferecer um entendimento acerca dos motivos pelos quais o assédio moral nas
relacOes de trabalho ainda € tdo presente, bem como explicar a razdo pela qual trabalhadores do
sexo feminino sdo, ainda, as maiores vitimas.

O patriarcado significa uma manifestacdo e institucionalizacdo da dominancia
masculina sobre mulheres e criangas no ambiente familiar e que se estende por toda a sociedade.
Este sistema vem se adaptando historicamente diante da pressao e das demandas femininas para
se manter ativo até os dias atuais. (LERNER, 2019).

O assédio moral no trabalho representa uma das varias maneiras pelas quais o
patriarcado se expressa, € um fenémeno da relagdo do trabalho que foi se moldando no tempo
e no espaco, assumindo sempre novas configuracdes e modus operandi, porém com 0s mesmos
efeitos nocivos ja conhecidos. Uma das causas que o levou a desenvolver novos aspectos,
camuflando-se de tal modo que se tornasse imperceptivel, estd no desenvolvimento
informacional e tecnologico advindo da Quarta Revolugédo Industrial. Momento em que muitas
organizagOes buscaram a elevacdo de seus lucros passando a exigir metas abusivas e ritmos
acelerados de labor a seus funcionarios. (SANTOS, 2020).

Acrescenta-se a este cenario a pandemia do novo coronavirus em 2020 que impactou

sobremaneira varios setores da sociedade, implantando compulsoriamente uma nova forma de
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trabalho impessoal e tecnoldgica (trabalho remoto ou teletrabalho), a qual foi integrada a vida
privada e a familiar dos trabalhadores tanto da esfera privada como da publica.

Nesta nova conjuntura, programas e aplicativos passam a ser usados para acompanhar a
rotina de trabalho, cobrar resultados e fiscalizar a execucao das atividades dos trabalhadores. O
empregador, na maioria das vezes, demanda o (a) empregado (a) em qualquer hora do dia
(inclusive em feriados e finais de semana), exercendo uma intromissao abusiva na vida privada
deste. (SANTOS, 2020).

Diante desse contexto, emerge o assédio moral na modalidade virtual que consiste na
tortura psicolégica contra o (a) trabalhador (a) por meio de a¢Bes ou omissBes abusivas e
reiteradas perpetradas pela chefia e/ou pelos colegas mediante plataformas eletronicas,
aplicativos de mensagens instantaneas de texto ou voz, e-mails ou sistemas informatizados
(reunides virtuais por teleconferéncia, por exemplo). (SANTQOS, 2020).

Portanto, a presente pesquisa pretende responder a seguinte questdo: De que maneira
a cultura patriarcal atua nas organizac¢des influenciando na ocorréncia de prética de
assedio moral contra trabalhadoras técnico-administrativas na Universidade Federal do
Rio Grande do Sul?

1.1 Objetivo Geral

Explicar a relagdo entre a cultural patriarcal e a ocorréncia de préatica de assedio moral
contra trabalhadoras técnico-administrativas, em trabalho remoto, na Universidade Federal do
Rio Grande do Sul (UFRGS).

1.2 Objetivos Especificos

Para responder ao problema de pesquisa e concretizar o objetivo geral, o presente estudo
pretende realizar os seguintes objetivos especificos:
I.Caracterizar a cultura patriarcal nas relac6es de trabalho;
Il.1dentificar as préaticas de assédio moral no trabalho, especialmente no contexto

universitario.
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I1l.Caracterizar o assédio moral virtual laboral;
IV.Relacionar a cultura patriarcal com o assédio moral praticado contra trabalhadoras

técnico-administrativas.

1.3 Justificativa

O interesse pela tematica surgiu apds a analise dos resultados da Pesquisa sobre
percepcédo de assédio moral e sexual relativo a género na UFRGS, divulgado no ano de 2020,
pelo projeto Meninas na Ciéncia e pelo comité HeForShe. A pesquisa consistiu no envio de um
questionario por e-mail, pelo Centro de Processamento de Dados (CPD) da UFRGS, entre 0s
meses de maio a julho de 2019, a docentes, a técnicos administrativos e aos discentes. Os dados
coletados se mostraram extremamente relevantes, concluindo que a populacdo mais assediada
na Universidade sdo as mulheres e de que ha um alto indice de assédio moral entre técnicos
administrativos.

Outrossim, constatou-se que a maioria das servidoras ndo denuncia o assédio ou por ndo
ter provas, ou por ndo confiar que a Instituicdo apurard o caso com imparcialidade, mas também
por desconhecerem os canais dentro da UFRGS para tratar o problema. (ROSA; BARBOSA,
PAVANI; COSTA; NARDI; BRITO, 2020).

Ressalta-se que a pesquisa realizada em 2019 né&o levou em conta o contexto pandémico
que obrigatoriamente implementou na Universidade o regime de trabalho remoto aos seus
servidores, tornando, por este motivo, imperiosa a discussdo desta problematica que se
manifesta também no formato virtual.

Ademais, no mesmo periodo em que a pesquisa foi realizada, mais precisamente em 10
de junho de 2019, ocorreu a 108° Sessdo de Conferéncia Internacional do Trabalho, em
Genebra, em comemoracao ao centenario da Organizacao Internacional do Trabalho — OIT, em
que foi aprovada a Convencéo n°. 190.

Pamplona Filho e Santos (2020) esclarecem que a referida Convencao reconhece
expressamente que a violéncia e o assédio nas relagdes laborais violam os direitos humanos,
ameacando a igualdade de oportunidades e comprometendo o ambiente de trabalho. Ainda,
impedem, especificamente, mulheres de terem acesso ao mercado de trabalho, de permanecer

e de progredirem profissionalmente.
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Ao encontro disso, diversos livros, artigos, assim como campanhas
(#INTEGRIDADESOMOSTODOSNOS — Campanha da Controladoria-Geral da Unido — CGU
— (ue incentiva e ressalta acfes de Integridade Publica no Poder Executivo Federal) e cartilhas
orientativas foram publicadas no Brasil, entre o primeiro semestre de 2020 e o de 2021,
destinadas ao esclarecimento e ao estudo de temas problematicos do mundo do trabalho, como
é 0 caso do assedio moral na modalidade virtual. (BRASIL, 2021).

A Universidade Federal do Rio Grande do Sul (UFRGS), Autarquia Federal, com sede
em Porto Alegre/RS, promove o ensino em todas as areas do conhecimento e em todos 0s seus
niveis, além de fomentar a pesquisa e a extensdo. O seu quadro funcional é composto
atualmente por 5.464 servidores, dentre estes, 2.494 sdo técnicos administrativos, destes
49,64% sao mulheres, conforme informacdes obtidas no Painel de Dados no site da Instituicdo
em setembro de 2021. (UFRGS, 2021).

Ao se observar, singelamente, o sexo dos servidores técnico-administrativos, pode-se
inferir que 0 ambiente organizacional é predominantemente masculino, na faixa etaria entre 19
a 65 anos de idade ou mais, fatores que aliados a conclusédo do estudo divulgado na UFRGS em
2020 corroboram com a relevancia e a necessidade de se abordar o assunto sob a otica das
servidoras técnicas.

Assim sendo, a presente pesquisa pretende expor as situacdes de assédio moral no
trabalho contra as técnicas administrativas, oportunizando a conscientizacdo da comunidade
académica acerca desta problematica e auxiliar a Universidade no combate a esta violéncia. Tal
acao ira refletir na melhoria dos indices de produtividade, no sucesso da propria organizacao e
contribuira para promocao de uma melhor qualidade de vida profissional e de saide mental

destas trabalhadoras.
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2REFERENCIAL TEORICO

O presente capitulo tem a finalidade de subsidiar elementos para que o objetivo geral da
pesquisa seja atingido. Por conseguinte, faz-se necessdria uma revisdo bibliogréafica e
documental que primeiramente ira situar o leitor acerca da nogdo de patriarcado, apresentando
a sua natureza, origem e evolucao historica, bem como relaciona-lo com a questdo do trabalho,
demonstrar suas manifestacdes nas organizacdes, particularmente no ambiente organizacional
universitario. Em um segundo momento, serdo definidos conceitos e nomenclaturas sobre
assédio moral nas relacGes laborais, modalidades, classificacdes, esclarecendo quais situacdes
indicam a ocorréncia do fendmeno, sob qual publico-alvo tem maior incidéncia e como se

manifestam dentro das universidades publicas.

2.1 Patriarcado: Origem

O vocéabulo Patriarcado surge da combinacdo das palavras gregas pater (pai) e arkhe
(origem e comando), significando uma formagéo social em que o poder pertence aos homens.
(TENORIO, 2019).

O Patriarcado, segundo a historiadora Gerda Lerner (2019), é a criacdo historica
formada por homens e mulheres num processo que durou 2.500 anos para ser instituido.
Inicialmente, surgiu como um estado arcaico tendo como base a unidade familiar patriarcal que
incessantemente criava suas proprias regras e valores, prescrevendo o papel e 0 comportamento
apropriado para cada sexo.

A sexualidade da mulher foi transformada em mercadoria antes mesmo do aparecimento
da civilizacdo ocidental, com a finalidade de evitar guerras (aliangas por casamentos) e de gerar
mais criangas que pudessem ser usadas no trabalho agricola (atividade econdmica predominante
no periodo neolitico), a fim de aumentar a producdo e acumular excedente.

No segundo milénio a.C (sociedades mesopotamicas), as familias pobres tinham o
costume de vender as suas filhas para o casamento ou para a prostituicéo a fim de satisfazer os
seus interesses econdémicos. Além disso, poderiam ser usadas, assim como as criangas, para
saldar as dividas contraidas pelos seus pais e maridos.

Todas essas condic¢des que foram suportadas pelas mulheres representaram a primeira

acumulacdo de propriedade privada pelo homem, constatando-se que o primeiro papel social
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atribuido a mulher foi o de ser trocada em transa¢des de casamento e o do homem de definir os
termos dessas transagOes ou trocas.

Somado a isso ha o papel de guerreiros que foi atribuido aos individuos do sexo
masculino, fato que os levou a guerrearem entre si e a escravizarem outros homens e mulheres
pertencentes a tribos rivais com a finalidade de adquirirem poder.

A primeira diferenga que separou os conquistados dos conquistadores foi a relacionado
ao sexo. Os homens aprenderam a impor e a exercitar o poder sobre pessoas que eram diferentes
deles e com isso alcancaram conhecimento amplo em elevar as diferencas a patamares de
dominacéo.

Como resultado, as civilizagdes do Antigo Oriente (egipcios, fenicios, hebreus, persas,
etc.) emergiram no segundo milénio a.C constituidas na dominancia sexual masculina sobre as
mulheres e da exploracdo de homens sobre outros.

Logo verifica-se que o inicio da escraviddo nos primoérdios da sociedade foi marcado
pela dominagdo de homens e mulheres, aqueles explorados como trabalhadores e estas como
provedoras de servicos sexuais e como reprodutoras.

A contar do segundo milénio a.C em diante, o controle sobre o comportamento sexual
dos individuos teve um importante papel no controle social, independente do sistema politico
ou econdmico vigente. O tipo de personalidade que melhor se encaixou nesse sistema de
hierarquias e controles rigidos foi aquele moldado dentro da familia patriarcal, onde homens e
mulheres possuiam papéis sociais distintos e cada um sabia o seu lugar.

Florestan Fernandes (1996 apud AZEVEDO, 2018) conceitua familia patriarcal como
se assemelhando a antiga organizacgéo social do poder senhorial das comunidades hebraicas, em
que o poder de mando do patriarca advinha da tradicdo em sucessao ao ancestral mitico. Para o
autor, ha uma relacdo entre a familia patriarcal e o meio social em que se insere, entendendo
gue a sua ocorréncia se manifesta em varias civilizacGes e tipos de organizagdes estruturais da
sociedade.

Na visdo de Max Weber (1999), a dominac¢do é um dos elementos mais importantes da
acao social, embora nem toda a estrutura social implique dominagdo, na maioria das vezes ela
se encontra presente, mesmo quando ndo é perceptivel. Todas as &reas da acdo social séo
influenciadas por complexos de dominagéo, nas formacGes sociais econdémicas do passado
(Feudalismo) e do presente (Capitalismo) a existéncia de dominacdo desempenhou papel
central.

Examinando a dominacdo sob a Gtica patriarcal percebe-se que ela se apresenta como

uma situacéo de fato, em que um individuo ou grupo de individuos (dominador/dominadores)
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influencia (poder de mando) ac¢des de outro (s) (dominado (s)) de tal forma que estes agem
como se o contelldo do mandado tivesse partido de si proprios, transformando-o numa maxima
de como se deve agir (dever de obediéncia). (WEBER, 1999).

A administracdo desta estrutura concentra-se no patriarca, que rege e decide preso a
tradicdo, onde o tipo de dominacdo combina principios éticos e utilitario-sociais, sendo as
relacbes entre os individuos reguladas pelo privilégio, por lagos de fidelidades feudais ou
patrimoniais, pela honra e pela boa vontade. (AZEVEDO, 2018).

Entretanto, analisando o patriarcado pela teoria feminina, observa-se que no final dos
anos 60 o seu conceito retoma as discussdes académicas, acarretando diversas interpretacoes.
Muitas estudiosas desta area abandonaram a definic&o até entdo estabelecida para utilizar outras
que referenciassem a dominacdo masculina ou opressdo das mulheres como a falocracia, o
androcentrismo e as relagdes de género. Salienta-se que a partir de 1980, na Europa e no Brasil,
0 patriarcado passa a ser estudado como relacgéo social de género. (AZEVEDO, 2018).

A titulo de esclarecimento, a relacdo social de género refere-se “as relagdes desiguais,
hierarquizadas e contraditorias, seja pela exploracdo da relacdo capital/trabalho, seja pela
dominacdo masculina sobre a feminina, expressam a articulacdo fundamental da
producdo/reproducao”. (NOGUEIRA, 2011, p. 59).

A socidloga Heleieth Safiotti (2015), uma das tedricas feministas, advoga pela utilizacao
dos dois conceitos até entdo concebidos. De um lado esta a definicdo de género como relacbes
igualitarias entre homens ou mulheres e de outro o patriarcado como a relacdo material e
simbolica dos homens sobre as mulheres, isto é, género com um significado mais amplo e
genérico e o patriarcado mais especifico.

No entendimento da sociéloga, o patriarcado € um sistema histérico e social de
dominacdo e exploracdo das mulheres que tem ligacdo com a questdo de classe, raca/etnia e
género, marcadores essenciais para compreender todo o arcabouco teérico que o fundamenta.

Contrariamente, estudiosos liberais designam esse sistema como sendo um regime
paterno que é diverso do contrato social que marca o inicio do direito politico. Argumentam
gue os homens nascem livres e iguais entre si, sdo individuos dotados de direitos politicos e
fazem escolhas por meio da razdo e ndo pela tradigdo. Nessa linha de raciocinio sustentam que
o regime patriarcal foi abolido quando da entrada do capitalismo.

Todavia, esta interpretacdo deixa de examinar a questdo das mulheres no capitalismo,
por isso a teoria feminista coloca no centro da discussao o problema do poder do homem sobre
as mulheres e seus reflexos em varios segmentos da sociedade, inclusive no mercado de
trabalho.
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Enquanto nas sociedades antigas as mulheres estavam submetidas ao poder e ao controle
de sua vida social, sexual e reprodutiva pelos homens, nas sociedades modernas, elas passam a
ocupar o mercado de trabalho, algo que faz com que figuem menos dependentes de seus
conjuges, mas muitas permanecem donas de casa e desempregadas. As que trabalham fora
ganham menos que os homens, apesar de muitas vezes ocuparem a mesma funcéo,
desempenham trabalhos mais precarizados, somado ao trabalho doméstico e de cuidados com
a familia.

De acordo com Pateman (1993), olhar a formacéo da sociedade civil e do direito politico
apenas pelo viés do contrato social, é na verdade, ver um Unico lado da histéria, deixando de
analisar a questdo do contrato sexual. Estudar a constituicdo do contrato social sob as
perspectivas da liberdade do homem e da sujeicdo da mulher pelo homem permite entender
como o patriarcado estad em constante mutacdo e permanece atuante nos dias atuais.

A autora aduz que na modernidade a sociedade civil é dividida em duas esferas, a
privada e a publica, com dominios totalmente distintos. O mundo publico adveio do contrato
social e na visdo de contratualistas liberais somente esta esfera merece relevancia politica e
historica. Ja o contrato sexual, apesar de se referir a esfera privada, consolida-se pelo contrato
de matrimdnio, em que as partes contratantes estdo em desvantagens de direitos e obrigacdes.
Portanto, o patriarcado ndo se refere apenas a esfera privada, mas se alastra por toda a sociedade.

Fernanda Azevedo (2018) ressalta que 0 modo como os tedricos classicos construiram
a versao do patriarcado sobre o que é ser macho ou fémea, sendo ao primeiro reservado
caracteristicas e atributos que Ihe permitiam atuar ativamente nos espacos privados e publicos,
contribuiu para tornar a diferenca sexual uma diferenca também politica. A exclusdo das
mulheres como categoria tem conotacao legal e social, pois a sociedade se estrutura com base
na concepcdo da diferenca sexual, cabendo as mulheres o papel de submissao e dominacdo. Na
sociedade atual esta diferenca é interpretada como algo natural dentro do contexto da sociedade
capitalista.

Assim, o patriarcado é historico e politico, sua origem remonta ao cenario privado, mas
gue com o passar do tempo também alcancou a esfera publica. Atualmente, é exatamente o
ambiente publico que mantém e propicia a sua existéncia, impactando varios segmentos da

sociedade como o Estado, institui¢6es culturais e principalmente as relac6es de trabalho.
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2.1.1 Patriarcado no Brasil

As raizes do Estado brasileiro tiveram como fundamento o patriarcado. No periodo
colonial, a sociedade era eminentemente rural com predominéncia de grandes propriedades de
terras (latifundios) e da quase inexisténcia de cidades. O latifundio comportava uma
organizacdo familiar em que a nobreza era domeéstica, a qual criava valores, habitos, tendéncias
e no¢oes proprias de moralidade. Este modelo de organizacdo familiar se assemelhava a familia
patriarcal ou ao tipo de dominagdo legitima classificado por Max Weber como tradicional.
(REZENDE, 2015).

A economia da colbnia se concentrava nas plantacGes de cana-de-acucar e 0s papéis
sexuais dentro das familias eram definidos da seguinte maneira: aos maridos cabia o poder de
decisdo indiscutivel, a tarefa de proteger e prover o sustento de suas esposas e filhos. As
mulheres eram atribuidas funcGes de organizar a casa e cuidar da familia. Os costumes e
tradicdes familiares eram regrados e oficializados por leis e a nocao de nacleo familiar era muita
extensa abarcando parentes, afilhados e grupos agregados (solidariedade parental). O homem
para obter prestigio e ser respeitado naquela sociedade necessitava de uma esposa, ou seja, a
mulher possuia um valor Unico como méae ou esposa-mae, responsavel por solidificar o poder
absoluto do marido no espaco doméstico e também no publico. (MONCORVO, 2008).

Sérgio Buarque de Holanda (2002 apud REZENDE, 2015) interpreta que a formacao
do Brasil teve relacdo com a colonizacéo ibérica do territério, fato que marcaria a sua origem,
identidade e destino como nagdo. A origem do pais foi erguida sob uma tradicéo personalissima
trazida pelos portugueses que impossibilitou o desenvolvimento de relacGes de solidariedade e
de cooperacdo entre os individuos, além daquelas observadas no ambito doméstico.

No final do século XVII, com a descoberta das minas de ouro e de diamantes em Minas
Gerais e em Sdo Paulo, ocorreu a centralizacdo do poder politico seguindo o modelo de
federalismo, fato que, aliado ao fortalecimento do Estado, comecou a ameacar 0s poderes
concentrados nos dominios rurais. As revolucdes que se sucederam rumo a Independéncia do
pais e a formagdo da Republica foram de cunho doutrinario, nas quais 0 povo nao teve
participacao ativa ou porque ndo tinha forca combativa para participar, ou por ndo entender as
suas causas ou fins, ou ainda porque acreditavam que 0 governo era onipotente e sabia o que
era melhor para todos indistintamente.

Holanda (2002 apud REZENDE, 2015) se posicionava a favor de que o Estado Moderno

deveria se impor como uma organizacao distinta da familia, sendo regido pela impessoalidade
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e pelos imperativos legais racionais ao contrério dos lacos afetivos e pessoais que eram
presentes nas organizagdes familiares.

Enfatiza-se que a dominancia patriarcal percorreu um longo caminho, passando néo so6
pelo periodo da Independéncia, mas também pelo da Republica até a histdria contemporanea
brasileira, servindo como referencial para os modelos familiares. Nesse aspecto, a religido
também contribuiu para solidificacdo desse sistema, mais especificamente o catolicismo que
era a religido oficial de Portugal e que posteriormente também passou a ser a do Brasil.
(MONCORVO, 2008).

Neuma Aguiar (1997) explica que a transferéncia da coroa portuguesa para o Brasil fez
com que predominasse de modo genérico a ordem patrimonial, onde o publico e o privado se
misturavam, embora ocorressem iniciativas liberais isoladas em algumas regides do pais.

No século XIX fatos importantes marcaram o desenvolvimento urbano e a mudanca de
papéis sociais de homens e de mulheres na sociedade, dentre eles cita-se 0 desenvolvimento
econdmico no Sul do pais trazido pela cafeicultura; a Independéncia do Brasil; a Proclamacéo
da Republica; a Abolicdo da Escravatura e a chegada de imigrantes. Além disso, as inddstrias
comecaram a se desenvolver possibilitando a oferta de trabalho fabril e burocrético,
oportunidade que permitiu que as mulheres ingressassem no mercado de trabalho exercendo
fungdes remuneradas juntamente com as atividades domesticas.

No entanto, Maria Moncorvo (2008, p. 18) constata que:

A modernizacdo da familia brasileira ndo seguiu os mesmos moldes da formacdo da
classe burguesa em outras sociedades da Europa. O Brasil ndo sofreu um processo de
industrializacdo e urbanizacao tdo extenso como 0s moldes europeus, permanecendo
em certa medida com o modelo latifundiério e escravocrata.

Chaui (1989, apud NARVAZ; KOLLER, 2006) explica que apesar de o patriarcalismo
rural ter de certa forma se desintegrado, a sua mentalidade permaneceu latente na vida e na
politica por meio do coronelismo, do clientelismo e do protecionismo.

No meio urbano, as mulheres brasileiras continuavam numa posi¢éao inferior, apesar de
trabalharem fora, tanto que até as primeiras décadas do século XX ndo haviam conquistado 0s
direitos civis que eram garantidos aos homens. O Codigo Civil de 1916, centralizava na figura
do marido a incumbéncia de sustentar economicamente a familia, de representa-la, fixar o seu
domicilio, administrar os bens comuns e particulares da esposa, enquanto a esta cabia a fungéo
de cuidar dos filhos e da casa. (MONCORVO, 2008).

Nas décadas de 1920 e 1930, verifica-se a existéncia de dois movimentos relacionados
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as mulheres, o primeiro buscava a maior participacéo social destas no mundo puablico, assim
como direitos civis e politicos, o que lhes possibilitou garantia ao acesso a educagdo e ao
trabalho remunerado. O segundo, totalmente oposto, partia de uma visao racionalista e secular
da eugenia, preocupada com a reproducdo higiénica e educacgéo eugénica, tendo apoio da Igreja
Catdlica para compartilhar a visdo de que o futuro da nacdo dependia da saide moral e fisica
de suas familias, cabendo as mulheres comportarem-se como boas maes e esposas. (REZENDE,
2015). A presenca feminina no mercado de trabalho no século XX era predominantemente ao
nivel do trabalho e méo de obra ndo qualificada. (MONCORVO, 2008).

Em 1934, no governo provisério de Getulio Vargas, uma nova Constituicdo garantiu o
acesso das mulheres ao voto. Ja na passagem da década de 1930 para 1940 percebe-se um
decréscimo na preocupacdo publica por parte do governo acerca das questfes referentes as
mulheres e a familia.

A explicacdo para isso estaria em trés fatores: o desgaste publico frente ao ativismo
feminista, que logrou éxito em conquistar algumas reivindicagdes como o direito ao voto e a
regulamentacéo do trabalho feminino pela Consolidacéo das Leis Trabalhistas (CLT) em 1941;
a estabilidade social alcancada por meio da desmobilizacdo da classe operaria; e a
institucionalizacdo da dominacdo masculina mediante a articulacdo de reformas e ao
atendimento a algumas demandas feministas.

Durante o periodo ditatorial de Vargas (1937 a 1945), varios movimentos sociais foram
reprimidos, incluindo os feministas que s6 retomariam as suas reivindicacdes com fervor no
final do periodo da Segunda Guerra Mundial, momento em que varios paises desenvolvidos
enviaram seus homens para os campos de batalhas e as mulheres tiveram que trabalhar fora
para sustentar as suas familias. Situacdo que ndo foi diferente no Brasil, 0 qual enviou tropas a
Europa para apoiar os aliados. Quando do regresso destes militares, um movimento politico
comecou a se desenhar culminando na derrubada do Estado Novo em novembro de 1945.
(NARVAZ; KOLLER, 2006).

O Pés-Segunda Guerra girava em torno do pleno emprego masculino e propunha o
cuidado do lar pelas mulheres. Em 1962, o Cddigo Civil sofreu novas alteracGes permitindo
que mulheres pudessem trabalhar sem autorizagcdo dos seus maridos. No entanto, entre os dois
periodos que compreendem a Ditadura Militar no Brasil, os movimentos feministas mais uma
vez perdem a sua forca, poucas demandas tiveram éxito de serem conquistadas, mas duas em
especial merecem destaque: a criagdo da Fundagdo das Mulheres do Brasil contribuiu para

aprovacdo da Lei do Divorcio em 1977 e também a instituicdo do Movimento Feminino pela
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Anistia em 1975, o qual realizou inimeros debates sobre a condi¢cdo da mulher na sociedade
brasileira. (NARVAZ; KOLLER, 2006).

Outrossim na década de 1980, foi criado o Conselho Nacional dos Direitos da Mulher
(CNDM), vinculado ao Ministério da Justica para promover politicas publicas com a finalidade
de eliminar a discriminagdo contra a mulher e assegurar a sua participagdo nas atividades
politicas, econémicas e culturais do pais. (BRASIL, 2021).

Com o retorno da Democracia e a promulgacédo da Constituicdo Federal (CF) de 1988,
homens e mulheres conquistaram a igualdade juridica de direitos e obrigacdes, aquele deixou
de ser o chefe da familia (Novo Cadigo Civil de 2002) e a familia ndo seria mais regida pelo
patrio poder, mas sim pelo pater familiae (pressupde igualdade de poder entre os membros do
casal). (NARVAZ; KOLLER, 2006).

A Constituicao de 1988 contribuiu para que outras legislacGes fossem criadas na defesa
de direitos da populacdo feminina, como a concessdao de licenca maternidade e licenca
paternidade tanto na CLT como em regimes estatutarios; o reconhecimento de direitos
trabalhistas e previdenciarios para empregadas domeésticas na CF/88; etc. Ndo obstante as
conquistas de varios direitos civis e politicos, as mulheres ainda desconhecem muitos dos seus
direitos, acumulam papéis sem a distribuicdo equitativa de tarefas na esfera doméstica, sao
sobrecarregadas com dupla jornada de trabalho: cuidado da casa, dos filhos e de familiares
idosos. (NARVAZ; KOLLER, 2006).

A mulher passa a ser considerada, pelo menos juridicamente, um ser tdo capaz quanto o
homem, entretanto estas alteracfes legais ndo foram capazes de mobilizar mudancas culturais,
e até os dias atuais a igualdade é algo a ser alcancado por ambos 0s sexos.

Para Pereira et al. (2019) a cultura patriarcal e machista prejudica tanto homens como
mulheres e a libertacdo desse sistema consiste na compreensdo de que somente por meio da
defesa coletiva e organizada de diversos movimentos sociais poderdo ser garantidos direitos,
igualdade material e justica para todos.

Mary Pimentel Drumont (1980, p. 82) conceitua o termo machismo como um:

[...] sistema de representacGes-dominacdes que utiliza o argumento do sexo,
mistificando assim as rela¢Bes entre os homens e a mulheres, reduzindo-o0s a sexos
hierarquizados, divididos em polo dominante e polo dominado que se confirmam
mutuamente numa situacao de objetos.

Ao longo da histdria do Brasil, a posi¢do da mulher na sociedade foi o de servir como

auxiliadora, atrelando as suas acdes, escolhas, comportamentos e desejos a figura masculina.
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Isso origina-se de uma ideologia forjada a milhares de anos e que se reproduz de maneira
naturalizada em atitudes e comportamentos machistas no cotidiano de homens e de mulheres.
O machismo representa um dos sustentaculos que fortalecem a estrutura de poder social
centralizada no masculino, organizando a ordem dos elementos do corpo social em suas
multiplas relagcBes para manter a desigualdade de género.

Portanto é imprescindivel a existéncia de uma igualdade material que possibilite as
mulheres o direito de falarem, de serem ouvidas em qualquer espago e de assumirem lugares de
lideranca em qualquer organizacéo, sem sofrerem discriminacao por serem do sexo feminino.

Hoje, existem mulheres atuando em varias frentes dentro de organizacdes privadas e
publicas, espacos que antes eram reservadas apenas aos homens, muitas desempenhando as
mesmas atividades e ocupando 0s mesmos cargos, todavia, ainda com menores remuneragdes
e sofrendo mais cobrancas profissionais e sobrecarga de trabalho por conta do seu sexo.
(PEREIRA et al., 2019).

2.1.2 Patriarcado e Relag6es de Trabalho

As relacBes sociais desiguais, hierarquizadas e contraditdrias entre homens e mulheres
sdo fruto de uma cultura patriarcal construida no decorrer dos séculos e que influenciam
diversos setores da sociedade, principalmente as relagdes de trabalho.

A divisdo sexual do trabalho, que é um fendmeno histérico e também um produto
inspirado por essa cultura, foi se amoldando de acordo com a sociedade da qual faz parte e
consiste em categorizar atividades desempenhadas por mulheres e homens. (NOGUEIRA,
2011).

Destaca-se que o capitalismo se utiliza da divisdo sexual do trabalho para inserir a
mulher em um lugar de desprestigio em relacdo aos homens e tal construcdo se desenvolve por
intermédio da educacdo sexista. Esta educa homens e mulheres de forma diferente; quanto as
ultimas, prescreve valores e qualidades categorizadas como femininas com a intencao de que
acreditem que sua constituicdo biologica as tornem naturalmente mais aptas para determinados
tipos de trabalhos. (CASTRO; SANTOS; SANTOS, 2018).

Por muito tempo a mulher foi excluida do mercado de trabalho, mesmo que ela tenha
conquistado muitos direitos, a maneira como o0 sistema capitalista absorve essa producgéo

feminina é desigual e toma moldes diversos se comparada ao trabalho executado por homens.
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Essa desigualdade somada as novas formas de gestdo de trabalho mostram que, em geral, a
mulher realiza a sua atividade duplamente, isto €, dentro e fora de casa.

Nesse interim um importante aliado para que o capitalismo mantenha a sua dindmica de
exploracdo esta na familia patriarcal, que € responsavel pela hierarquizacédo das relacdes, ou
seja, 0s papéis ditos masculinos e femininos ndo advém de um produto biol6gico, mas de uma
construgéo social baseada no trabalho e na reproducéo.

Esta é a forma utilizada constantemente pelo capitalismo para diminuir os gastos com a
reproducdo da forca de trabalho, acarretando a diminuigdo dos valores de salarios de toda a
classe trabalhadora, inclusive a feminina que se encontra depreciada pelas relagdes de poder
existentes entre os sexos. (NOGUEIRA, 2011).

As mudancas econémicas, politicas e sociais incorporadas nas organizagdes privadas e
publicas no século XX trouxeram um aprofundamento dessa divisdo e uma tendéncia de
feminizacdo nos espagos dos trabalhos flexiveis, mais precarizados e desregulamentados. Essas
reestruturacdes no campo produtivo tém provocado alteracbes no acesso e na forma de
permanéncia dessas mulheres no mercado de trabalho, resultando em terceirizacdes da forca de
trabalho, aumento do trabalho informal e de empregos mal remunerados, instaveis e de baixa
qualificacdo, bem como na ocorréncia de violéncias sexistas no ambiente laboral. (FELIPE,
2016).

Hirata e Kergoat (2007) argumentam que apesar dessa divisdo seguir alguns principios
validos para todas as sociedades conhecidas, como o de separacdo (trabalhos voltados s6 para
homens e outros sé para mulheres) e o hierarquico (trabalho de homens valem mais do que de
mulheres), ndo significa que seja algo imutavel, mas varia muito no tempo e no espago em
Como se apresenta.

Nesse contexto, as relacdes de género, capital e trabalho se conectam, prescrevendo um
conjunto de praticas, ideias e imagens, em que homens e mulheres se auto interpretam dentro
de uma visdo discriminatdria. Assim, 0 modo de producdo regido pelo capital se expande por
meio da exploracdo de seres humanos, principalmente das mulheres. (FELIPE, 2016).

Andrade e Assis (2018) também esclarecem que as formacdes sociais dos grupos com
suas tens0es e conflitos sdo vivenciadas por todos em qualquer posicéo social. Tudo isso deve
ser considerado quando se examina as relacdes de poder que se desenvolvem no espaco laboral
como segregacdes, vinculos afetivos, forcas coercitivas, hierarquias e os status.

As multiplas dimensdes das relacBes de poder entre 0os géneros e as hierarquias

profissionais estabelecidas pela divisdo social do trabalho séo fatores que podem levar ao
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entendimento do motivo de ocorrerem tantas violéncias no &mbito do trabalho, como é o caso
do assédio moral e o fato das maiores vitimas serem mulheres.

A ideia de que a médo de obra feminina é secundaria faz com que sua presenca no
mercado de trabalho seja encarada como complementar, eventual e instavel em diversos niveis,
uma vez que o papel de provedor financeiro é atribuido a figura masculina. De acordo com
estas concepgdes estereotipadas, as trajetdrias profissionais femininas estariam marcadas pela
instabilidade e a baixa rentabilidade. (NASCIMENTO, 2018).

Dessa forma, as transformacdes demograficas, culturais e sociais pelas quais o pais tem
passado nas ultimas décadas do século XX e no inicio do século XXI impactam no crescimento
da participacao da mulher no mercado de trabalho. Contudo, ainda prevalecem diferencas entre
homens e mulheres, 0 que pode ser observado no exercicio de direitos civis, na participacéo
politica, na ocupacdo de cargos de alta hierarquia nos servigos publicos, nas desigualdades
salariais nas empresas privadas e também de acesso ao emprego, ja que ha muita discriminacao
permeando a selecdo de trabalhadoras no setor privado como, por exemplo, o fato de que
mulheres casadas e com filhos ndo terem as mesmas oportunidades de colocacdo profissional
se comparadas com aquelas que sao solteiras e sem filhos, apesar de altamente qualificadas.
(FREITAS, 2006).

2.1.3 Patriarcado nas Organizacdes

Para Alves e Geraldes (2012) a cultura organizacional é um processo coletivo de
construcdo da realidade, reflexo da cultura social em que a organizacdo esta inserida. Fleury
(1995, p.27 apud MACEDO; MACEDO, 2004, p.07) complementa, conceituando o termo

cultura organizacional como:

[...] um conjunto de valores, expressos em elementos simbolicos e em préticas
organizacionais, que em sua capacidade de ordenar, atribuir significagdes, construir a
identidade organizacional, tanto agem como elementos de comunicagdo e consenso,
como expressam e instrumentalizam relagbes de dominagéo.

A comunicacdo origina a cultura, por isso as organizagdes estdo em constantes
modificagdes, pois, ao se relacionarem, as pessoas geram dialogos e acordos entre elas e
consequentemente acarretam em mudancas. Cada individuo traz seus proprios valores e

culturas para dentro da organizagdo, onde a integracdo entre os diversos grupos resulta no
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surgimento de culturas especificas. Diante disso, € importante que a organizacdo norteie seus
trabalhadores para a construcdo de uma cultura unanime e comum.

A cultura forma uma identidade organizacional e proporciona motivacdo aos seus
trabalhadores, os quais se organizam em prol de uma acdo coletiva que seja apreciada tanto
dentro como fora desta organizacdo. (ALVES; GERALDES, 2012).

Além disso, é responsavel por legitimar sistemas de valores, expressos por meio de
rituais, habitos e valores compartilhados entre os seus membros, produzindo normas de
comportamento aceitas por todos. (MACEDO; PIRES, 2006).

A organizagéo, junto com seus trabalhadores, forma dois tipos de imagem por meio da
sua cultura: uma corporativa, que se refere a aparéncia da organizacdo perante a sociedade e
outra propriamente dita organizacional, que € a forma como cria relacionamento com 0s seus
empregados. A identidade que uma organizacéo privada ou publica forma é Unica, a sua visao
e missdo devem respeitar as perspectivas e as mudancas sociais vigentes. (ALVES;
GERALDES, 2012). Dito isso, salienta-se o importante papel das organiza¢6es de construir um
ambiente de igualdade entre homens e mulheres, impedindo a perpetuacdo de esteredtipos,
discriminacdes e violéncias dentro destes cenarios.

Assim sendo, as organizagdes séo dominadas por valores, que sdo, em geral, reflexos de
concepgdes de um individuo ou de um grupo de pessoas que se encontram na ctpula hierarquica
destas. Podendo haver nesses casos uma distor¢do das relac6es, na qual se privilegia um sexo
em detrimento do outro, favorecendo a manutencdo da cultura patriarcal. (MACEDO;
MACEDO, 2004).

Nesses organismos nota-se uma tendéncia em segmentar as estruturas de oportunidades,
mediadas por uma ideologia, favorecendo aos homens posicdes de prestigio e de poder, das
quais as mulheres sdo, na maioria, excluidas. A ideologia enquanto produto social é uma
estrutura de significacdo que tem a finalidade de criar ou manter relaces assimétricas, injustas,
legitimando os interesses de grupos hegemonicos. Para Bruschini e Rosemberg (1982, apud
MACEDO; MACEDO, 2004, p.07), no que se refere & questio de género:

[...] aideologia dentro das organizagdes encarregou-se de transformar a rigida divisio
sexual do trabalho em uma divisdo natural, prépria a biologia de cada sexo,
contribuindo para justificar que a mulher receba menos do que o homem, mesmo
quando realiza tarefas semelhantes.

Dessa maneira, conhecer a ideologia e a cultura de uma dada organizacdo implica

estudar as relagGes grupais que se processam desde a reproducao de papéis até o questionamento
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das relacBes de dominacdo e as contradi¢des por elas geradas. Dessa forma, é necessario
analisar as atividades desenvolvidas por esse grupo, como também o discurso produzido pelos
seus membros para compreender se os individuos, enquanto produtores e reprodutores da
ideologia dominante tém algum nivel de consciéncia ou encontram-se em total estado de
alienagfo. (MACEDO; MACEDO, 2004).

Examinando o estudo de caso - A percepg¢ao das relactes de género a partir de discurso
de homens e mulheres, no contexto organizacional - apresentado pelas pesquisadoras Katia
Macédo e Goiacira Macédo (2004) pode-se entender como funciona na préatica a producéo e
reproducéo de ideologias no campo organizacional.

O universo de pesquisa escolhido foi uma industria sediada no Estado de Goias que
empregava preferencialmente mao de obra feminina em fungdes operacionais, o periodo do
estudo foi entre os anos de 1992 a 2000. A partir dos dados que foram coletados, as conclusdes
obtidas pelas pesquisadoras foram que o discurso masculino se sustentava em uma cultura
machista, proporcionado pela ideologia de naturalizar relagdes de dominacéo e de subordinacéo
feminina. As trabalhadoras tinham consciéncia dos processos de opressao, discriminacdo e
desigualdade, porém se submetiam a organizacdo por uma necessidade de sobrevivéncia sua e
de seus familiares.

Igualmente, na maioria das vezes, reproduziam o discurso masculino como sendo o
discurso organizacional, o que significa que a dominagdo masculina estava tdo entranhada na
vida profissional dessas trabalhadoras que elas mesmas ndo se davam conta de tal fato. Do
mesmo modo, foi constatado que a organizacdo ainda se caracterizava como um espago em que
prevalecia uma cultura machista, onde a mulher era discriminada e se concentrava em cargos
inferiores, precarizados e recebendo baixos salarios, independentemente da sua escolaridade.

Embora o estudo relatado tenha sido realizado no periodo de 1992 a 2000, a
desigualdade entre os géneros ainda esta presente em varias organizac6es fruto da influéncia da
cultura patriarcal.

Conforme o relatorio Estatisticas de Género: Indicadores Sociais das Mulheres no
Brasil, do ano de 2021, publicado pelo Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE),
as mulheres sdo mais escolarizadas, entretanto h4 menor insercdo delas no mercado de trabalho
tanto no setor publico como no privado e na vida publica em geral.

Quando se analisa o indicador Participacdo das mulheres em cargos gerenciais, que
aborda a insercdo das mulheres em posicGes de lideranca no setor pablico quanto no setor

privado, verifica-se que:
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No Brasil, 62,6% dos cargos gerenciais eram ocupados por homens e 37,4% pelas
mulheres, em 2019. A desigualdade entre mulheres brancas e os homens brancos era
maior do que entre as mulheres pretas ou pardas e os homens de mesma cor ou raca,
em 2019. Tal resultado pode decorrer do fato de que a maior desigualdade por sexo
foi encontrada nos 20% da populacio ocupada com os maiores rendimentos do
trabalho principal (77,7% contra 22,3%), em que Se concentram as pessoas brancas,
revelando, também, que as mulheres estdo ainda mais sub-representadas em cargos
gerenciais mais bem remunerados e com potencialmente mais responsabilidades. Do
mesmo modo, a desigualdade se aprofunda nas faixas etarias mais elevadas. (IBGE,
2021, p.09).

Ao examinar a cultura sob o enfoque das organizagbes publicas notam-se
especificidades peculiares. As organizacdes publicas tém como objetivo prestar servicos para a
sociedade por intermédio de uma maior eficiéncia da maquina publica, apesar da limitacéo de
recursos. S&o mais vulneraveis a interferéncia do poder politico, pois sdo geridas pelo poder
publico. Ademais, nota-se que séo sistemas complexos com alto indice de burocracia no seu
funcionamento, apego as regras e as rotinas, supervalorizacao da hierarquia, paternalismo nas
relacGes e apego ao poder. Tais caracteristicas sdo importantes de serem pontuadas para
compreender como ocorrem 0S processos internos, a formagdo dos valores e crengas
organizacionais e as relacdes entre os seus membros. (MACEDO; PIRES, 2006).

Dessarte, a cultura e as questdes de poder e hierarquia presentes no setor publico podem
despertar inimeros sentimentos de iniquidade e de injustica, frustracdo pessoal e profissional
de seus trabalhadores. Ainda s&o fundamentais para entender como ocorrem as relagdes sociais
de trabalho entre os diversos grupos e individuos dentro desse contexto, bem como a existéncia
de preceitos discriminatdrios e segregacionistas relacionados a divisao sexual do trabalho e as

violéncias sexistas.

2.1.4 Patriarcado no Contexto Universitario

Quando se fala sobre questdes de poder, de hierarquia e da ndo aceitacao de diferencas
numa organizacao publica, ndo se pode deixar de mencionar o impacto que a cultura desses
ambientes sofre pela cultura social.

Nas universidades publicas ndo é diferente, a forma, as caracteristicas do trabalho, os
estilos de liderangas e os valores criados e perpetuados dentro destas instituicdes podem
fomentar conflitos e violéncias entre trabalhadores do sexo feminino e masculino. (LIMA et
al., 2020).
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A pressdo por produtividade e condi¢des precérias de trabalho muitas vezes favorecem
a deterioracdo das relagGes de trabalho. Mas ndo so isso, outros fatores como sobrecarga de
trabalho, multiplicidade de tarefas e aumento do volume de demandas que nunca sdo supridos
pela contratacdo de servidores também contribuem para a criagdo de um cenario propicio a
pratica de violéncia nas relagdes laborais. (LEAL et al., 2017).

Nunes, Pellegrini e Tolfo (2018) esclarecem que o0 ambiente universitario se caracteriza
por relacdes de favorecimento pessoal e grupal que, na maioria das vezes, se sobrepdem ao
interesse institucional, bem como pela impunidade, pelo apadrinhamento politico e pelos
abusos de poder que influenciam na ocorréncia de assédio moral. Como também, as politicas
praticadas pelo Estado que reduzem investimento nas institui¢Oes, fazendo repercutir nessas
organizagbes uma constante competitividade pelos poucos recursos restantes e disponiveis,
promovendo uma verdadeira “guerra” entre os individuos que querem se manter no poder e se
destacar perante seus pares.

Os autores ainda ressaltam que a questdo do machismo esta presente diariamente no
trabalho e na sociedade em geral, a qual intensifica a antiga ideia de que homem é o chefe de
familia, que tem como funcéo ser uma pessoa de pulso forte, que manda, e que cabe a mulher
obediéncia e serviddo. Portanto, quando no ambiente de trabalho a mulher “quebra” este
esteredtipo firmado ao longo da histéria e arraigado no contexto organizacional, torna-se uma

ameaca que passa a ser duramente combatida.

2.2 Assédio Moral nas relacGes de trabalho

A palavra trabalho vem do latim tripaliare, que por sua vez deriva do termo tripalium
que significa um instrumento de tortura composto por trés paus. Do conceito inicial relacionado
ao sofrimento passou-se para ideia de esforcar-se, lutar e por ultimo, trabalhar. (CANIATO;
LIMA, 2008).

O conceito de trabalho reporta ao século IV a.C, Aristoteles o definia como atividade
por meio da qual o homem se desenvolve e se humaniza. Logo, na visdo aristotélica, a atividade
humana so6 é considerada trabalho se houver a sintese entre o pensamento e a agéo. Karl Marx
argumentava que o trabalho € um processo em que atividade est voltada para a producéo de
valor de uso, objetivando a satisfacdo das necessidades humanas. Todavia, a psicodindmica do

trabalho defende que o trabalho compreende muito mais do que uma relacdo social ou uma
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atividade de producgédo, mas implica o ato de trabalhar (gestos, saber-fazer, mobilizacdo da
inteligéncia, capacidade de refletir, interpretar e de reagir as situagbes). (CANIATO; LIMA,
2008).

Assim, quando o individuo contribui com o seu trabalho para uma organizacédo privada
ou publica ndo deseja apenas receber um salario, mas o reconhecimento da qualidade do
trabalho realizado como uma resposta as suas expectativas subjetivas. Essas expectativas estédo
relacionadas diretamente as questdes de prazer ou sofrimento nas relacdes laborais. A nocédo de
reconhecimento é paralela a concepc¢éo de sublimacdo como atividade socialmente valorizada,
integrativa e do sentimento de ter contribuido para a construgdo coletiva. (DEJOURS, 2004).

A cooperagdo que une um grupo de trabalho em torno de valores comuns muitas vezes
perpassa por confrontacdes na forma como os procedimentos de execu¢do de uma tarefa seréo
realizados, que podem ser gravemente perturbadas por uma organizacao que apoia uma cultura
centrada apenas no rendimento, incentivando a competicao exacerbada entre seus trabalhadores
ou ainda uma organizacao focada em valores coercitivos e dessubjetivantes.

Tal cenario pode propiciar o surgimento de condutas de dominagdo/submissao entre 0s
trabalhadores, em que a figura do assédio € estimulada pelo contexto organizacional para a
manutencdo do emprego e principalmente dos status de poder e de hierarquia estabelecida.

A intensificacdo da globalizacdo, o inicio dos processos de reengenharia, a
modernizagdo dos processos produtivos, financeiros e administrativos resultaram em grandes
modificacdes nas organizacdes e nas relacdes de trabalho. Os trabalhadores passaram a ser mais
exigidos, uma vez que foram obrigados a se adaptarem aos novos modelos de gestdo
organizacional. As relacdes de trabalho tornaram-se mais utilitarias, temporarias, enfraquecidas
e permeadas pelo individualismo.

Diante disso, o assedio moral se manifesta como uma violéncia no trabalho associado
ao medo e ao sofrimento que novas formas de gestdo e de contratacdo geram aos trabalhadores.
(GONCALVES; OLIVEIRA, 2017).

O termo assédio moral foi utilizado, pela primeira vez, por Konrad Lorenz na década de
1960, em pesquisas voltadas para area da Biologia. O zo6logo estudou 0 comportamento de um
grupo animais de pequeno porte fisico em face de um Unico animal de grande porte, constatando
que o instinto de agressao € comum entre 0s animais e 0s homens. Tais comportamentos foram
denominados de mobbing, traduzido por ele como acosamiento, que significa perseguicéo.
(PAMPLONA FILHO; SANTQOS, 2020).
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Posteriormente, na década de 1970, o médico Peter Paul Heinemann utilizou os estudos
de Lorenz para analisar o comportamento agressivo entre criangas no ambiente escolar e tomou
emprestada a expressao mobbing, vocabulo em inglés que significa maltratar e perseguir.

Entretanto, somente no inicio da década de 1980, o assédio moral laboral comecou a ser
amplamente pesquisado com base nos estudos do psicologo aleméo Heinz Leymann sobre as
consequéncias do mobbing na esfera neuropsiquica das pessoas expostas a humilhagdes no
trabalho. Segundo Leymann, o assédio define-se como uma comunicacdo hostil e antiética
praticado por colegas de trabalho ou pela prépria gestdo da organizacdo dirigida, de forma
repetida, sendo diéria, a uma pessoa, acarretando-lhe danos fisicos, psicossomaticos e sociais.
(LEYMANN, 1990 apud GONCALVES; OLIVEIRA, 2017).

No Brasil, os estudos acerca do assédio moral desenvolveram-se a contar do ano 2000,
com a traducdo do livro da psiquiatra Marie-France Hirigoyen, Assedio moral: a violéncia
perversa no cotidiano, e da dissertacdo de mestrado da médica Margarida Barreto intitulada
Uma jornada de humilhag@es. Na seara juridica, o assédio moral no trabalho foi abordado pela
primeira vez pela Juiza do Trabalho, Marcia Novaes Guedes, em 2003, por meio da obra Terror
psicolégico no trabalho. (PAMPLONA FILHO; SANTOS, 2020).

Muitas terminologias sdo usadas para identificar o assédio moral dentre elas bullying,
mobbing, assédio, assédio moral, terror-psicolégico, psicoterror, abuso emocional,
comportamentos hostis, agressdes no local de trabalho e comportamentos aversivos. Em
diferentes localidades do mundo, ha uma palavra que remete a esta pratica, no Japdo chama-se
ijime; na Franca, harcélement moral; nos Estados Unidos mobbing, na Inglaterra e nos paises
nordicos bullying; e no Brasil, assédio moral. (NUNES; TOLFO; NUNES, 2014).

Hirigoyen (2006) conceitua o assédio moral no trabalho como qualquer conduta abusiva
praticada de forma repetitiva ou sistematizada que atente contra a dignidade psiquica ou fisica
de uma pessoa.

Ja Margarida Barreto (2005) define o assédio moral como uma forma sutil de violéncia
que abrange danos materiais e morais no ambito das relagbes laborais praticado de maneira
repetitiva com a intencdo de violar os direitos do outro, causando transtornos a saude psiquica
e fisica.

Por outro lado, Nascimento e Nascimento (2014, p.936) traz a seguinte definicdo sobre

assédio moral:

O assédio moral (mobbing, bullying, harcélement moral ou, ainda, manipulacéo
perversa, terrorismo psicolégico) caracteriza-se por ser uma conduta abusiva, de
natureza psicolégica, que atenta contra a dignidade psiquica, de forma repetitiva e
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prolongada, e que expde o trabalhador a situacdes humilhantes e constrangedoras,
capazes de causar ofensa a personalidade, a dignidade ou a integridade psiquica, e que
tenha por efeito excluir a posi¢do do empregado no emprego ou deteriorar o ambiente
de trabalho, durante a jornada de trabalho e no exercicio de suas fungoes.

O assédio moral no trabalho pode se manifestar na forma de violéncia fisica,
discriminagdo, ameaca e isolamento social contra uma ou mais pessoas de qualquer nivel
hierarquico, sendo que sua incidéncia é maior em organizacfes burocraticas, tais como as
existentes nos servicos publicos, nas areas da salde e da educacdo. (GONCALVES;
OLIVEIRA, 2017).

Trata-se de uma pratica altamente nociva presente em muitas organiza¢cdes em que a
vitima é submetida a um processo de usurpacdo de seus direitos que pode leva-la a expulsdo do
mercado de trabalho em decorréncia dos graves danos psicologicos sofridos.

Einarsen et al. (2003 apud NUNES; TOLFO; ESPINOSA, 2017) apresentaram uma
visdo geral, de fatores individuais, organizacionais e sociais que podem contribuir para 0s
diversos estagios no processo de assédio moral: as culturas nacionais ou locais podem definir
como o conflito no trabalho é controlado e/ou o nivel de tolerancia de comportamento
agressivo, assim como os fatores socioecondmicos podem influenciar nas praticas
organizacionais e na forma como os trabalhadores séo tratados.

O modelo proposto pelo autor defende que o assédio moral nasce de uma combinacao
entre a cultura (que permite ou recompensa este tipo de comportamento) e os fatores
situacionais e pessoais (estresse e personalidade agressiva) que podem fazer com que o gestor
ou trabalhador aja agressivamente contra um subordinado ou outro colega.

Heloani (2005) caracteriza o assédio moral como sendo uma perversao moral, em que 0
agressor € uma pessoa insegura e gque so se sente autoconfiante quando menospreza e domina
outras. Essa perversao aliada a hipercompetitividade e praticas organizacionais danosas podem
ocasionar a manifestacdo do assédio moral no trabalho.

O autor descreve 0s agressores como possuidores de tragos narcisistas e destrutivos, que
estdo sempre inseguros quanto a sua competéncia profissional, exibindo, muitas vezes,
personalidades paranoicas, nas quais projetam em seus semelhantes aquilo que ndo conseguem
aceitar em si mesmos.

Por outro lado, apresentam extrema dificuldade de aceitar criticas, sdo excessivamente
desconfiados em relacdo as atitudes dos outros, sempre lhes atribuindo intengdes maldosas,

exageram o risco e a incerteza presente em diversas situacOes a fim de supervalorizar o seu
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trabalho e fortalecer sua autoestima, ambiciosos e invejosos, procuram se aproveitar do trabalho
e realizacGes de outrem para criarem uma pseudoimagem de si proprios.

De acordo com Wyzykowski (2012), observa-se um consenso nas defini¢cBes propostas
pelos Tribunais Regionais do Trabalho e pela doutrina brasileira sobre o conceito de assédio
moral, incluindo identificacdo dos sujeitos (agressor e vitima) e os fatores caracterizadores do
fendmeno: conduta abusiva, agressdo a dignidade psiquica do individuo, reiteracao da conduta
e a finalidade de excluséo.

A agressdo a dignidade psiquica representa a ofensa aos direitos fundamentais dos
trabalhadores (principio da dignidade da pessoa humana) no desempenho do trabalho e na
condicdo de cidaddos. A reiteracdo da conduta refere-se a prolongacéo e repeticdo de atitudes
que visem afetar a dignidade psiquica do individuo. A finalidade de excluséo esta relacionada
a conduta abusiva que tem a intencdo de excluir (de maneira implicita ou explicita) o individuo
do meio ambiente de trabalho, forgcando-o a pedir demissdo, aposentar-se ou a requisitar
licenca-saude.

A conduta é abusiva quando o superior hierarquico extrapola os poderes diretivos ou de
comando (poder de fiscalizacdo, organizacao e disciplinar), ou mesmo quando ha uma ruptura
da convivéncia harmonica e sadia entre colegas, atingindo a integridade fisica, a dignidade e o
psiquico de uma pessoa, causando degradacdo no ambiente laboral. (PAMPLONA FILHO;
SANTOS, 2020).

Hirigoyen (2006) afirma que as condutas abusivas podem ser agrupadas em quatro
categorias: a) deterioracdo proposital das condi¢Bes de trabalho; b) isolamento e recusa de
comunicacgdo; c) atentados contra a dignidade e d) violéncia verbal, fisica ou sexual.

Ressalta-se que o assédio moral é um abuso de direito:

uma vez que ha o exercicio de um direito aparentemente legitimo pelo agressor que
excede os limites da boa-fé e bons costumes. O agressor, pautando-se no direito que
Ihe é conferido, extrapola, repise-se, os limites da boa-fé e dos bons costumes através
da préatica de uma conduta notadamente abusiva, visando deteriorar a dignidade
psiquica do individuo de forma reiterada e com a finalidade de excluséo.
(WYZYKOWSKI, 2012).

Insta esclarecer que o fendmeno ndo ocorre apenas no setor privado, mas também é
praticado na esfera publica, sendo que nesta apresenta-se com maior frequéncia em instituicdes
e drgdos com perfis hierarquicos e procedimentos rigidos.

No setor privado, o assédio é bem mais evidente, dura menos e cessa, ha maioria das
vezes, com a saida da vitima mediante pedido de demissdo. Ja no setor publico, esta pratica

torna-se mais grave e duradoura, uma vez que 0s agressores estdo protegidos pela estabilidade,
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sendo que a politica e a cultura institucional ainda baseada no clientelismo contribuem para que
as situacOes e praticas de asseédio ndo sejam investigadas. Ao contrario do que ocorre no
segmento privado, o assédio no servico publico ndo almeja a demissdo do servidor, mas sim
macular a sua imagem, causar sofrimento no seu ambiente de trabalho ou favorecer a sua
transferéncia para outro setor. (ALCANTARA, 2015).

O assédio moral, geralmente, quando se fala em organizagdes publicas, ndo esta
relacionado a produtividade, mas as disputas de poder, “a inveja e a cobi¢a que levam os
individuos a controlar o outro e a querer tird-lo do caminho”. (HIRIGOYEN, 2006, p. 125).

Tais disputas podem acarretar o abuso pela arbitrariedade, sendo o uso desmedido do
poder discricionario e do poder disciplinar as suas principais formas. Os agressores de posse
desses poderes agem, disfarcando os seus reais interesses, em nome da Administracdo Publica
para atingir os seus desafetos ou qualquer um que se cologue na frente dos seus interesses
particulares.

Desse modo, o assédio moral no servico publico:

é caracterizado por conduta cometida por um servidor publico que extrapola os limites
de suas funcdes institucionais, seja por a¢do ou omissdo voluntéria, escrita ou oral, e
que, atingindo a esfera subjetiva do ofendido (servidor ou terceirizado prestador de
servico), cria um ambiente hostil, humilhante, degradante [...]. (BAHIA, 2021, p.04).

Beltrame (2018) assevera que situacdes conflituosas sao muito comuns nas instituicdes
publicas entre pessoas e grupos, muitas vezes em decorréncia da falta de preparo de chefias
imediatas ou por perseguicdo a um Unico individuo.

Ainda destaca que a estabilidade, aspecto bastante peculiar do servico publico, obtida
apos trés anos de efetivo exercicio e aprovacao em estagio probatério, pode vir a tornar-se um
fator importante no estudo sobre o assédio moral neste tipo de ambiente. Numa empresa privada
quando o chefe esta descontente com o seu empregado, ele tem a possibilidade de demiti-lo
imediatamente, assim como o contrario também pode ocorrer, isto €, se 0 empregado nédo estiver
satisfeito pode solicitar a sua demisséo.

Contudo, no servi¢o publico, para que ocorra a demissdo de um servidor estavel
necessariamente devem ser instaurados uma sindicancia e um processo administrativo
disciplinar, em que lhe seja garantido o contraditério e a ampla defesa.

Nessa perspectiva, atitudes como humilhar e sobrecarrega-lo com tarefas que vao além
de suas competéncias ou estdo abaixo, ou simplesmente ndo atribuir tarefa alguma séo praticas

perpetradas por superiores ou colegas de mesmo nivel hierarquico como uma compensacao pelo
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fato de ndo estar em suas méaos o poder para expulsé-lo da organizacdo. Portanto, a estabilidade
alcancada pelo servidor faz com que ele tolere por mais tempo a violéncia laboral sofrida, na
maioria das vezes, em siléncio, mas nao ausente de sofrimento psicologico.

Zimerman (2018) ainda explica que um dos motivos para que ocorra assédio moral
dentro de organizacgdes publicas pode estar no fato de haver nestes locais um grande nimero de
pessoas empregadas, ou seja, no meio desse grande contingente de servidores para elevar-se no
cargo e diferenciar-se do restante, alguns optam por humilhar e oprimir seus subalternos,
colegas e, muitas vezes, uma reparticdo inteira.

Silva e Takeshita (2021) realgam que o assédio moral acarreta consequéncias negativas
aos trabalhadores que séo representadas pelo decréscimo em sua autoestima, transtornos de
ordem psiquica (depressdo, crises de ansiedade, panico, etc.) e correspondentes enfermidades
fisicas.

A organizagdo, o Estado e a sociedade também sofrem os efeitos do assédio moral. Para
as organizacg0es acarretam queda da produtividade; alteracdo na qualidade do servico/produto;
absenteismo; doencas profissionais; alta rotatividade de trabalhadores e com isso maior despesa
com rescisdes, selecBes e treinamentos e aumento de processos trabalhistas; abalo da reputacédo
da empresa perante consumidores e 0 mercado de trabalho; afastamentos por licenga-satde;
pedidos antecipados de aposentadorias e exoneragdes, entre outros. (BELTRAME, 2018).

J& para o Estado e para a sociedade ocasionam elevados custos relacionados a salde
publica, a assisténcia e a previdéncia social em virtude do afastamento precoce de funcionarios
como também gastos com hospitalizacdes e medicamentos; perda de capital humano nas
organizacOes que deixam de contribuir para o desenvolvimento da sociedade e riscos de
suicidios e de desemprego. (BELTRAME, 2018).

2.2.1 O que nao é assédio moral?

E muito importante delimitar e diferenciar o assédio moral de outras violéncias
psicoldgicas relacionadas ao trabalho, as quais ndo fazem parte deste estudo, para auxiliar na
sua compreensao e identificagéo.

Soboll (2008, p.140-141) descreve a violéncia psicolégica no trabalho como sendo “um
conjunto de comportamentos que ofende e humilha, uma vez que é constituida de atos ou

processos agressivos, 0s quais transgridem as regras que garantem a harmonia e 0 convivio
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social no contexto do trabalho”. A violéncia psicoldgica laboral se manifesta por mecanismos
sutis ou explicitos, envoltos de abusos e maus-tratos, perseguicdes, humilhacdes,
constrangimentos ou pressdes exageradas.

Em que pese inumeros comportamentos possam ser enquadrados como violéncia
psicoldgica no trabalho, ha uma parte que néo se constitui em assédio moral como agressoes e
humilhacbes pontuais e isoladas. O assédio moral € um tipo especifico de violéncia psicol6gica
no trabalho, mas que ndo compreende a sua totalidade.

Na mesma linha, Hirigoyen (2006) afirma que conflitos, desentendimentos, erros de
gestdo especificos, estresse causado pela execucdo de uma atividade, mas condi¢bes no
ambiente laboral, gestdes por injdria, dificuldade de relacionamentos interpessoais, hierarquias
rigidas, imposicdes profissionais que estdo de acordo com o contrato de trabalho e/ou com nivel
de exigéncia do cargo ocupado podem acarretar mal-estar e sofrimento, mas ndo sdo
considerados assedio moral, a ndo ser que estas situacdes sejam praticadas com
intencionalidade maldosa (consciente ou inconsciente) por um superior ou colega, de forma
repetida e frequente direcionada a um Unico trabalhador.

Dessa forma, atribuir tarefas a subordinados, transferir servidor ou empregado para
outra lotagcdo ou posto de trabalho, alterar jornada de trabalho, destituir de fungdes gratificadas
ou comissionadas se vinculados aos interesses do érgdo publico ou da empresa e que sejam
razoaveis, sem viés discriminat6rio ou com a intencdo de perseguir, humilhar o trabalhador,
ndo podem ser enquadrados como assédio moral. Assim como criticas construtivas ou
avaliacdes do trabalho realizadas por superiores ou colegas, desde que ndo sejam em publico e
que ndo exponham o trabalhador a situagdes vexatorias também ndo sdo considerados como
assédio moral. (BRASIL, 2019).

Ainda, enfatiza-se a importancia de diferenciar o assédio moral do sexual, esses dois
fendmenos se manifestam distintamente e de maneira autbnoma, podendo estar interligados,
mas ndo se confundem. O assédio sexual tem o objetivo de dominar a vitima sexualmente, €
mais perceptivel, ocorre numa relacdo de sujeicdo hierarquica e com maior frequéncia em
relacdo as mulheres, embora esporadicamente haja casos em que as vitimas sdo homens. Além
disso, este assédio ja esta tipificado como crime pelo Cddigo Penal brasileiro, no art. 216-A.

Ja o assédio moral tem a finalidade de destruir a vitima, expulsando-a do mundo laboral
ou, quando isso ndo é possivel, infligir dor e terrorismo psicoldgico ao outro. Ainda ndo ha uma
lei que o regule ou o tipifiqgue como crime. Embora o assédio sexual possa gerar um assédio
moral, em decorréncia de, por exemplo, recusa pela vitima de investidas sexuais do agressor, a

qual passa a ser alvo de perseguicdes e humilhagdes no trabalho, ndo quer dizer que os dois
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assédios tenham significados iguais e que um dependa do outro para existir. (ALCANTARA,
2015).

Nas organizacGes ocorrem Varias praticas direcionadas aos trabalhadores que podem
causar constrangimentos no trabalho, o assédio moral é um deles, mas ha o sexual como
explanado acima, lesdo & imagem, lesdo a intimidade ou a honra. O importante é que apesar de
haver algumas semelhancas, como causar danos e incentivar a demissdo, sdo praticas totalmente
diversas que podem se relacionar, mas sao autbnomas.

Por exemplo, o assédio moral pode ser praticado independentemente das caracteristicas
pessoais da vitima e pode estar combinado com a questdo racial, de género, etc. Porém pode
ocorrer uma atitude ou acdo discriminatoria isolada numa organizacdo contra um trabalhador
ou grupo de individuos que ndo se configura em assédio. Outra ressalva a se fazer é que o
assédio moral engloba um conjunto de danos morais (patrimoniais ou a imagem), mas nem todo
o0 dano moral se constitui em asseédio moral. (LORENTZ; LIMA; MAESTRO FILHO, 2011).

Logo, situacbes nos ambientes laborais que lesem o trabalhador, sdo comuns e podem

gerar inumeros danos, mas € necessario diferencia-los para melhor prevenir e combaté-los.

2.2.2 Classificacdes e Situacdes de Assédio Moral?

O assedio moral no trabalho pode ser exercido sobre qualquer trabalhador e de acordo
com Pamplona Filho e Santos (2020) pode ser classificado em quatro espécies: assédio moral
vertical descendente e ascendente; assédio moral horizontal e assédio moral misto.

O assédio moral vertical descendente sdo condutas abusivas e intencionais praticadas
por uma ou mais pessoas com grau hierarquico superior ao da vitima. E o tipo mais comum nas
organizagcOes. Nessa relacdo, as partes envolvidas estdo em posicdes diferentes de poder, o
assediador possui o0 poder hierarquico e disciplinar e a vitima esta subordinada a este, temendo
perder emprego ou ndo passar no estagio probatdrio, ou até mesmo de gerar mais conflitos,
prefere calar-se e sofrer em siléncio.

E um tipo de assédio que impossibilita a vitima se desvencilhar, porque conta com a
cumplicidade de colegas para desencadear e manter a violéncia da chefia. VVarios sao os motivos
para que um superior assedie o0 seu subordinado, dentre eles 0 medo de perder o controle, em
virtude do (s) seu (s) subordinado (s) ser (em) mais competente (s), eficiente (s), trabalhar (em)
de maneira correta, honesta, quando a chefia ndo o faz (OLIVEIRA; CARVALHO, 2020);
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necessidade de rebaixar e humilhar o outro para se sentir melhor, fazendo com que a vitima
peca demissdo ou remogdo para outro setor, ou até mesmo que se exonere. Também se percebe
que este tipo assédio pode ser desencadeado por pressao da propria cultura organizacional, pela
preocupacdo da chefia em obter reconhecimento e manter-se no poder aliada a auséncia de
comunicacéo, desqualificacdo e ingeréncia. (ZIMERMAN, 2018).

O assédio moral vertical ascendente caracteriza-se pela violéncia psicoldgica exercida
por um ou mais subordinados contra um superior hierdrquico. As razdes para gque essa
modalidade ocorra pode estar na ndo aceitacdo da nova chefia pelo (s) subordinado (s), em
decorréncia de possuirem lacos de afinidade com a anterior ou porque o (a) novo (a) passa a
adotar metodologias de trabalho diversas das que estavam acostumados (OLIVEIRA,
CARVALHO, 2020); quando um colega é promovido sem a consulta dos demais; quando uma
promocdo implica cargo de chefia e o promovido ndo tem condicGes técnicas de desempenhar
0 cargo; etc. A vitima do assédio tem dificuldade de pedir ajuda e levar o problema para o
proprietario da empresa ou para alta cupula da organizacdo por temer ser considerado
incompetente para o cargo assumido, o que explica o porqué da doutrina considerar uma
modalidade bem rara e de dificil comprovacdo, contudo ndo quer dizer que nao ocorra.
(PAMPOLHA FILHO; SANTOQOS, 2020).

O assedio moral horizontal € a violéncia psicoldgica exercida entre colegas do mesmo
nivel hierarquico ou de niveis semelhantes, onde um colega deseja se ver livre do outro (fora
do setor ou da empresa) por este ser novato no grupo de trabalho, se mostrar, as vezes,
ineficiente, incompetente, lento no desempenho das tarefas, etc.

Por outro lado, ha o assédio moral misto, em que um trabalhador simultaneamente se
torna vitima de assédio moral horizontal, executado por colegas do mesmo nivel hierarquico, e
do assédio moral vertical, praticado pelo superior hierarquico ou incentivado por este, ou por
se manter omisso perante a situacdo. Assim como nos outros tipos de assédio, muitas sdo as

razBes que explicam o seu acontecimento. Segundo Oliveira e Carvalho (2020, p. 19):

Ocorre muitas vezes em virtude de os individuos j& existentes em um ambiente laboral
ja possuirem um costume, um modo de trabalhar, muitas vezes com algum habito
contrario as regras, ou trabalhando de forma mais lenta, e esse novato ndo concordar
e ndo querer ser conivente com tal fato, entdo, se torna um estorvo, uma ameaca para
aqueles.

Pamplona Filho e Santos (2020) destacam que nessa modalidade de assedio € necessaria
a presenca de trés sujeitos, a saber: o assediador vertical, o horizontal e a vitima. O que o torna

um dos mais nocivos por impedir que a vitima procure ajuda, uma vez que se encontra acuada
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por todos os lados, resultando numa degradacéo de sua integridade e dignidade de maneira
muito mais rigorosa dos que 0s outros tipos.

Ap0s a apresentacdo das classificacfes, é importante elencar, a titulo exemplificativo,
algumas situacdes que ocorrem dentro das organizac6es que se configuram em assédio moral
no trabalho. Algo que possibilitard as vitimas o esclarecimento e a identificagdo de acOes e
atitudes assediadoras e aos agressores conhecimento e ciéncia de que as suas praticas sao atos
nocivos e que impactam diretamente na dignidade e na cidadania dos individuos.

Sintetiza-se, nos quadros abaixo, algumas situacGes de assédio moral no trabalho,

definidas pela doutrina e pela jurisprudéncia dos tribunais brasileiros.
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Quadro 1 — Situa¢bes comuns de assédio moral

Categoria Exemplo
1- Deterioracéo o Retirar da vitima a autonomia;
proposital das condigGes o N&o Ihe transmitir mais as informag@es (teis para a realizagio de
de trabalho. tarefas;

o Contestar sistematicamente todas as suas decisoes;

o Criticar de forma injusta ou exagerada;

e Priva-la do acesso aos instrumentos de trabalho (telefone,
computador, mesa...);

e Retirar o trabalho que normalmente Ihe compete;

o Dar-lhe permanentemente novas tarefas;

e Atribuir-lhe proposital e sistematicamente tarefas inferiores as suas
competéncias;

e Atribuir-lhe proposital e sistematicamente tarefas superiores as suas
competéncias;

o Pressiond-la para que ndo faca valer seus direitos (férias, horarios,
prémios);

o Agir de modo a impedir que obtenha promocao;

e Atribuir a vitima, contra a vontade dela, trabalhos perigosos;

e Atribuir a vitima tarefas incompativeis com sua salde;

o Dar-lhe deliberadamente instrugdes impossiveis de executar;

o Nao levar em conta recomendacfes de ordem médica indicadas pelo
meédico do trabalho;

o Induzir a vitima a erro.

2- Isolamento e recusa de ¢ A vitima é interrompida constantemente;

comunicacao e Superiores hierarquicos ou colegas ndo dialogam com a vitima;

¢ A comunicagdo com ela é unicamente por escrito;

o Recusam todo contato com ela, mesmo o visual;

E posta separada dos outros;

Ignoram sua presenca, dirigindo-se apenas aos outros;

Proibem os colegas de lhe falar;

e Ja ndo a deixam falar com ninguém.

3- Atentado contra a o Utilizam insinua¢des desdenhosas para qualifica-la;

dignidade e Fazem gestos de desprezo diante dela (suspiros, olhares desdenhosos,
levantar de ombros...);

e E desacreditada diante de colegas, superiores ou subordinados;

o Espalham rumores a seu respeito;

o Atribuem-lhe problemas psicoldgicos (dizem que é doente mental);
e Zombam de suas deficiéncias fisicas ou de seu aspecto fisico, é
imitada e caricaturada;

o Criticam a sua vida privada;

e Zombam de suas crencas religiosas ou convicgdes politicas;

o Atribuem-lhe tarefas humilhantes;

e E injuriada com termos obscenos ou degradantes;

4- Violéncia verbal e o Ameacas de violéncia fisica;
fisica ¢ Agridem-na fisicamente, mesmo que de leve, é empurrada, fecham-
Ihe a porta na cara;
e Falam com ela aos gritos;
o Nao levam em conta seus problemas de salde.
Fonte: Hirigoyen (2006, p. 107-111).

Por outro viés, examinando as situacdes de assédio moral que ocorrem em organizac¢des
publicas, percebem-se particularidades que merecem o seu devido destaque. N&o se trata de um

rol taxativo como ja dito anteriormente, uma vez que cada caso concreto traz a tona as suas
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respectivas minucias que poderdo contribuir para complementar a lista que sera aqui

apresentada.
Quadro 2 — Situacdes de assédio moral no servico publico
Autoria Exemplos
Conselho Nacional do | e Retirar a autonomia do servidor;
Ministério Pdblico, | e Contestar, a todo 0 momento, as suas decisoes;
2016.

e Sobrecarregar o servidor com novas tarefas;

o Retirar o trabalho que normalmente competia aquele servidor;

¢ Ignorar a presenca do servidor assediado, dirigindo-se apenas aos demais
trabalhadores;

Passar tarefas humilhantes;

Falar com o servidor aos gritos;

Espalhar rumores a respeito do servidor;

N&o levar em conta seus problemas de salde;

Criticar a vida particular do servidor;

e Quando o assediador se comunica com a vitima apenas por e-mails, bilhetes
ou terceiros e outras formas de comunicacéo indireta;

o Isolar fisicamente o servidor no ambiente de trabalho para que ndo se
comunique com os demais colegas;

o Desconsiderar ou ironizar, injustificadamente, opiniGes da vitima;

o Retirar fungdes gratificadas ou cargos em comissdo do servidor sem justo
motivo;

o Impor condicBes e regras de trabalho personalizadas a determinado
servidor, diferentes da que sdo cobradas dos demais, mais trabalhosas ou
mesmo inuteis;

o Delegar tarefas impossiveis de serem cumpridas ou que sdo normalmente
desprezadas pelos outros;

e Determinar prazo desnecessariamente curto para finalizagdo de um
trabalho;

o Nao atribuir atividades ao servidor, deixando-o sem quaisquer tarefas a
cumprir, provocando a sensagdo de inutilidade e de incompeténcia, ou
colocando-o em situagdo humilhante frente aos demais colegas de trabalho;

¢ Manipular informagdes, deixando de repassa-las com a devida antecedéncia
necessaria para que o servidor realize as atividades;

¢ Vigiar excessivamente apenas o servidor assediado;

e Limitar o nimero de vezes e o0 tempo que o servidor permanece no banheiro;
o Fazer comentarios indiscretos quando o servidor falta ao servico;

o Advertir arbitrariamente;

¢ Divulgar boatos ofensivos sobre a moral do servidor;

e Instigar o controle de um servidor por outro, fora do contexto hierarquico,
com a finalidade de criar desconfianca e buscando evitar a solidariedade entre
colegas.

Fonte: CNMP (2016, p.11-13).

2.2.3 Assédio Moral contra Mulher

O assédio moral pode ser cometido contra qualquer pessoa, independente de sexo, idade,

raga, cor ou posicionamento politico, contudo fatores historico-culturais de constituigdo da
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imagem feminina ao longo do tempo contribuem para que as mulheres sofram mais assédio nos
ambientes laborais do que os homens.

Pesquisa realizada pelo Instituto Patricia Galvao em parceria com a Laudes Foundation
e Locomotiva-Pesquisa e Estratégia (2020) intitulada: Percepcéo sobre a violéncia e o0 assedio
contra mulheres no trabalho (Relatorio de Pesquisa Quantitativo), no periodo de 07 a 20 de
outubro de 2020, contou com 1.500 entrevistados, sendo que 1.000 participantes eram mulheres
e 500 eram homens, a metodologia utilizada foi a pesquisa online, a faixa etaria dos
participantes era de 18 anos ou mais, a cobertura foi nacional, voltada ao setor privado. A
finalidade do estudo era fomentar o debate sobre as situacfes de violéncia e assédio vivenciadas
pelas mulheres nos ambientes de trabalho. A pesquisa quantitativa foi dividida em quatro
grupos: o trabalho e seus desafios para as mulheres; impactos do trabalho ndo-remunerado sobre
as mulheres; assédio e constrangimento no trabalho e consideracdes finais.

Os resultados apurados no estudo quanto ao tdpico assédio e constrangimento no
trabalho constataram que a maior parte das pessoas que trabalham identificaram que as
mulheres sofrem mais situacdes de constrangimento e assédio no ambiente de trabalho que os
homens, representando 92% de 746 respondentes. Por outro lado, ao serem questionados sobre
0 que entendiam por assédio moral no trabalho, os participantes apontaram humilhagao (27%)
e de constrangimento (22%) como relacionadas ao fendmeno. Igualmente, a maioria dos
respondentes (58% de 746) que trabalham conhecem uma mulher que sofreu preconceito ou
assédio em virtude do seu género: 65% das mulheres respondentes e 54% dos homens
afirmaram j& ter presenciado tais circunstancias. Ademais, 36% (de um total de 893
respondentes) das trabalhadoras disseram ja ter sofrido preconceito/abuso no trabalho por serem
mulheres: 14% delas afirmaram constrangimentos, preconceito ou discriminacao; 9% violéncia,
abuso, assédio (moral ou sexual) e 13% sofreram ambas as situagdes.

O estudo acima comprova que as mulheres sdo as principais vitimas de violéncia e
assédio no trabalho. Muitas dessas circunstancias sao naturalizadas por elas préprias, porque
nem sempre se percebem como vitimas de uma violéncia de género, tampouco denunciam ou
por medo de serem demitidas, ou por acreditarem gque a dendncia ndo surtiria efeito e poderia
agravar ainda mais a sua condigéo dentro da empresa.

Pereira (2017) afirma que a inser¢do da mulher no mercado de trabalho brasileiro foi
determinada pelas relaces de género, que construiram os significados culturais sobre o que é
ser mulher e seu papel na sociedade. Por muito tempo, foi sustentada a ideia de que o espago
publico era reservado apenas ao homem e a mulher caberia o cuidado do lar e da familia. Ainda

assevera que a divisdo sexual do trabalho torna a mulher a vitima mais frequente de assédio
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moral, ja que esta é concebida como obstaculo a realizagdo de fins empresariais por ndo ser
capaz de se dedicar ao trabalho com tanto afinco do que o homem.

A divisdo sexual do trabalho também colaborou para que as mulheres desempenhasem
funcBes tipicamente femininas, de baixa remuneracdo e de menor ascensdo profissional.
Embora recentemente tenham passado a ocupar profissdes tidas como masculinas, a sua
presenca nestes lugares ainda néo é aceita de maneira natural e o assédio moral é usado como
ferramenta para assinalar esta repulsa e intoleréncia.

Examinando a questdo do assédio moral contra mulher no ambiente organizacional
publico, Casarotto (2019) apresenta o problema, a partir de um estudo realizado com mulheres
que atuavam no setor publico no municipio de Chapec6/SC.

A pesquisa foi elaborada em duas etapas, a primeria quatitativa por meio de
questionarios online e impressos, totalizando a coleta de 100 respostas, no periodo de 17 de
mar¢o a 02 de maio de 2019. E a segunda se caracterizou pela pesquisa qualitativa mediante
trés entrevistas, nos dias 30 de abril, 02 de maio e 03 de maio de 2019. A maioria das
participantes possuia a faixa etaria entre 29 a 39 anos (51%), 40% casadas, 64% ensino superior
completo, 26% mestrado/doutorado e 56% com filhos. Sobre o tempo de servico, 32% das
respondentes declararam ter mais de 10 anos no setor publico, 69% cargo efetivo, 40% das
mulheres respondentes sdo do setor publico federal, 31% do estadual e 29% municipal.

As conclus@es do estudo revelaram que das 100 participantes, 59% afirmaram ter sido
ou serem vitimas de assedio moral. As trés entrevistadas também afirmaram ter sofrido ou ainda
sofrer assédio. Em relacdo a quem pratica o assédio, as respondentes apontaram
chefias/superiores (66,1%) e colegas (32,2%). Quanto ao género dos agressores, verificou-se
que 59,3% das vitimas dizem ter sido assediadas por homens, 11,9% por mulheres e 28,8% por
ambos. As entrevistadas relataram que o assédio € maioritariamente praticado por homens, mas
ndo excluem ser realizado também por mulheres.

No que se refere a desigualdade de género no ambiente organizacional do setor publico
como aspecto agravante para a ocorréncia do assédio moral contra as mulheres, 74% das 100
respondentes e as entrevistadas afirmaram que sim, que a desigualdade de género motiva as
situagdes de asedio e que isso advém de questdes culturais e histdricas que colocam as mulheres
em patamares distintos e inferiores em relacdo ao homem. Das mulheres vitimas, 91,5%
afirmam que a desigualdade de género é algo comum no ambiente organizacional publico e
para as entrevistadas, este é um fator determinante para a ocorréncia de assédio moral.

Casarotto (2019) ao analisar os dados extraidos de sua pesquisa, concluiu que as

dificuldades enfrentadas pelas mulheres nas organizagfes tém muita relacdo com o contexto
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historico, social e cultural de como foi a inser¢do destas no mercado de trabalho, isto é, o0s
obstaculos, os preconceitos, as violéncias e as discriminacdes estdo fundamentadas no fato
destas serem mulheres.

Outrossim, Rodrigues (2019) prop6s estudo que tinha como finalidade averiguar a
existéncia de situacbes de constrangimento e assédio moral contra mulheres (técnicas
administrativas em educacédo), em cargos de gestdo na Universidade Federal de Uberlandia, no
periodo de 2008 a 2018. Foram realizadas 16 entrevistas com gestoras de nivel técnico
administrativo nas funcdes de chefe de setor, gerente e coordenador.

A pesquisadora verificou que algumas das gestoras entrevistadas relataram ja ter vivido
ou ainda viverem situacfes que poderiam ser classificadas como de assédio moral. As falas das
participantes denotaram comportamentos que causavam ameaca, menosprezo, humilhacédo e
criticas, que se repetiam ao longo do tempo e acarretavam prejuizos as vitimas.

Nove participantes afirmaram que o fato de serem mulheres em nenhum momento foi
problema ou motivo de constrangimento no cargo de gestdo, uma vez que assumiram
comportamentos, posturas e atitudes que Ihes auxiliaram a ndo sofrerem este tipo de violéncia.

Porém, Rodrigues (2019) inferiu que apesar de relatos como estes aparecerem,
percebeu, ao longo das entrevistas, que, embora as participantes afirmassem que “ser mulher”
ndo poderia ser definido como um motivo para a ocorréncia de assedio, este fator repercutiu de
forma negativa ao longo de suas vivéncias profissionais. As entrevistadas, ao responderem
outras perguntas, também expuseram preconceitos oriundos de duvidas geradas por alguns
sobre se elas, como gestoras, conseguiriam desempenhar bem o cargo de gestdo pelo fato de
ndo serem homens. A respeito da percepcdo de ocorréncia de assédio moral na Instituicéo,
algumas entrevistadas afirmaram ja ter sofrido ou ainda sofrer, enquanto outras disseram que
ndo passaram por situaces de assédio moral. Também verificou-se, com base nas vivéncias
das gestoras, que predomina a visdo de que as atitudes e os comportamentos de assédio moral,
partem de ambos 0s sexos e que 0 contexto e a composi¢do dos setores administrativos séo
determinantes. De igual modo, percebeu-se que escalGes superiores formados em sua maioria
por homens tendem a menosprezar gestfes femininas, demonstrando preconceitos contra a
competéncia e a participacdo na producgdo de ideias.

Dessa forma, as pesquisas apresentadas corroboram com a ideia de que a cultura
patriarcal por meio da divisdo sexual do trabalho, de acGes e de atitudes machistas fazem
perpetuar em varias ambiéncias da sociedade, a desigualdade de género. Tal desigualdade é
uma das causas, sendo a mais importante, para que mulheres tanto em organizagdes privadas

como publicas sejam as maiores vitimas do assedio moral. Esta cultura, que se baseia na
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centralizacdo de todos aspectos da vida na figura masculina, € responsavel também por alienar
a consciéncia de unido, empatia e de solidariedade entre as trabalhadoras fazendo com que elas
retroalimentem este sistema de desigualdade.

Rodrigues e Silva (2020, p.1454) afirmam que:

E necessario compreender como o machismo, estrutural e enraizado na sociedade
patriarcal dominante até o dia de hoje, além de fortemente estimulado pelo modo de
producdo capitalista, conduz as relag@es sociais e permeia todas as esferas de vida das
mulheres em suas multiplas identidades e diversidade. Dessa forma, o0 mundo do
trabalho é igualmente afetado por tais relagdes conflituosas e danosas, possibilitando
a pratica de assédio, aqui considerado como violéncia que possui o recorte de género
indispensavel. Consideramos que as desigualdades de género fortemente espelhadas
na divisdo sexual do trabalho, aliadas a precarizacdo e reconfiguracéo das relacdes de
trabalho contribuem para a ocorréncia do assédio no ambiente de trabalho.

Portanto, a distin¢do, a exclusdo ou a preferéncia em razdo do sexo ou outros fatores,
que tenha por efeito destruir a igualdade em matéria de emprego ou profissdo constitui-se em
ato discriminatorio (Convengdo n°. 111 da OIT), mas também pode gerar a pratica de assedio
moral. Apesar de serem fenbmenos distintos, possuem uma estreita relacdo que merece ser
destacada, pois a discriminacdo pode vir a ser uma motivacdo do assédio, tornando
determinados grupos mais vulneraveis a esta pratica, como é o caso das mulheres, dentro deste
grupo destacam-se a mulheres negras, indigenas, idosas, LGBTQIA+ (lésbicas, gays,
bissexuais, transexuais, travestis, queer, intersexo e assexuais), com deficiéncia, mulheres em
situacdo de gravidez, de amamentacdo e mulheres com filhos. (MPT, 2019).

Igualmente, a Convencéo n°. 190 da OIT sobre a eliminacao da violéncia e assédio moral
no mundo do trabalho, em seus artigos 1° a 6°, reconhece a estreita relacdo do assédio e a
discriminacgdo contra mulheres e outros grupos, historicamente excluidos, determinando que 0s
paises adotem legislacbes e politicas publicas que protejam esses grupos tdo afetados pela
violéncia e assedio no trabalho.

Pamplona Filho e Santos (2020) esclarecem que desde a fundagéo da OIT, a igualdade
de género e a ndo discriminagdo tém fomentado a sua missdo de promover a justica social no
mundo do trabalho. Tanto que em sua 1082 Sessdo foi publicada a Convengdo n°. 190, que tem
por finalidade conferir um tratamento especial a violéncia e ao assédio em razdo de género. A
convencdo aborda violéncia fisica, sexual ou psicoldgica perpetuada contra mulheres, em
virtude das relacdes de poder entre homens e mulheres, como também contra pessoas que ndo
se encaixam nos papéis de género socialmente aceitos.

Para 0 objetivo deste trabalho a abordagem se concentrard apenas em relacdo a violéncia

psicologica contra mulher no meio laboral. Esta violéncia tem relagdo com os fatores historico-
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culturais construidos pela cultura pratiarcal, que designa a mulher como sendo um ser
emocionalmente vulneravel e fragil, responsavel apenas pelos afazeres domesticos.

Neste cenario, vislumbram-se dois tipos de segregacdo. A vertical conhecida como teto
de vidro ou glass celling que consiste na barreira (muito sutil e transparente) de ascensao na
carreira pelas mulheres em cargos de gestdo, comando e decisdo sob o fundamento de
incapacidade, instabilidade, fragilidade ou dificuldade de conciliar vida familiar e profissional.
Ja a horizontal, também denominada divisdo sexual do trabalho, refere-se a designacéo
prioritariamente dos homens a esfera produtiva e a mulher a esfera reprodutiva, resultando na
apropriacéo pelos primeiros de fungdes com maior valor social.

Somado a isso, as condutas assediadoras, utilizam-se de inUmeros mecanismos sutis de
discriminacdo e de violéncia contra as mulheres mediante atitudes e aces sexistas como
mansplaning (habito do homem de explicar a uma mulher algo ébvio e que ndo precisava ser
explicado); manterrupting (um ou mais homens interrompem a fala de uma mulher, sem
necessidade, ndo permitindo que ela conclua um raciocinio, uma frase ou uma observacao);
bropriating (um ou mais homens reproduz a ideia de uma mulher e leva o crédito no lugar dela);
gaslighting (em que o assediador tenta desqualificar a vitima, alegando que esta louca e que
ndo houve a ocorréncia de assédio, mas sim uma ma interpretacdo por parte dela) e distracting
(caracterizado por técnicas que buscam desviar a atencdo do discurso de uma mulher por meio

de distraces e informac0es insignificantes, como sua vestimenta, condicdo fisica, idade, etc.).

2.2.4 Assédio Moral Virtual

O desenvolvimento informacional e tecnolégico advindo da Quarta Revolugdo
Industrial marca um novo modelo de producéo controlado pela programagéo ou pelo algoritmo.
O aumento da capacidade dos chips acelerou essa nova era da informatizacdo, bem como 0s
avangos das telecomunicac@es, das transmissdes por fibra Otica e laser e da tecnologia de
transmissdo por pacotes digitais. Esse novo paradigma tecnologico reestruturou o sistema
capitalista em escala global, transformando as rela¢Bes sociais e, inclusive, as relacdes de
trabalho.

A intensificagdo do ritmo de trabalho, do crescimento da concorréncia e de métodos de
gerenciamento que estimulam cada vez mais o individualismo constroem um cenario

apropriado para o surgimento do assedio moral virtual, uma vez que os trabalhadores sédo
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obrigados a constantemente se enquadrarem as inovacgdes informacionais e aos rapidos ritmos
de produtividade. (SANTOS, 2020).

Essa nova organizacdo do trabalho tem como caracteristicas, segundo aponta Hirigoyen
(2006): o estresse, a padronizacdo, a ma comunicacéo e a falta de reconhecimento. O excesso
de carga de trabalho causa estresse, adicionalmente a auséncia de regras de comportamentos e
métodos combinado com o poder sem limites dos chefes criam um ambiente propicio para a
ocorréncia de assedio moral.

As relaces interpessoais também ficam mais comprometidas, pois se fala e se escreve
rapido demais, seja por e-mails ou aplicativos digitais, e o sentimento de pertencimento ao
grupo vai se diluindo gradativamente entre os trabalhadores. A padronizacgdo e a auséncia de
reconhecimento violam a liberdade de manifestacao, destroem a motivacdo para o desempenho
das atividades e levam a perda da identidade destes individuos dentro da organizacéo.

Assim, o assédio moral assume o formato virtual para contemplar as relagdes de trabalho
a distancia decorrentes da revolucdo tecnoldgica. O teletrabalho é fruto dessa inovacao e é nesse
ambiente em que se manifesta esta modalidade de assédio.

O teletrabalho ou trabalho remoto é uma modalidade de trabalho diferenciada de
prestacdo de servico, em que o trabalhador executa a sua jornada de trabalho a distancia,
estabelecendo contato com o seu empregador “mediante 0 uso da tecnologia da informacéo,
sobretudo a telecomunicag¢ao e a informatica, substitutivas da relagdo humana direta”. (PINTO,
2007, p. 133).

No Brasil, o teletrabalho foi reconhecido pela Lei n° 12.551/2011, que alterou o art. 6°
da CLT, igualando de forma genérica o trabalho a distancia ao trabalho presencial, conforme
pode ser observado em seu paragrafo Unico: “os meios telematicos e informatizados de
comando, controle e supervisao se equiparam, para fins de subordinagdo juridica, aos meios
pessoais e diretos de comando, controle e supervisdo do trabalho alheio”.

A Lein°. 13.467/2017 com a finalidade de regulamentar o teletrabalho incluiu o capitulo
I1-A na CLT, disciplinando-o nos artigos 75-A a 75-E, além de inserir o inciso Il no art. 62 da
CLT. Logo, o teletrabalno passa a ser definido como a “prestacdo de servigos
preponderantemente fora das dependéncias do empregador, com a utilizag&o de tecnologias de
informacao e de comunicacao que, por sua natureza, nao se constituam como trabalho externo.”.
(Art. 75-B da CLT).

Ademais, é importante também diferenciar teletrabalho e home office, pois ambos sdo
executados remotamente e podem ser facilmente confundidos. O advogado Lucas Joaquim

Borges (2021) esclarece que o teletrabalho, também denominado de trabalho remoto ou



o1

flexivel, é a realizacdo da atividade mediante formas de telecomunicacdo na modalidade a
distancia, fora da sede empresarial, sendo necesséria a regulamentacdo por parte da empresa e
previsdo no contrato de trabalho.

Neste tipo de modalidade de trabalho, o trabalhador fica desobrigado do controle de
jornada, ndo havendo registros de horas extras ou adicionais noturnos. Salienta-se que é
plenamente possivel que de forma eventual o funciondrio compareca na empresa, sem
descaracterizar o instituto. Dessa forma, o empregado pode trabalhar de qualquer lugar: de casa,
de um café, de uma biblioteca, de um coworking ou, até mesmo, de outro pais.

J& o home office é um tipo de trabalho remoto, que é executado em casa e em periodo
integral, tampouco possui expressa previsdo legal. Ndo é obrigatéria nenhuma alteragdo no
contrato de trabalho, considerando que o empregado esta trabalhando normalmente, porém sem
deslocamento, havendo obrigatoriedade de registrar sua jornada de trabalho como se estivesse
naempresa. Ha a possibilidade de que em alguns dias, o trabalhador execute as suas atividades
presencialmente na empresa ou na reparti¢éo publica.

O teletrabalho para que seja configurado deve ser executado por profissional que atua a
distancia ou in loco, utilizando-se da tecnologia para exercer suas atividades no local distante
da empresa, que pode ser um centro especifico (centro-satélite ou telecentro) ou o
estabelecimento empresarial do cliente, ou até mesmo, o domicilio do empregado, ou um local
de passagem como aeroporto, etc. (GOLDSCHMIDT; ANDREOLA, 2015).

Os locais de execucdo de teletrabalho podem ser agrupados de acordo com 0s critérios
locativo, temporal e comunicativo, consoante prelecionam Jorge Neto e Cavalcante (2010). Na
modalidade locativa estdo: o teletrabalho em domicilio (home office), quando o trabalhador fixa
0 seu local de trabalho em sua residéncia, com acesso a meios de comunicacdo e utilizando
estrutura propria ou cedida pela empresa (BELMONTE; MARTINEZ; MARANHAO, 2020):
ou em telecentros (espacos compartilhados entre duas ou mais empresas); 0 ndmade ou movel
(trabalhador ndo tem local fixo para prestacdo de servico, qualquer lugar pode ser espaco de
trabalho) e transnacional (executado por profissionais situados em paises distintos). O critério
temporal pode ser permanente, quando o trabalho remoto excede a 90% de todo o periodo
trabalhado; alternado (50% em trabalho remoto e 50% presencial, em dias alternados se trabalha
presencial em outros a distancia, etc.); suplementar quando o trabalho remoto é frequente, mas
ndo diario. Ja o critério comunicativo quando o trabalho remoto acontece de forma off-line ou
on-line, isto é, com teletrabalhador desconectado ou conectado nas plataformas digitais.

De forma sucinta, o teletrabalho, também denominado trabalho remoto, é o género,

enguanto o home office é a espécie. Portanto, todo o home office é trabalho remoto, mas nem
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todo o trabalho remoto é home office. Para fins desta pesquisa, o termo trabalho remoto deve
ser entendido como aquele executado integralmente em casa.

Ultrapassadas as questdes de diferenciacfes e conceituacdes sobre teletrabalho, trabalho
remoto e home office, passa-se a abordar o conceito propriamente dito de assedio moral virtual.

O assédio moral na modalidade virtual consiste na tortura psicoldgica contra o (a)
trabalhador (a) por meio de a¢cdes ou omissfes abusivas e reiteradas perpetradas pela chefia
e/ou pelos colegas mediante plataformas eletronicas, aplicativos de mensagens instantaneas de
texto ou voz, e-mails ou sistemas informatizados (reunides virtuais por teleconferéncia, por
exemplo), dentre outras ferramentas cibernéticas que violem os direitos fundamentais dos
trabalhadores. (SANTQOS, 2020).

Este tipo de trabalho a distancia proporciona uma utilizacédo frequente de programas ou
aplicativos que tem a finalidade de acompanhar a sua rotina, cobrar resultados e fiscalizar a
execucdo das tarefas dos trabalhadores. Contudo, em muitos casos, a chefia e colegas
demandam o trabalhador em qualquer hora do dia, inclusive nos feriados ou nos repousos
semanais, exercendo uma intromissdo abusiva na vida privada deste, o que pode levar ao
surgimento da telepresséo.

A telepressdo consiste na urgéncia em que trabalhadores tém de responder a e-mails,
mensagens de texto ou de voz a clientes, colegas e supervisores a todo 0 momento e em qualquer
horario. Este fendbmeno decorre da violacdo do direito a desconexdo, ou ao direito ao ndo
trabalho, em que o trabalhador ao final de sua jornada, nos feriados e nos fins de semana tem o
direito de se desconectar dos afazeres do trabalho para se revigorar fisica e mentalmente.
(MELO; RODRIGUES, 2018).

Apesar de ndo estar explicitamente consagrado na Constituicao Federal, trata-se de um
direito fundamental implicito, relacionado a dignidade da pessoa humana e da valorizacao
social do trabalho, que tem o objetivo de garantir o descanso, a salde e o lazer do trabalhador.

Ao lado disso, a cultura organizacional de constante conex@o e disponibilidade,
pressiona trabalhadores a darem respostas imediatas, independentemente do dia, lugar e
hordrio. Essa cobranca por conexdo permanente e respostas rapidas, 0 constante
monitoramento, acompanhadas de condutas abusivas e hostis, a telepressao e a violacdo do
direito de conexao sdo fatores que contribuem para viabilizar a pratica de assédio moral virtual.
(SANTOS, 2020).

A pandemia de Covid-19 fez com que diversas organiza¢fes publicas e privadas,
colocassem seus trabalhadores na modalidade de trabalho remoto. Apds 0s primeiros casos

registrados no Brasil que ocorreram em janeiro de 2020, comecaram a ser publicadas inumeras
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leis, instru¢bes normativas e medidas provisorias pelo Governo Federal, dispondo sobre as
medidas de enfrentamento ao novo coronavirus (SARS CoV-2). Dentre eles, destaca-se o
isolamento social com separacdo de pessoas doentes ou contaminadas, a fim de evitar a
contaminacdo ou propagacao do virus; e a quarentena com restri¢do das atividades.

Momento em que milhares de trabalhadores brasileiros do setor privado e publico foram
obrigados a migrarem do modelo de trabalho presencial para o remoto, com a excegdo das
atividades na area da seguranca, saude e alimentacdo. A casa transformou-se em espaco publico,
demandas e exigéncias foram também multiplicadas como as ferramentas para o trabalho
remoto (internet, computador e celular) e de capacitacdo para operar os dispositivos eletronicos
necessarios a conexao com o mundo externo.

Dados da PNAD Covid-19 mostraram que do total de ocupados no Brasil em maio de
2020 (84,4 milhdes), 77,5% (65,4 milhdes) ndo estavam afastados do trabalho; dentre estes,
13,3% (8,7 milhdes) estavam trabalhando de forma remota (home office). O percentual de
mulheres foi de 17,9%, superior ao registrado para 0os homens (10,3%); ndo houve grandes
disparidades por grupos etarios (14-29 anos: 11,7%; 30-49 anos: 14,4%; 50-59 anos: 12,0%; 60
anos ou mais: 14,3%). No que se refere a escolaridade, quanto maior o nivel de instrucéo, maior
o0 percentual em trabalho remoto: 0,6% entre pessoas sem instrucdo, com fundamental completo
ou incompleto; 1,7% entre aqueles com nivel médio incompleto. Entre aqueles com ensino
médio completo e/ou superior incompleto, o percentual foi de 7,9%; com nivel superior
completo e/ou p6s-graduacdo, foi de 38,3%. (IBGE, 2020).

Além disso, os dados da PNAD Covid-19 também evidenciaram diferenciais de acesso
e de qualidade da internet nas regides mais ricas e de predominancia de trabalho informal nas
regibes mais pobres. No segundo trimestre de 2020, o trabalho informal, na regido Sudeste,
correspondia a 31,5%, enquanto na regido Norte chegava a 57,9% da populacdo ocupada. Na
informalidade estdo as atividades com baixo uso de tecnologias (necessarias ao trabalho em
casa) e de prestacao de servigos que exigem a presenca para sua realizagdo, como a agricultura,
trabalhos domésticos e comércio informal de rua. Ademais, as maiores propor¢des de trabalho
remoto foram em ocupacOes tradicionalmente desempenhadas por mulheres (educacao,
ciéncias e apoio administrativo), reforcando caracteristicas tradicionais da divisdo sexual do
trabalho, de sua valorizagéo e reconhecimento social. (ARAUJO; LUA, 2021).

Ao mesmo tempo, observa-se um aumento no nimero de processos judiciais de assédio
moral no trabalho, mais de 10% nos primeiros seis meses de 2021, segundo o Tribunal Superior
do Trabalho (TST) foram registradas 27.117 novas agdes, enquanto no mesmo periodo no ano

de 2020 foram 24.489. O setor do comércio liderou a lista de novas a¢des nas varas de trabalho
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de todo o pais, com 5.746 denuncias. Servicos gerais, com 3.466 casos; industria, com 3.221; e
comunicagdes, com 2.047, completam o ranking dos setores que mais registraram esse tipo
pratica. (DAU, 2021).

Apesar dos dados acima se referirem ao setor privado, o assédio moral virtual também
pode se manifestar no setor publico. Consoante informacdo do Sindicato dos Servidores da
Justica do Estado de Minas Gerais (SERJUSMIG), durante a pandemia houve um aumento das
reclamacdes de assédio moral entre servidores do Tribunal de Justica. O sindicato afirma que,
s0 em 2021, foram, em média, 10 atendimentos por semana relacionados a assédio, seja entre
superiores e subordinados ou entre trabalhadores no mesmo nivel hierarquico. No més de julho,
um levantamento com 200 servidores, 76% disseram ja ter sofrido assédio moral e sentiram
vontade de abandonar os seus empregos ou trocarem de local de trabalho. (OLIVEIRA;
ABREU, 2021).

Diante disso, torna-se imprescindivel apresentar a titulo exemplificativo algumas
situacdes que se configuram em assédio moral virtual no trabalho a fim de que os trabalhadores

e as organizacdes possam identifica-las e coibi-las.


https://www.brasildefato.com.br/2021/08/31/variante-delta-ameaca-controle-da-pandemia-e-brasil-ultrapassa-580-mil-mortos-pelo-coronavirus
https://www.brasildefato.com.br/2021/05/23/mulheres-denunciam-assedio-moral-e-sexual-no-trf4-em-porto-alegre
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Quadro 3 — Situagdes de assédio moral virtual

Autoria Exemplos

Central Unica dos ¢ Quando ha exigéncia constante de disponibilidade e de respostas imediatas, sem

Trabalhadores respeitar o horério de trabalho do servidor;

(CUT), 2021. e Extrapolacdo da jornada de trabalho do servidor por causa de excesso de
atividades;

e Exigéncia no cumprimento de metas excessivas e elaboracdo/preenchimento de
relatérios de atividades diarias que trazem sobrecarga de trabalho ao servidor;

¢ Participacdo em reunides por video conferéncias ou outras formas de reunides
virtuais fora do horério de trabalho do servidor;

e Imposicdo ao servidor na utilizacdo de inimeras ferramentas digitais e de
comunicacdo, aplicativos e plataformas digitais para o exercicio do trabalho sem
a devida capacitacao prévia;

e Exposicdo e divulgagdo da imagem e gravacBes por voz do servidor, sem
autorizacdo prévia;

e Divulgagdo de videos contendo material relacionado ao trabalho do profissional
sem autorizacgao prévia;

o Agressdes morais e ofensas virtuais ao servidor por meio de diferentes
instrumentos, como redes sociais, e-mails, WhatsApp, mensagens instantaneas, e
até mesmo por meio da realizacdo de videoconferéncias;

¢ Auséncia da oferta de condi¢des fisicas e tecnolégicas para servidor exercer o
teletrabalho como: acesso a internet banda larga compativel com o regime de
teletrabalho, computador / impressora / scanner compativel para o exercicio das
funcdes, etc.;

o Impor ao servidor a obrigacéo de utilizar e/ou fornecer seu nimero de telefone
pessoal para compor e administrar grupos de WhatsApp, além de utilizacdo de
suas redes sociais privadas (Facebook, Instagram) para realizacdo do trabalho,
ferindo o direito a sua privacidade;

¢ N&o observancia dos intervalos para repouso e alimentagdo, bem como auséncia
do descanso remunerado do servidor;

e Responsabilizar o servidor pela execucéo de atividades realizadas no uso de
ferramentas que ndo possui dominio, das quais ndo recebeu capacitacéo, auxilio
ou treinamento adequado para a sua utilizacéo.
Fonte: Central Unica dos Trabalhadores (2021, p. 07-09).

2.2.5 Assédio Moral no Ambiente Universitario

As organizages se definem por meio de sua cultura, padrdes de relacionamento e de
estrutura e, principalmente, por seus valores. Ao mesmo tempo em que estabelecem dicursos
de cooperacdo e de trabalho em equipe, também enfatizam a competicdo entre 0s seus
colaboradores como formas de aquisicdo e manutencgdo de um posto de trabalho.

Nesse contexto, o individualismo, o medo de perder o cargo/o poder, 0 alcance de
objetivos sem se preocupar com 0s meios usados para atingi-los e a execucdo de trabalhos
antiéticos exibem um grave problema estrutural, cultural, de comportamento social e
especialmente organizacional. (NUNES; TOLFO; ESPINOSA, 2019).

Estas préaticas desrespeitosas sdo vivenciadas e executadas por gestores e/ou tralhadores

cotidianamente nos seus ambientes de trabalho e estdo inseridos, muitas vezes, na propria
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cultura das instituicOes, favorecendo e incitando relacGes de violéncia e de humilhages, ou
seja, propiciam a ocorréncia de assédio moral no trabalho.

No ambiente universitario esta situacdo ndo é diferente, segundo Hirigoyen (2006, p.
142) “o meio educativo ¢ um dos mais afetados pela pratica do assédio moral”.

De acordo com um estudo realizado na Universidade Federal de Santa Catarina sobre a
ocorréncia e identificacdo de assédio moral no trabalho pelos servidores, a pratica desta
violéncia é muito presente e se manifesta das mais diversas formas. A pesquisa contou com a
participacdo de 279 servidores (docentes - 60,9% e técnicos-administrativos — 36,6%), destes
55,9% s&o do sexo feminino e 43% do sexo masculino, com média de idade entre 45 anos. A
maioria do grupo é de etnia branca (88,2%), em unido estavel ou casado (64,2%) e com
formacéo de pds-graduacdo em nivel de doutorado (57%). (NUNES; TOLFO, 2015).

As circunstancias de assédio que se apresentaram foram as seguintes: deterioracédo
proposital das condicdes de trabalho (4,6%); isolamento e recusa de comunicacdo (5,1%);
atentado contra a dignidade (3,7%); e violéncia verbal, fisica ou sexual (1,4%). As violéncias
foram perpetradas por dois ou mais agressores (70,1%); por colegas de trabalho (45,5%), por
superiores hierarquicos (44,2%) e do sexo masculino (41,6%). De acordo com a pesquisa, a
ocorréncia de assédio no ambiente académico esté relacionado dentre outros fatores pela recusa
da diferenca e pela necessidade de poder. Igualmente, uma peculiaridade se destacou no estudo
em tela: os agressores, em sua maioria, foram do mesmo nivel hierarquico da vitima. (NUNES;
TOLFO, 2015).

Ressalta-se que o assédio moral nas universidades pode acontecer tanto com homens
quanto com mulheres, porém o indice de maior incidéncia € com as trabalhadoras do sexo
feminino.

Para compreender como a questao de género impacta sobremaneira na pratica de assédio
moral no trabalho, apresenta-se as conclusdes trazidas por Andrade e Assis (2018) quando
analisaram producdes cientificas brasileiras sobre o assunto nas &reas da salde e da educacéo
considerando relac6es de género, poder e raca, no periodo de 2006 a 2016.

Entretanto, faz-se um recorte dentre os achados encontrados para apresentar apenas 0s
dados referente a area da educacdo. Dessa forma, as pesquisadoras apontaram como algumas
das causas do assédio a intolerancia social e as relacdes de poder. Além disso, esclareceram que
para o entendimento do assédio moral na area da educacdo é necessario observar como 0s
sujeitos lidam com as hierarquias e os status no ambiente do trabalho, como se relacionam com

as forgas coercitivas entre os grupos e com o abuso de poder.
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Nesta perspectiva a questdo de género emerge, uma vez que as relagdes sociais estéo
também associadas a divisdo sexual do trabalho e a perpetuacao da desigualdade entre homens
e mulheres na sociedade capitalista. (KERGOAT, 2009).

Estas relacGes sociais de género sdo norteadas por principios como 0 processo de
hierarquizacdo (trabalho masculino é mais valorizado que o feminino) e a separacdo entre
atividades (atividades consideradas somente para mulheres e atividades somente consideradas
para homens). (HIRATA; KERGOAT, 2007).

Os papéis sociais e historicos desenvolvidos por homens e mulheres integram estas
relacOes de poder entre os sexos. Assim, 0 assedio moral no trabalho se desenvolve de maneira
diferente para os trabalhadores do sexo masculino e feminino, tendo também consequéncias
diversas na vida e no trabalho de cada um deles. O estudo confirmou as diferencas entre 0s
sexos demonstrando que as mulheres sofrem mais com o assédio moral. As humilhacdes, 0s
abusos e agressGes verbais estdo nas piadas grosseiras sobre vestuério e aparéncia fisica. Para
0s homens, nas piadas relacionadas a virilidade, a capacidade de trabalhar e a manutencdo da
subsisténcia familiar.

Andrade e Assis (2018) afirmam que a area da educacdo € um local onde se predomina
uma maior presenca feminina, por esta razdo elas sdo mais afetadas pelo assédio moral no
contexto universitario. Inimeras situacfes de assédio que foram registradas iam desde
exclusbes de membros de comissdes sem aviso prévio, fofocas, difamacGes, brincadeiras
maliciosas, desvalorizacdo profissional, agressdes verbais até chantagens e utilizacdo de
trabalhos de outros para destaque pessoal.

Observa-se que o assédio moral nas universidades é marcado pela competitividade,
pelas relacOes hierarquicas e pela naturalizacao desta violéncia. A cultura patriarcal é um grande
fator que influencia na préatica de violéncia laboral contra trabalhadoras, fundamentada em
relaces de poder e de dominacao do masculino sobre o feminino.

Outro importante achado que o estudo apresentou foi o fator financeiro como sendo uma
das razdes que levam tantas mulheres a suportarem situacdes de violéncia no trabalho, ha ainda
o fato de muitas delas serem maes solos, de trabalharem em situacfes precarias e com poucas
relacOes de solidariedade tornando-as mais suscetiveis a sofrerem assedio moral.

Acrescenta-se, 0 avango da Covid-19 no Brasil que obrigou a tomada de providéncias
urgentes para evitar um colapso no sistema de satde publica e a quarentena de toda a populacao
se mostrou uma medida eficaz para conter a disseminagdo do virus. Diante disso, as autoridades
federais e demais entes federativos editaram diversos decretos determinando o fechamento de

orgdos publicos, comércios, escolas e universidades. O trabalho remoto passou a ser uma
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alternativa para a continuidade das atividades laborais, especialmente no &mbito do servico
publico.

A Universidade Federal do Rio Grande do Sul editou, em 17 de marco de 2020, a
Portaria n° 2286/2020 que estabeleceu a suspensdo das atividades presenciais de ensino e
utilizacdo das modalidades a distancia frente a contencao da disseminacgdo do novo coronavirus.
A referida portaria determinou a realizagdo de todas as atividades administrativas de forma
remota, exceto as atividades essenciais que necessitassem da presenca do servidor. (UFRGS,
2020).

Houve uma abrupta migracdo do trabalho presencial para o remoto, em que a divisao
entre casa e trabalho foi rompida, criando-se espagos para o crescimento do assédio moral.

De acordo com pesquisa realizada pela Escola de Negocios da Universidade de
Sheffield, no Reino Unido, o assédio virtual resulta em mais estresse mental e diminui a
satisfagdo com o trabalho se comparado ao assédio moral tradicional. No ambiente virtual, as
ac0es e atitudes hostis superam as estaces fisicas de trabalho ocorrendo em qualquer momento
e por meio de variados instrumentos. (GUIMARAES; BARIFOUSE; LAZZERI, 2013).

Roberto Heloani, professor do Instituto de Filosofia e Ciéncias Humanas da
Universidade de Campinas (UNICAMP), afirma que esta modalidade de assedio tem
aumentado durante o periodo da pandemia da Covid-19, uma vez que as pessoas estdo mais
fragilizadas fisica, emocional e economicamente, 0 que as tornam mais propicias a serem
vitimas dessas situacdes. (MORAES, 2020).

Os trabalhadores que se encontram em regime de home office relataram diversas
ocorréncias: instalacdo de aplicativos de rastreamento como meio de controle de jornada;
exigéncia de envio de fotos da estacdo de trabalho de maneira reiterada e desproporcional; e
cobranca de metas inalcancaveis. (SIMOES, 2020).

Dados fornecidos pelo Ministério Publico de Trabalho de Sdo Paulo, mostraram que das
1.704 denlncias recebidas, 191 relataram assédio moral ou abuso de poder hierarquico, o que
representa cerca de 11% das queixas. O referido levantamento foi feito no periodo de 24 de
mar¢o a 26 de maio de 2020, ainda no inicio do avan¢o da pandemia no Brasil. (MORAES,
2020).

Pesquisa realizada na Universidade Federal do Vale do S&o Francisco (UNIVASF)
mediante a aplicacdo de questionarios a 101 servidores (58,4% sdo servidores técnicos
administrativos e 38,6% servidores docentes), no periodo de 03 a 12 de agosto de 2020, teve
como finalidade identificar o assédio moral virtual em trabalho remoto, a partir da percepcéao

dos servidores. Do total de respondentes, 51,5% s@o do sexo masculino e 48,5% do sexo
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feminino, com a faixa etéria entre 31 a 40 anos (50,5%), casados ou em unido estavel (72,3%),
de cor branca (43,6%), sem deficiéncia (96%) e com formacdo académica em pds-graduacao
stricto sensu (65,3%). Sobre o tempo de servico, foi verificada a predominancia de servidores
com mais de 10 anos de servico na instituicdo (42,6%), em regime de trabalho de 40 horas
semanais (56,5%) e que exercem ou ja exerceram alguma funcdo de chefia (64,4%). (SILVA,
SALLES; DUARTE, 2021).

Os servidores foram questionados se sofreram ou tomaram conhecimento da ocorréncia
de comportamentos hostis e reiterados com um colega de trabalho, no periodo de marco
(quando foi iniciado o trabalho remoto na instituicdo) a agosto de 2020 (més do levantamento
de dados). 48,5% dos participantes responderam que ndo sofreram ou tomaram conhecimento
de comportamentos negativos durante o trabalho remoto; 32,7% que receberam ligacdes e
mensagens, em meios ndo oficiais (whatsapp, telegram, etc.), com demandas fora do horario
de expediente, em feriados ou em finais de semana; e 18,8% que sofreram e/ou tomaram
conhecimento da existéncia de outros comportamentos negativos.

Quanto aos comportamentos negativos foram indicadas as seguintes situacdes: queixas
relacionadas a falta de comunicacdo; sobrecarga de trabalho; conflitos em decorréncia de
divergéncia de opinido; falta de colaboracdo da equipe e inducdo a realizagdo de acOes
equivocadas. Em relacdo ao perfil do agente que realizou os comportamentos negativos, a
maioria das respostas (72%) apontaram para colegas de trabalho de mesmo nivel hierarquico
(assédio moral horizontal) e 56% indicaram que os autores dos comportamentos negativos eram
homens e mulheres. Aos servidores que responderam positivamente sobre a existéncia de
comportamentos negativos e se as agdes geraram algum tipo de abalo na sua saude fisica e/ou
psiquica, 60,8% responderam que sofreram algum tipo de abalo. Das respostas obtidas,
destacaram-se alguns sintomas como ansiedade, depressao, angustia, desmotivacdo, estresse,
cansaco, tristeza e irritacao.

Depois de abordar os servidores sobre comportamentos negativos no periodo de trabalho
remoto e as consequéncias possivelmente causadas pelos referidos comportamentos, 0s
participantes foram questionados acerca de sua percepc¢do a respeito da existéncia de assédio
moral na Instituicdo. As respostas apontaram que 73.3% dos participantes acreditaram que néo
sofreram assédio. Entretanto, ao serem inquiridos se tomaram conhecimento da existéncia de
assédio moral com outro servidor no ambiente de trabalho, 40.6% responderam de forma
positiva.

No que tange ao aumento de respostas afirmativas em relacdo ao assédio com outrem,

0s pesquisadores explicam que essa diferenca de percentual pode ter ocorrido, pela
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possibilidade do respondente ndo se sentir seguro para relatar que foi ou € vitima de assédio ou
as situacdes de assedio relatadas se referirem a terceirizados, colaboradores ou estagiarios, 0s
quais ndo eram publico-alvo da pesquisa. (SILVA; SALLES; DUARTE, 2021).

Assim sendo, o estudo recentemente realizado na UNIVASF corrobora a importancia
de se pesquisar e analisar a ocorréncia de assédio moral virtual em regime de trabalho remoto.
Desta forma, esta monografia de especializagéo pretende apresentar dados sobre a manifestagéo
deste tipo de assédio na Universidade Federal do Rio Grande do Sul, em regime de trabalho
remoto, sob a perspectiva das servidoras técnico-administrativas.

Conforme pesquisa sobre percepcdo de assédio moral e sexual relativo a género na
UFRGS, Relatorio I, publicado no ano de 2020, pelo projeto Meninas na Ciéncia e pelo comité
HeForShe, no que se refere ao percentual das técnicas administrativas que responderam ao
questionario aplicado, 329 trabalhadoras (representam 63,15% do total de 521 respondentes
técnicos), 56,5% disseram ter sofrido asseédio moral. Em todas as categorias, aproximadamente
85% das pessoas que disseram ter sofrido assédio moral declararam que o assediador era
homem. Embora menos assediadoras, o percentual de mulheres que assediam € também muito
elevado, o percentual de pessoas que respondeu ter sido assediado por uma professora, e/ou
uma colega, e/ou uma técnica é de 80% entre os (as) técnicos (as) administrativos (as). (ROSA,;
BARBOSA; PAVANI; COSTA; NARDI; BRITO, 2020).

Com base nos dados divulgados na UFRGS e também da constatacdo de incidéncia de
assédio moral virtual em trabalho remoto em outras instituicdes publicas de ensino superior, €
necessaria a discussdo acerca da problematica. A pandemia da Covid-19 antecipou e colocou
como tendéncia a realizacdo de novos modelos de atividades laborais, que ja eram adotados em
algumas empresas privadas e setores publicos. Desse modo, é crucial a reflex&o sobre as novas
relacBes de trabalho virtual com propdsito de prevenir situages nocivas aos trabalhadores,

principalmente para os do sexo feminino.
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3 METODOLOGIA DE PESQUISA

A pesquisa apresenta caracteristicas exploratoria, descritiva e explicativa, a primeira
tem como objetivo principal proporcionar maior conhecimento sobre o problema a fim de torna-
lo visivel e/ou de constituir hipdteses. Ja a segunda tem a intencdo de descrever caracteristicas
de uma populacdo e fenémeno ou de estabelecer relagdo entre varidveis e determinar a sua
natureza. A explicativa € aquela que visa determinar as causas pelas quais os fenébmenos
estudados ocorrem. (GIL, 2002).

O procedimento metodolégico empregado nesta pesquisa para obter respostas e
possiveis solucdes ao tema foi de cunho qualitativo, valorizacdo da interpretacdo e atribuicdo
de significados do fendmeno social pelo pesquisador a partir de sua observacdo, e também
quantitativo, o fendbmeno social subjetivo a ser analisado sera medido, quantificado em
nameros, estatisticas e porcentagens com o fim de comprovar a realidade estudada.
(GUNTHER, 2006).

Quanto aos meios técnicos adotados destacam-se a pesquisa bibliografica e documental,
a primeira compreende artigos cientificos, livros e periodicos, teses e dissertagdes ja publicadas;
a segunda refere-se a dados e informagdes que ndo foram tratados cientificamente,
contemplando: relatérios de empresas, jornais, revistas, etc., com a finalidade de apresentar o
histérico do problema, definir conceitos como patriarcado e assédio moral nas modalidades
presencial e virtual e de relacionar a influéncia da cultura patriarcal e a ocorréncia de assédio
moral contra mulheres nas relagfes de trabalho na Universidade. (GIL, 2002).

A partir dos quatro objetivos especificos que esta pesquisa pretende alcancar, optou-se
pela aplicacdo da técnica de questionario para a coleta de dados e definiu-se a populacéo a ser
estudada.

O universo da pesquisa refere-se a populacdo a ser examinada, que ndo significa
necessariamente individuos, mas pode ser um conjunto de organiza¢des, produtos, fenébmenos
gue contenham as caracteristicas do objeto do estudo. Na presente pesquisa, a populacéo a ser
examinada foram as participantes, trabalhadoras técnico-administrativas, do curso de
capacitacdo a distancia, realizado no periodo 16 de abril a 12 de novembro de 2021, promovido
pela Escola de Desenvolvimento de Servidores da UFRGS (EDUFRGS) denominado: Grupo
de Estudos: Assedio e RelacGes de poder em institui¢ces publicas. Os encontros aconteceram
quinzenalmente pelas plataformas Mconf e Moodle Colaboragéo, no turno da tarde, com uma

1h e 30min de duracéo.
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Importante salientar que a capacitagdo era aberta para docentes e técnicos
administrativos da Universidade que tivessem interesse pelo tema, bastava se inscrever via
Portal do Servidor até o dia 26 de abril de 2021 e aguardar a selecéo ser feita pela EDUFRGS.
A selecéo levou em consideracdo a ordem de inscri¢fes e o numero de vagas ofertas, o curso
oportunizou 50 vagas. A capacitacdo tinha como objetivos debater o assédio na Universidade
e nas instituigdes publicas; promover a construgdo de conhecimento e reflexdo sobre assédio e
tipos distintos de violéncia, os quais 0s servidores sdo alvos; e criar uma cultura de respeito a
diversidade e de ndo omissdo a casos de assédio moral, sexual, preconceito e discriminagédo
contra mulheres e demais minorias politicas. (EDUFRGS, 2021).

O contetido programatico do curso englobou: pesquisas sobre assédio na UFRGS e
Comité HeforShe, Maternidade e Ciéncia; estudos sobre relacdes de poder: Hirigoyen, Dejours,
Chaui e Han; legislacdo nacional e internacional; e pesquisa sobre memoria do sofrimento e
debate sobre Género. J& as competéncias a serem desenvolvidas pelos participantes ao final da
capacitacdo compreendiam: a capacidade de agir segundo o conjunto de regras que orientam a
conduta no ambito do servico publico federal; gerir conflitos promovendo espacos de dialogo
entre os envolvidos; e conhecer politicas e conceitos relacionados a género, sexualidade, raca,
cor, religido e classe social para construcdo de uma relacdo de respeito a diversidade.
(EDUFRGS, 2021).

A coordenacéo do curso ficou sob a responsabilidade da professora Jeniffer Alves Cuty
(lotada no Departamento de Ciéncia da Informagdo da Faculdade de Biblioteconomia e
Comunicacdo da UFRGS, Doutora e Mestre em Planejamento Urbano e Regional e Especialista
em Direitos Humanos), dentre os participantes selecionados estavam 03 docentes e 10 técnicos
administrativos do sexo masculino e 12 docentes do sexo feminino e 28 técnicas
administrativas.

Deste universo foi realizado um recorte e convidadas a participar da presente pesquisa,
as 28 técnicas administrativas, sendo que 10 delas estdo lotadas em unidades académicas:
Faculdade de Arquitetura, Escola de Engenharia, Instituto de Filosofia e Ciéncias Humanas,
Instituto de Geociéncias, Faculdade de Biblioteconomia e Comunicacdo, Instituto de
Biociéncias, Instituto de Psicologia e Faculdade de Agronomia. Ja as demais estdo lotadas nas
Pro-Reitorias e Orgdo Auxiliar da Administracio Central da Instituicdo: Pro-Reitoria de
Assuntos Estudantis (PRAE), Superintendéncia de Gestdo de Pessoas (SUGESP), Ouvidoria,
Pro-Reitoria de Inovacdo e RelagBes Institucionais (PROIR) e Superintendéncia de
Infraestrutura (SUINFRA).
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O questionério foi encaminhado por e-mail para as técnicas administrativas, de maneira
individual. Destas, 19 trabalhadoras aceitaram participar do estudo, isto ¢, 67,85% do universo
da pesquisa, sendo que apenas 03 delas ndo responderam a totalidade das 20 questdes, mais
especificamente, a ultima, que dizia respeito a descrever uma situacdo de assedio moral

vivenciada ou que tivesse tido conhecimento durante o regime de trabalho remoto.

3.1 Coleta dos Dados

O instrumento de coleta de dados escolhido foi o questionario, o motivo da escolha se
pauta por ser 0 meio mais rapido e barato de se obter as informacdes, além de garantir o
anonimato das participantes. (GIL, 2002).

O questionério foi construido no Word no modelo formulario (ANEXO A) — intitulado:
Questionario sobre a percepcdo de trabalhadoras técnico-administrativas acerca de
ocorréncia de assédio moral virtual na Universidade, composto por vinte questdes, sendo
quatro para assinalar uma alternativa dentre as assertivas apresentadas; quinze perguntas
fechadas para marcar “SIM” ou “NAO”, sendo que uma delas s6 poderia ser respondida se a
participante houvesse assinalado “SIM” na anterior. E uma questao aberta para possibilitar que
as pesquisadas pudessem relatar situacdes de assédio moral virtual.

Os formularios foram enviados individualmente para cada uma das participantes
juntamente com o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido — TCLE - (ANEXO B), foi
solicitada a assinatura de cada respondente no documento a fim de que os dados extraidos
pudessem ser usados na pesquisa. As participantes foram orientadas a guardar em seus arquivos
uma copia de cada documento.

Além disso, foram indicados os telefones e e-mails da presente pesquisadora e de sua
orientadora, caso surgissem duvidas quando no preenchimento do formulério e do Termo de
Consentimento, enfatizando que o anonimato e as regras de protecdo de dados seriam
respeitados. Da mesma forma, foi ressaltado que apenas a pesquisadora e sua orientadora teriam
acesso aos dados das respondentes, 0s quais seriam armazenados num pen drive por um periodo
minimo de cinco anos e que o resultado da pesquisa estaria disponivel para aquelas participantes

gue tivessem interesse em consulta-lo.
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3.2 Etapas da Pesquisa Realizada

As etapas da pesquisa realizada consistiram, em primeiro lugar, no levantamento dos e-
mails das técnicas administrativas participantes do curso de capacitacdo promovido pela
EDUFRGS denominado - Grupo de Estudos: Assédio e relagcBes de poder em instituicdes
publicas, realizado no periodo de 16 de abril a 12 de novembro de 2021.

Nesta fase, foi solicitado por e-mail no dia 18.10.2021, auxilio & coordenadora do curso,
professora Jennifer Alves Cuty, para que informasse os e-mails das participantes técnico-
administrativas, o retorno ocorreu, por e-mail, no dia 19.10.2021.

O questionario ndo foi desenvolvido na plataforma Google Forms, tendo em vista ndo
oferecer seguranca e protecdo aos dados nela inseridos de acordo com as diretrizes da Lei Geral
de Protecdo de Dados. Por isso, foi criado um questionario no Word no modelo formulério
(ANEXO A).

O formulério contou com vinte questdes, sendo quatro para assinalar uma alternativa
dentre as assertivas apresentadas (tratando do perfil das participantes), quinze perguntas
fechadas para marcar “SIM” ou “NAO”, sendo que uma delas s6 poderia ser respondida se a
participante houvesse assinalado “SIM” para a anterior (seis tratando sobre machismo e nove
sobre assédio moral tradicional e virtual). A Gltima questdo era aberta para possibilitar que as
respondentes pudessem relatar situaces de assédio moral, em regime de trabalho remoto. As
perguntas foram elaboradas tendo como critério os objetivos especificos desta pesquisa.

Na sequéncia, foi redigido o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido — TCLE -
(ANEXO B), em que foi explicado o tema, 0 objetivo da pesquisa e a importancia de participar.

Os documentos foram enviados por e-mail a orientadora, no dia 27.10.2021, para analise
e aprovacao. Apos a realizacdo das alteracdes e ajustes solicitados, os mesmos foram por ela
aprovados em 29.10.2021.

No dia 30.10.2021 o questiondrio e o Termo Livre de Consentimento foram
encaminhados individualmente, por e-mail, para as 28 técnicas administrativas participantes do
curso de capacitacdo. No corpo do e-mail foi feita a apresentacdo da pesquisadora, explicado o
objetivo da pesquisa e 0 prazo para envio das respostas, além de instrugdes de preenchimento,

conforme texto que segue abaixo:

Boa tarde, colega!
Sou servidora da UFRGS e estou entrando em contato para convida-la para participar de uma
pesquisa que tem a finalidade de coletar informagdes para fundamentar o meu Trabalho de
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Concluséo de Curso, do curso de Especializacdo em Administracdo Publica do Século 21, na
Universidade Federal do Rio Grande do Sul, intitulado — ASSEDIO MORAL VIRTUAL SOB A
PERSPECTIVA DE TRABALHADORAS TECNICO-ADMINISTRATIVAS.

Caso vocé aceite participar, o prazo para devolucao do questionario preenchido e do Termo de
Consentimento preenchido e assinado (documentos anexos) é até o dia 20/11/2021, sabado, as
23h59min.

Saliento que o questionario também esta em formato Word, podendo ser preenchido sem a
necessidade de ser impresso.

Se surgir alguma ddvida ou dificuldade ao responder o questionario, fique a vontade para me
contatar por este e-mail ou pelo telefone: 51-XXXXXXXX (whatsapp).

Agradeco muito a sua disponibilidade em participar deste estudo.

Abracos. (Grifo da autora).

Em 20.11.2021, 11 participantes haviam respondido, um percentual muito pequeno para
fazer uma analise de dados mais contundente, motivo pelo qual o prazo foi prorrogado até o dia
23.11.2021. Em 23.11.2021, mais 08 participantes encaminharam os questionarios, momento
em que foi encerrada a fase de coleta de dados.

Destaca-se que néo foi realizada nenhuma entrevista ou reunido com as respondentes,
porém foi dada a possibilidade de contatarem a pesquisadora para sanar davidas a respeito do
preenchimento dos documentos. Das 19 participantes, apenas uma técnica administrativa entrou
em contato para saber mais sobre o tema do trabalho e 0 motivo do estudo.

A partir da data de encerramento de levantamento de dados, foram catalogadas as
respostas obtidas dividindo-as em quatro grupos: perfil das respondentes, percepcbes sobre
situacBes de machismo no ambiente laboral, assédio moral presencial e virtual, e por fim, relatos
de assédio moral durante o regime de trabalho remoto. No tocante as perguntas relacionadas a
situaces de machismo no trabalho, esclarece-se que para fins de pesquisa, para possibilitar a
extracdo de dados mais fidedignos a realidade examinada, optou-se por questdes baseadas em
comportamentos machistas que permitissem facilmente as participantes identifica-los no
cotidiano de suas rotinas laborais.

Como resultado, as respostas proporcionaram comprovar as duas variaveis do problema
posto em debate e ainda descobrir achados relevantes para o entendimento de como se manifesta

o fendbmeno na Universidade.
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4 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS DA PESQUISA

Este capitulo tem a finalidade de apresentar os dados da pesquisa realizada para

posteriormente os resultados obtidos serem analisados e discutidos.

4.1 Analise e Discussdo dos Resultados Obtidos

O objetivo geral desse trabalho é explicar a relacdo entre a cultura patriarcal e a
ocorréncia de assédio moral contra trabalhadoras técnico-administrativas, em trabalho remoto,
na Universidade Federal do Rio Grande do Sul.

Das 28 técnicas administrativas convidadas a participar do estudo, 19 aceitaram o
convite e enviaram as respostas as perguntas que foram lancadas, representando 67,86% do
universo pesquisado. Levando em consideracdo o tema sensivel que o estudo envolve, o
percentual de participacdo se mostrou satisfatorio.

O questionario foi composto de 20 questbes, 04 referiam-se ao perfil das respondentes,
06 abordavam a percepcdo das servidoras acerca da presenca do machismo nas relacbes de
trabalho, 09 questdes versavam sobre situaces de assédio moral, e a ultima solicitava as
respondentes que descrevessem uma situacao de assédio moral vivenciada ou que tivessem tido
conhecimento na Universidade, durante o regime de trabalho remoto. Nesta Gltima pergunta,
para manter o anonimato das participantes, foi utilizada a letra “P” acompanhada de um niimero

de 01 a 19 para designa-las.
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O perfil das respondentes esta caracterizado de acordo com a idade, o nivel de classe do

cargo, a raga/etnia e se possui ou nao deficiéncia, conforme demonstram os gréficos abaixo:

Grafico 01 - Idade

Fonte: Elaborado pela autora.

Das 19 respondentes, 47% estdo na faixa etaria compreendida entre 30 a 40 anos; 16%
entre 51 a 60; 16% entre 41 a 50; 5% entre 61 a 75 anos, e 16% entre 18 a 29 anos.

Grafico 02 — Raga/Etnia

Fonte: Elaborado pela autora.

Quanto a cor ou a raga das participantes, 79% se declararam da cor branca e 21% da cor

preta.
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Gréfico 03 - Deficiéncia

m Nao possui
deficiéncia

m Sim, possui
deficiéncia
adquirida

Fonte: Elaborado pela autora.
84% declararam ndo possuir deficiéncia e 16% que possuem deficiéncia adquirida.

Grafico 04 - - Nivel de Classe das técnicas administrativas

m Nivel D

m Nivel E

Fonte: Elaborado pela autora.

As participantes estdo classificadas 50% no nivel D (Assistentes em Administracdo) e
50% no nivel E (Psicologas, Assistentes Sociais e Pedagogas).

Ressalta-se que os/as servidores/as técnico-administrativos/as sdo classificados (as) por
niveis, os de nivel A representam cargos com grau de escolaridade alfabetizado e fundamental
incompleto; os de nivel B, cargos com grau escolaridade alfabetizado, fundamental incompleto
e completo mais experiéncia profissional de 06 a 12 meses; os de nivel C, cargos com grau de
escolaridade fundamental completo e ensino médio completo, mais experiéncia profissional de
06 a 12 meses e/ou cursos profissionalizantes; os de nivel D, cargos com grau de escolaridade
ensino médio completo ou médio profissionalizante e/ou curso técnico; e por ultimo os que
estdo no nivel E representam cargos de nivel superior completo e/ou superior completo mais
habilitacdo profissional. (UFRGS, 2021).

Em relacdo a percepc¢éo das técnicas sobre a ocorréncia de situagcdes de machismo no
ambiente laboral da Universidade foram feitos os questionamentos e obtidas as respostas que

seguem abaixo:
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5) Na Unidade onde trabalha, vocé presenciou diferencas na distribuicdo de tarefas, no

tratamento e no acesso a cargos de chefias entre colegas do sexo feminino e do masculino?

Gréfico 05 - Diferencas na distribuicdo de tarefas e no acesso a cargos de chefia

Fonte: Elaborado pela autora.

26% das técnicas administrativas responderam que j& presenciaram diferencas na
distribuicdo de tarefas, no tratamento e no acesso a cargos de chefia entre colegas do sexo
feminino e masculino. Embora 74% tenham respondido que ndo presenciaram, ndo se pode
desconsiderar o percentual de 26%, porque o universo pesquisado foi relativamente pequeno se
comparado a populagdo de técnicas administrativas que trabalham na Instituicdo
(aproximadamente 1.238 trabalhadoras). No que tange a ascensdo na carreira, ou seja, das
técnicas administrativas ocupando cargos de maior responsabilidade e lideranca dentro da
Universidade, nota-se a presenga do que se denomina: teto de vidro, uma limitacdo velada e
invisivel na carreira das mulheres de dificil superacdo que obstrui o seu crescimento

profissional nas organizagoes.

6) Vocé ja sofreu cobrangas excessivas por produtividade que ndo eram exigidas de

colegas homens?



70

Gréfico 06 - Diferenciagdo entre os sexos quanto a cobranca por produtividade

HSim ® Nao

Fonte: Elaborado pela autora.

16% responderam que ja foram cobradas por produtividade mais que os colegas do sexo
masculino, embora 84% tenham respondido que isso ndo ocorreu.

Examinando o ambiente laboral da instituicdo, consoante as respostas dadas pelas
técnicas indicadas nos Graficos de n°. 5 e 6, observa-se a existéncia de um pensamento de que
as mulheres ndo tém como se dedicarem ao trabalho com tanto afinco do que os colegas do
sexo masculino, em virtude de suas responsabilidades “naturais” de cuidado do lar e da familia,

0 que as impedem de conciliar vida pessoal e familiar com a profissional.

7) Vocé ja ouviu comentarios negativos sobre gravidez e maternidade?

Gréfico 07 - Discriminacdo contra trabalhadoras gravidas e maes

B Sim ®mNao

Fonte: Elaborado pela autora.

37% das participantes responderam que ja ouviram comentarios negativos sobre
gravidez e maternidade e 63% responderam que ndo. A diferenca nos percentuais pode estar
relacionada ao fato da maioria das respondentes ndo terem filhos ou porque mesmo sendo maes
ndo vivenciaram ainda este tipo de situacdo na unidade ao qual estdo lotadas.
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8) Vocé ja presenciou ou soube de alguma discriminagdo, no ambiente de trabalho,
baseada no esteredtipo da vulnerabilidade, fragilidade fisica ou na incapacidade de

conciliar vida familiar e profissional da mulher?

Grafico 08 - Discriminacdo contra mulheres baseada em estere6tipos

mSim m N3o

Fonte: Elaborado pela autora.

42% das participantes responderam que presenciaram ou souberam de algum relato
sobre discriminacdo no ambiente de trabalho, baseado no estereétipo de vulnerabilidade,

fragilidade fisica ou na incapacidade de conciliar vida familiar com a profissional.

9)Vocé ja testemunhou, no ambiente universitario, situacfes que indicam repudio ou

discriminacdo contra mulheres que realizam atividades consideradas masculinas?

Gréfico 09 - Percepgdo sobre discriminacdo contra mulheres em atividades masculinas

B Sim = Nao

Fonte: Elaborado pela autora.
42% das técnicas responderam que testemunharam no ambiente universitario situacoes

de repudio ou de discriminacdo contra mulheres que realizam atividades consideradas

masculinas.
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10) Se respondeu SIM na pergunta anterior, vocé presenciou ou soube de ac6es de colega
(s) ou superiores de interromper a fala ou a exposicdo de uma colega técnica, de se
apropriar de projetos por ela desenvolvidos ou de explicar um fato ou uma teoria como

se ela ndo tivesse conhecimento sobre o assunto?

Grafico 10 — Ac¢des ou situacdes discriminatdrias contra mulheres

B Sim mNao

Fonte: Elaborado pela autora.

42% responderam que presenciaram ou souberam de ac¢Oes de colega (S) ou superiores
de interromper a fala ou a exposicdo de uma colega técnica, de se apropriar de projetos por ela
desenvolvidos ou de explicar um fato ou uma teoria como se a servidora ndo tivesse
conhecimento sobre o assunto.

A margem de diferenca entre os percentuais expostos nos Graficos de n°. 08 a 10 é
muito pequena, mesmo assim é possivel identificar pelas respostas que no ambiente da
Universidade hd uma cultura machista e discriminatdria contra as mulheres. Percebe-se na
Instituicdo de Ensino Superior uma divisdo sexual do trabalho que categoriza de maneira rigida
atividades que devem ser desempenhadas por mulheres e homens.

Os dados apontados véo ao encontro do que afirmam Nunes, Pellegrini e Tolfo (2018)
sobre o fato do machismo estar presente diariamente no trabalho e na sociedade em geral, o
qual intensifica a ideia de que 0 homem ¢é o chefe de familia e provedor, cabendo a mulher
obediéncia e serviddo. Importante esclarecer que o machismo é uma manifestacao politica e
bem visivel do Patriarcado, este definido como um sistema sociopolitico em que o género
masculino tem supremacia sobre os demais. Também se verifica que quando mulheres se
insurgem contra a cultura organizacional machista instaurada na Institui¢do ¢ “quebram” o
estereodtipo de vulnerabilidade e de inferioridade perpetuado ao longo da historia, elas sdo vistas
como verdadeiras ameacas ao status quo estabelecido. A forma encontrada de impedir que estes

“levantes” proporcionem uma rea¢do em cadeia dentro deste sistema, resultando num
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tratamento igualitario entre os géneros, é usar ferramentas, como o assédio moral, para aniquilar
de forma pontual, gradativa e repetida a autoestima e a salde mental e fisica destas

trabalhadoras.

Quanto a percepcdo das servidoras sobre situacfes de assédio moral durante o regime

de trabalho remoto na Universidade, apresentam-se as respostas abaixo:

11) Vocé ja sofreu, no seu ambiente de trabalho, isolamento social e criticas injustas as

tarefas desempenhadas, praticados pela chefia e/ou colegas de mesmo nivel hierarquico?

Grafico 11 - SituacGes de isolamento social e criticas injustas as tarefas desempenhadas

mSim m Nio

Fonte: Elaborado pela autora.

26% das técnicas administrativas responderam que ja sofreram no seu ambiente de
trabalho, isolamento social e criticas injustas as tarefas por elas desempenhadas, praticados pela
chefia e/ou colegas de mesmo nivel hierarquico, ou seja, constata-se que o assédio moral foi

vertical e/ou horizontal.

12) Vocé ja executou, no seu local de trabalho, tarefas inferiores e/ou superiores as suas

competéncias?
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Graéfico 12 - Execucdo de tarefas inferiores e/ou superiores

HSim ® Nao

Fonte: Elaborado pela autora.
63% das participantes responderam que ja executaram no seu local de trabalho, tarefas
inferiores e/ou superiores as suas competéncias.

13) Vocé ja foi desacreditada diante de colegas, superiores ou subordinados quando no
desempenho de suas fungdes?

Graéfico 13 - Percepcao sobre ter sido desacreditada no desempenho de suas funcgdes

WmSim mNao

Fonte: Elaborado pela autora.
Das respondentes, 32% responderam que ja foram desacreditadas diante de colegas,
superiores ou subordinados quando no desempenho de suas funcdes.

14) Vocé ja sofreu comentarios negativos e zombarias quanto ao modo de se vestir,

interagir, falar e andar, bem como por causa de suas origens, crencas religiosas e/ou
convicgdes politicas?
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Gréfico 14 - Discriminacéo baseada em caracteristicas fisicas, origens e crencas

HSim mNdo
Fonte: Elaborado pela autora.
Por outro lado, 21% responderam que ja sofreram comentérios negativos e zombarias
quanto ao modo de se vestir, interagir, falar e andar, bem como por causa de suas origens,

crencas religiosas e/ou convicgdes politicas.

15) As situacgdes descritas nas perguntas anteriores ja lhe causaram problemas de saude,
alteragdes nas condicgOes de trabalho, afastamentos, mudancas de funcdes e pedido de
remocao para outra Unidade?

Gréfico 15 - AlteracBes nas condi¢des de trabalho, afastamento e pedidos de remocao

mSim m Nio

Fonte: Elaborado pela autora.
32% das técnicas responderam que as situacdes descritas nas perguntas anteriores

causaram problemas de salde, alteracdes nas condic¢des de trabalho, afastamentos, mudancas
de funcdes e pedidos de remocdo para outra Unidade.
Analisando os percentuais dos Graficos de n°. 11 a 15, pode-se verificar que as situagoes

confirmadas por algumas participantes sdo definidas na doutrina como sendo caracteristico de
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quem sofre assédio moral no contexto do trabalho. O assedio moral na concepgdo da médica
Margarita Barreto (2005) é uma forma sutil de violéncia que abrange danos materiais e morais
no ambito das relacdes laborais praticado de maneira repetitiva com a intencdo de violar os
direitos do outro, causando transtornos a sadde psiquica e fisica.

Nota-se que a cultura presente na universidade sofre grande influéncia do meio social
onde esta inserida, motivo pelo qual percebe-se a existéncia de relagdes de favorecimento
pessoal/grupal, apadrinhamentos politicos e abusos de poder que podem contribuir para a
ocorréncia de assédio moral. Estes padrdes ideoldgicos e comportamentais sdo oriundos de uma
sociedade paternalista e clientelista que incentiva a violéncia como forma de manter operante
0 préprio sistema de desigualdade. Algo que pode ser comprovado quando observamos as
politicas praticadas pelo Estado, as quais reduzem investimento nas instituicbes de ensino
publico fazendo repercutir nestas organizacdes uma constante competitividade pelos poucos
recursos restantes e disponiveis, promovendo uma verdadeira “guerra” entre os individuos que

querem se manter no poder e destacar-se perante seus pares.

16) Durante o regime de trabalho remoto, vocé observou que houve aumento na jornada

de trabalho superior as 08 horas diarias?

Gréfico 16 - Aumento de jornada de trabalho no regime de trabalho remoto

B Sim mNao

Fonte: Elaborado pela autora.

89% das participantes responderam que observaram aumento na jornada de trabalho
superior a 08 horas diarias.

Verifica-se que durante o regime de trabalho remoto, o excesso de jornada de trabalho
foi um fator apontado pela maioria das respondentes e pode estar relacionado a uma
produtividade exagerada e ao cumprimento de metas inatingiveis que extrapolam a jornada de

08 horas diarias e 40 horas semanais, podendo trazer sérias consequéncias para a saude dos
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trabalhadores como o estresse, desordem de estresse pds-traumatico, sindrome do burn-out,
depresséo e até mesmo o suicidio. E importante salientar que a satide mental dos trabalhadores
faz parte do direito fundamental a satude consagrado na Constituicdo Federal de 1988, a qual
esta alicercada na dignidade da pessoa humana e nos valores sociais do trabalho, abrangendo
ndo apenas a auséncia de enfermidades, mas também um estado de bem-estar fisico, psiquico e
social desses individuos nas organiza¢des. (PAMPLONA FILHO; SANTOS, 2020).

17) Durante o regime de trabalho remoto, vocé recebeu mensagens de texto, voz,
chamadas de video, e-mails de colegas e superiores exigindo respostas imediatas,

independente do dia, lugar e horéario?

Graéfico 17 - Recebimento de mensagens e e-mails com exigéncia de respostas imediatas

B Sim mNao

Fonte: Elaborado pela autora.

37% responderam que receberam mensagens de texto, voz, chamadas de video e e-mails
de colegas e superiores exigindo respostas imediatas sobre tarefas que estavam dentro do prazo,
independente do dia, lugar e horério. Este tipo situacdo que as trabalhadoras responderam ter
vivenciado é denominado na doutrina como telepresséo.

Telepressdo, consoante Melo e Rodrigues (2018), é a urgéncia em que trabalhadores
tém de responder a e-mails, a mensagens de texto ou voz a clientes, colegas e supervisores a
todo o momento e em qualquer horario. Este fenémeno decorre da violacdo do direito a
desconexao e pode acarretar problemas de satde psiquicos e fisicos aos trabalhadores.

18) Durante o regime de trabalho remoto, vocé foi impedida de descansos e de usufruir

férias?
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Grafico 18 - Impedimento de descansos e de férias durante o regime de trabalho remoto

m Sim mNao

Fonte: Elaborado pela autora.

5% das técnicas responderam que foram impedidas de descansos (horario de almoco,
descanso nos finais de semana) e de usufruir férias no periodo compreendido entre marco de
2020 a novembro de 2021.

N&o permitir aos trabalhadores que usufruam dos periodos de descanso e de alimentacéao
durante o horario de expediente, dos descansos fora da jornada de trabalho, do repouso semanal
aos finais de semana e de desfrutar das férias, sem um motivo legal, viola a dignidade da pessoa
humana, o valor social do trabalho e o direito constitucional & saude e ao lazer. Tais institutos
foram criados com a finalidade de garantir aos trabalhadores a recomposicéo de suas forcas
fisicas e mentais, possibilitar uma maior produtividade, evitar acidentes no trabalho e
proporcionar a convivéncia com seus familiares.

A hiperconex&o ao mundo digital aliada a pandemia do novo coronavirus fizeram com
que estes direitos fossem gradativamente desmantelados, tornando-se cada vez mais dificil ao
trabalhador se desconectar de seus afazeres laborais, submetendo-o a uma escraviddo
psicoldgica que compromete a sua vida, as suas relaces e o leva ao adoecimento mental e
fisico.

Este cenario propicia a ocorréncia de assedio moral virtual no trabalho, que consiste na
tortura psicolégica contra o (a) trabalhador (a) por meio de a¢Ges ou omissdes abusivas e
reiteradas praticadas pela chefia e/ou colegas por intermédio de plataformas eletrdnicas,
aplicativos de mensagens instantaneas, de texto ou voz, e-mails ou sistemas informatizados.
(SANTOS, 2020).

Além disso, esta modalidade de assédio moral é muito mais danosa se equiparada ao
assédio tradicional (presencial), causando muito mais estresse, fadiga mental e diminuicdo na
satisfacdo com o trabalho, uma vez que os atos e as a¢Bes abusivas podem ir além do local fisico
da estacdo de trabalho. (GUIMARAES; BARIFOUSE; LAZZERI, 2013).
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19) Durante o regime de trabalho remoto, vocé tem conseguido se desconectar de qualquer
atividade relacionada ao trabalho fora do horéario de expediente?

Grafico 19 - Desconexao do trabalho fora do horéario de expediente

mSim mNio

Fonte: Elaborado pela autora.

58% responderam que ndo conseguem se desconectar de qualquer atividade relacionada
ao trabalho fora do horério de expediente.

Examinando os percentuais apresentados nos Graficos de n°. 16 a 19 observa-se que
embora 0 universo de pesquisa seja pequeno, os dados extraidos identificam que durante o
periodo de trabalho remoto na Universidade, as técnicas administrativas sofreram com
sobrecarga de trabalho, resultando na impossibilidade de se desconectarem de suas atividades
laborais fora do horéario de expediente, de gozarem de descansos durante e ap6s a jornada de
trabalho e de usufruir férias, indicando violagdo do direito a desconex&o.

O direito a desconexdo, como Melo e Rodrigues (2018) prelecionam, conceitua-se no
direito ao ndo trabalho, em que o (a) trabalhador (a) ao final de sua jornada, nos feriados e fins
de semana tem o direito de se desconectar dos afazeres do trabalho para se revigorar fisica e
mentalmente, algo que néo esta sendo garantido pela Instituicdo, apesar de se enquadrar como
um direito fundamental implicito na Constituicdo Federal de 1988.

Ademais, outro ponto que merece ser registrado, é que a sobrecarga do trabalho
profissional acarreta na precarizagdo do trabalho que a mulher, desenvolve, infelizmente
sozinha, na esfera doméstica. Situacdo que obriga as trabalhadoras a adequarem de forma muito
precaria estruturas e equipamentos para que todos os habitantes da casa (filhos ou maridos, ou
familiares idosos) possam executar as suas atividades rotineiras. O resultado disso é a
diminuigdo da sua produtividade, desmotivacdo, maiores riscos de doengas ocupacionais, maior

namero de pedidos de licenga-saude, etc.
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Por outro lado, a0 compararmos as respostas das quatro primeiras perguntas do
questionario que tratam do perfil das respondentes (idade, raca/etnia, deficiéncia e nivel de
classe) com as respostas dadas as perguntas de n®. 5, 6, 7, 11, 12, 13, 14, 16, 17 e 18 que abordam
0 machismo e o asseédio moral nas relacdes de trabalho, obtém-se alguns resultados importantes:

Quanto ao fator deficiéncia, as participantes que declararam possuir deficiéncia
adquirida, num total de 3 trabalhadoras técnicas, duas de nivel E e uma de nivel D, na faixa
etaria dos 41 a 60 anos, de cor branca, responderam que ja sofreram cobrancas excessivas por
produtividade que ndo eram exigidas de seus colegas homens; comentarios negativos e
zombarias quanto ao modo de se vestir, interagir, falar e andar, bem como por causa de suas
origens, crencas religiosas e/ou convicgdes politicas; que tais situacdes Ihe causaram problemas
de saude, culminando em afastamentos, mudancas de funcdes e pedidos de remocéo para outra
unidade; que também receberam mensagens de texto, voz, chamadas de video, e-mails de
colegas e superiores exigindo respostas imediatas, independente do dia, lugar e horéario; que
ndo conseguiram se desconectar do trabalho fora do horario do expediente; e que presenciaram
ou souberam de alguma discriminacdo, no ambiente de trabalho, baseada no estereétipo da
vulnerabilidade, fragilidade fisica ou na incapacidade de conciliar vida familiar e profissional
da mulher.

No que tange a questdo de raca/etnia, as técnicas administrativas que se autodeclararam
pretas, trés sdo de nivel E e uma de nivel D, na faixa etaria dos 18 a 40 anos, responderam ter
presenciado diferencas na distribuicdo de tarefas, no tratamento e no acesso a cargos de chefias
entre colegas do sexo feminino e do masculino; que foram mais cobradas por produtividade
mais do que os seus colegas do sexo masculino; que ouviram comentarios negativos sobre
gravidez e maternidade e zombarias quanto ao modo de se vestir, interagir, falar e andar, bem
como por causa de suas origens, crencas religiosas e/ou conviccdes politicas; que tais situacdes
Ihe causaram problemas de saude, alteracbes nas condi¢bes de trabalho, afastamentos,
mudancas de funcdes e pedido de remocdo para outra Unidade e que também testemunharam,
no ambiente universitario, atitudes e a¢des de repudio ou discriminacdo contra mulheres que
realizam atividades consideradas masculinas.

A respeito do fator idade, das 19 trabalhadoras pesquisadas, apenas uma técnica
administrativa encontra-se na faixa etaria dos 61 a 75 anos, pertence ao nivel D, de cor branca,
respondeu ja ter ouvido comentarios negativos sobre gravidez e maternidade; presenciou ou
soube de alguma discriminacdo, no ambiente de trabalho, baseada no esteredtipo da

vulnerabilidade, fragilidade fisica ou na incapacidade de conciliar vida familiar e profissional
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da mulher; e testemunhou situa¢des de repudio ou discriminacdo contra mulheres que realizam
atividades consideradas masculinas dentro da UFRGS.

De acordo com os dados apresentados, constata-se a possibilidade de que o machismo
esteja aliado a outros marcadores sociais de opressdo como 0 capacitismo (preconceito contra
pessoas com deficiéncia), racismo e etarismo (discriminagéo e intolerancia baseadas na idade),
0s quais estdo vinculados a pratica de assédio moral no trabalho tanto na modalidade presencial
como na virtual. Como esta violéncia laboral € um produto da disparidade nas relacdes de poder,
averigua-se que a maior parte das vitimas (mulheres, negros, idosos, pessoas com deficiéncia)
faz parte de grupos estruturalmente marginalizados que sofrem mais cobrangas, isolamento,

humilhacgdes, perseguicdes e precarizacao das condigdes de trabalho.

20) Descreva uma situacao de assédio moral que tenha presenciado ou tido conhecimento

durante o regime de trabalho remoto.

Por ultimo, mas ndo menos relevante, examina-se a Ultima pergunta do questionario.
Das 19 respondentes, 06 descreveram situaces que se caracterizam como sendo de assedio
moral virtual, assim como possibilitaram constatar a influéncia que a cultura patriarcal exerce
na ocorréncia desta pratica nociva.

As participantes P5, P6, P8, P13, P14 e P18 relataram ter vivenciado e ou tido
conhecimento de situacBes que se caracterizam como assédio moral, durante o trabalho remoto,
dentre elas, cita-se as mais relevantes: isolamento proposital de colega numa reunido virtual,
exigéncias abusivas de respostas fora do horario de trabalho (telepressdo); exclusao de reunies
e videoconferéncias que exigiam a presenca da trabalhadora; cobrancas excessivas de
produtividade que ndo eram exigidas de colega homem, acarretando sobrecarga de trabalho
(divisdo sexual do trabalho); pressdes indevidas ligadas a prazos por parte da chefia imediata
(telepressao); interrupcdo de fala da trabalhadora técnico-administrativa durante uma reunido
por um chefe de departamento, por entender que a fungéo dela era apenas de redigir atas e néo
emitir opinides (assédio virtual descendente praticado por docente e em razdo do género);
execucao de tarefas superiores a sua competéncia que foram delegadas pela chefia imediata;
recebimento de figurinhas irbnicas pelo aplicativo WhatsApp com conota¢do jocosa e
discriminatoria contra o fato de ser mulher e mée (assédio moral virtual em razdo do género).

Os inteiros teores dos relatos podem ser conferidos abaixo:
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P5: “Exigéncia de assinatura técnica mesmo quando configuraria algo ilegal; exigéncia de a
pessoa ir trabalhar presencialmente, mesmo quando ela é do grupo de risco; ignorar
propositalmente colega durante reunido virtual; exigéncia de resposta de e-mails fora do

horario de trabalho, sdo alguns exemplos”.

P6: “Docente querendo resposta imediata no whatsApp, sendo que a via solicitada para tratar
do assunto é o e-mail departamental. Excluséo de participacdo de uma reuniao departamental
via Mconf, deliberadamente, por classificarem que o assunto ndo precisava ser de

conhecimento da ‘secretaria’. Isso era recorrente antes do periodo de pandemia. ”

P8: “Ligagdo da chefia em feriado,; cobranc¢a de demandas fora do horario de expediente,
principalmente apo6s as 19h, em grupo com demais superiores. Por muitos meses um colega
homem passou semanas sem fazer suas tarefas, gerando muita sobrecarga de trabalho e sem
que houvesse qualquer intervencdo por parte da chefia, j& que o servico era cumprido

normalmente pelas duas mulheres do setor.”

P13: “Testemunhei algumas situacoes constrangedores no grupo de trabalho no whatsapp,
como o Gestor de Pessoas expondo colegas por meio de prints e cobrancas publicas, discussao
entre chefias de setor, com cobrancas e acusacdes, colegas intervindo com cobrancgas e
acusacOes relativas a carga de trabalho de outros colegas/setores. Percebo que, em geral, séo

as mesmas pessoas envolvidas”.

P14: “Em reunido de departamento, ao emitir minha opinido, fui interrompida e silenciada por
um chefe de departamento que disse que eu estava presente na reunido apenas para fazer a
ata. J& me foi exigido concluséo de tarefas que ndo eram de minha responsabilidade, com a
justificativa de que a chefia ndo estava em condi¢des adequadas de responder. Recebi inimeras
vezes figurinhas irdnicas, indicando que mantivesse a calma ou de que estava descontrolada
guando manifestei minhas opinides de maneira contundente ou disse que ndo poderia atender

determinada tarefa em virtude dos cuidados com os filhos”.

P18: “Recebi mensagens pelo whatsapp com cobrangas pelo trabalho que ainda estavam

dentro do prazo de ser realizado. ”
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A partir das respostas, infere-se que o machismo influencia a préatica de assédio moral,
o qual durante a pandemia assumiu novas formas para perpetuar as relagdes de violéncia que ja
ocorriam presencialmente na Universidade.

Ainda identificam-se inimeros mecanismos sutis de discriminacéo e de violéncia contra
as mulheres mediante atitudes e agdes sexistas como mansplaning (habito do homem de
explicar a uma mulher algo 6bvio e que ndo precisava ser explicado); manterrupting (um ou
mais homens interrompem a fala de uma mulher, sem necessidade, ndo permitindo que ela
conclua o raciocinio, uma frase ou uma observacao) e gaslighting (em que o assediador tenta
desqualificar a vitima, alegando que esta louca e que ndo houve a ocorréncia de assédio, mas

sim uma ma interpretacao por parte dela).

Nos demais relatos, ndo foi possivel identificar se as situacGes aconteceram em trabalho
remoto ou de forma presencial, mas nem por isso foram descartados, visto que trouxeram

achados importantes para o0 assunto em debate.

P1: “Situacdo em que servidora foi desqualificada ou perseguida por ser pessoa com
deficiéncia; ou servidora desqualificando bolsista sem motivo, apenas por se sentir superior e
ndo aceitar contribuicdo do trabalho do bolsista na sua atividade; isolamento, ndo definir
atividade para servidora, e cobrar que tenha realizado, sem conversa anterior; interromper a
fala da servidora e falar em reunido que a servidora ‘sempre esquece’ ou faz ‘errado’; ndo dar
espaco para a manifestacdo da servidora. Note-se que neste Gltimo exemplo sé@o chefia e

2

servidoras mulheres numa equipe mista.

As situacdes relatadas por P1 trazem relevantes descobertas. A primeira delas diz
respeito ao assédio moral praticado contra técnica administrativa com deficiéncia, este tipo de
assédio é configurado quando sdo perpetrados ataques vexatorios e humilhantes por colegas de
trabalho e/ou superiores hierarquicos com a finalidade de excluir e/ou constranger o (a)
trabalhador (a) em decorréncia de sua deficiéncia.

Nesses casos, é de suma importancia analisar o ambiente laboral onde as trabalhadoras
estdo inseridas, visto que as barreiras arquitetonicas, de transporte, de comunicacdo, dentre
outras, aliadas aos impedimentos de ordem fisica, mental, intelectual ou sensorial das
servidoras, impedem a plena e efetiva participagcdo destas na sociedade como um todo.
(PAMPLONA FILHO; SANTQOS, 2020).
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A segunda, ha o relato de que uma superiora hierarquica interrompe a fala de técnica
administrativa e traca criticas humilhantes em publico sobre o seu trabalho, ndo oportunizando
espaco de defesa para manifestacdo da trabalhadora. A situacdo narrada pode ser enquadrada
no que a literatura menciona sobre casos de assédio moral praticados por mulheres contra
outras, em diferentes niveis hierarquicos: vertical descendente ou horizontal. Segundo a
doutrina e pesquisas recentes sobre o assunto, a explicacdo para isso esta relacionada com a
cultura patriarcal que ainda permanece muito enraizada na sociedade e nas organizacoes,
reduzindo homens e mulheres a sexos hierarquizados, divididos e polarizados.

A posicéo da mulher na sociedade foi sempre vista como o de servir como auxiliadora,
submetendo suas ac¢des, escolhas, comportamentos e desejos a figura masculina. Esta relacdo
de poder distorcida e desigual entre os géneros foi responsavel pela criacdo de pensamentos,
repeticdo de ideais e modelos de comportamento conservadores tanto por parte de homens como
de mulheres, mas principalmente destas Ultimas quando em interagdo com outras em qualquer
espaco social, incluindo nas relagdes laborais. De modo imperceptivel, homens e mulheres,
infelizmente, reproduzem comportamentos machistas de maneira naturalizada, ja que se trata
de uma crenca solidificada na cultura da sociedade que, desde cedo, ensina as criangas a
internalizar o pensamento de que homens e mulheres possuem papéis distintos, sendo reservado

aqueles privilégios em relacdo a estas.

P2: “Escrever negativamente sobre colegas em grupos de trabalho com servidores e bolsistas,
ndo autorizar a saida para consultas médicas porque a pessoa ja ficou afastada por atestado

2

médico e agora precisa ‘compensar’ o que os outros trabalharam a mais.

As situacdes descritas por P2 podem ser caracterizadas como sendo assédio moral, se
forem realizadas de maneira repetida com a finalidade de hostilizar, causar dor e sofrimento a
outrem. Contudo, como o relato ndo permite afirmar que seja um caso de assédio moral, pode-
se considera-lo como sendo um caso em potencial. A divulgacgéo de boatos ofensivos e rumores
sobre a moral de servidores (as) em grupos de trabalhos presencialmente ou por meio de
mecanismos teleméticos e informatizados, bem como impedir que trabalhadores (as) facam
valer seus direitos a férias, horarios de descanso, consultas medicas, etc., sdo exemplos
comumente indicados na doutrina e jurisprudéncia dos tribunais trabalhistas como

caracteristicos de praticas de assédio moral nas relagdes de trabalho.
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P7: “Nado experienciei situagoes de assédio moral, seja regime de trabalho remoto ou
presencial na Universidade. (...), no entanto, recebi quatro relatos de situagdes de potencial
assédio moral. Embora nédo tenha sido possivel identificar se as situacdes eram relacionadas
a discriminacéo baseada no estereotipo de vulnerabilidade, fragilidade fisica ou incapacidade
de conciliar vida familiar e profissional da mulher, ou discriminagéo contra mulheres que
realizam atividades consideradas masculinas, os quatros relatos eram de mulheres vitimas de
assédio praticado por homens. (...). O mais recente ocorreu durante os periodos de trabalho
presencial e remoto, mas o relato ndo especifica se as situacdes ocorridas durante o periodo
de trabalho remoto em decorréncia da pandemia se deram em atividade presencial ou remota,
haja vista que existem servidores executando atividades essenciais de forma presencial. (...) a
vitima seria uma mulher, servidora técnica-administrativa, e os assediadores dois homens, um
servidor técnico-administrativo superior hierarquico e um bolsista. As situacdes de parte do
servidor referiam-se, principalmente, a proferir agressoes verbais ndo especificadas no relato,
gritando ou insultando e gesticulando. De parte do bolsista, as situacfes referiam-se,
principalmente, a comunicacao violenta e agressiva néo especificada no relato. (...) nenhuma

das situacdes foi testemunhada por mim, referindo-se a relatos recebidos .

Verifica-se com base no que foi relatado por P7, a ocorréncia de assédio moral vertical
ascendente (praticado por um ou varios subordinados contra um superior hierarquico) e
descendente (praticado por superior hierarquico contra um subordinado) simultaneo, aquele é
uma modalidade muito rara de ocorrer nas organizac@es e de dificil configuracdo, ja o segundo
é 0 mais comum. (PAMPLONA FILHO; SANTOS, 2020).

P9: “Situacgdes que se caracterizem como assédio moral ndo sei dizer, mas pressdes indevidas,

principalmente ligadas a prazos, tem acontecido por parte da minha chefia imediata”.

Com base no relato de P9, depreende-se a possibilidade de que o tema assédio moral
ndo seja algo de conhecimento de todos os trabalhadores da Instituicdo. Fato que pode acarretar
e justificar a ndo notificagdo de muitas situacbes de assédio que porventura ocorram na
Universidade. Isso prejudica exponencialmente a constituicdo de dados estatisticos acerca do
assunto e o desenvolvimento de politicas institucionais de prevencdo e combate a esta prética.

Portanto, a resposta da participante P9 fortalece a importancia de haver campanhas e
cursos de capacitacdo permanentes na Instituicdo a respeito do assédio moral nas relagdes de

trabalho para permitir a quem sofreu ou sofre, o conhecimento para identificar as situagdes que
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o configurem, bem como onde buscar ajuda. Para quem pratica oportunizar ciéncia de que seus
atos séo nocivos e passiveis de punicéo.

Outro ponto importante, descrito por P9 diz respeito a pressdes indevidas ligadas a
prazos. Obrigar um trabalhador a dar respostas e concluir tarefas de forma imediata, mesmo
estando dentro de prazos estabelecidos, com o intuito de desestabiliz&-lo psicologicamente e/ou
persegui-lo, forcando a pedir demissdo ou remocao para outro setor, é definido pela doutrina
como telepresséo e configura-se também em assédio moral virtual. (PAMPLONA; SANTOS,
2020).

P17: “Durante o trabalho remoto ndo tive conhecimento de situa¢des de assédio moral, apenas
guando o trabalho era desenvolvido presencialmente — ai sim, inimeros casos, geralmente

cometidos por superiores hierdrquicos. ”

De conformidade com o que foi relatado por P17, em que pese ndo ter sofrido ou tido
conhecimento de situacao de assedio moral em regime de trabalho remoto, afirmou que soube
de casos de assédio moral envolvendo geralmente superiores hierarquicos. A doutrina classifica
este tipo de assédio como descendente praticado por superior hierarquico contra um ou mais

trabalhadores, 0 mais comum de ser presenciado nas organizagoes.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho tentou lancar luz sobre as questdes de assédio moral virtual contra
servidoras técnico-administrativas no ambiente universitario.

Em virtude da pandemia do novo coronavirus que assolou a populagdo mundial, em
marco de 2020, muitas organizacfes foram forcadas a adotar o sistema de teletrabalho de
maneira urgente e sem muito tempo para pensar acerca de problemas ja existentes que poderiam
se agravar neste novo cenario.

O assédio laboral em instituices publicas, especialmente em universidades, acontece
de forma diversa do que no setor privado e a discriminacdao contra trabalhadores do sexo
feminino na area da educacdo ganha contornos ainda mais perversos.

As mulheres lutam diariamente contra a objetificacdo, opressdo, discriminacéo,
exploracdo e desigualdades diversas. Acumulando jornadas de trabalho produtivo e reprodutivo
simultaneamente com a luta por condi¢des de vida que possibilitem sua emancipacao.

Neste contexto, 0 machismo aparece como um dos grandes obstaculos a ser transposto,
ja que se trata de uma das manifestagdes da cultura do patriarcado e que € estimulado pelo modo
de producéo capitalista, conduzindo as relagfes sociais e intervindo em todas as esferas de vida
das mulheres em suas multiplas identidades.

O fenébmeno resulta relacbes desiguais de género, onde prevalece uma disparidade
hierarquica de poder entre homens e mulheres, o que também ocorre no ambiente laboral,
transformando-se numa das causas que fomentam o assédio moral contra estas ultimas.

Dito isso, 0 objetivo geral deste trabalho era explicar a relacdo entre a cultura patriarcal
e a ocorréncia de préatica de assedio moral contra trabalhadoras técnico-administrativas, em
trabalho remoto, na Universidade Federal do Rio Grande do Sul (UFRGS).

Por conseguinte, foi realizada uma pesquisa com 28 técnicas administrativas,
participantes do curso de capacitacdo promovido pela EDUFRGS que teve como foco abordar
0 assédio moral na ambiéncia laboral e as relagbes de poder existentes, especialmente na
Universidade.

Consoante as respostas das pesquisadas, verificou-se que a ocorréncia de assédio moral
na Instituicdo é fortemente influenciada pela cultura patriarcal, onde um dos seus sustentaculos
mais evidente é o machismo. O que demonstra a urgente necessidade de que sejam

desenvolvidos e implementados cursos de capacitagdo semestrais, politicas e programas de
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combate e de prevencao para “quebrar” este ciclo de violéncia que ha anos perdura e que ndo
se pode mais tolerar.

Percebe-se que o assédio moral assumiu novas formas no trabalho remoto para
acompanhar a evolucéo tecnoldgica e continuar a perseguir, humilhar e hostilizar repetidamente
determinados segmentos dentro das organizagdes, destacando-se as mulheres como sendo as
maiores vitimas.

O assédio moral contra trabalhadores do sexo feminino se fundamenta nas
desigualdades de género que sdo fortemente espelhadas na divisdo sexual do trabalho. Além
disso, a precarizacgdo e a reconfiguracdo das relacGes de trabalho também contribuem para a sua
ocorréncia.

De acordo com o referencial teérico e com os dados coletados, constata-se que a
auséncia ou insuficiéncia de politicas e/ou espacos de enfrentamento, acolhimento e
atendimento institucional as vitimas podem colaborar com a reproducdo de tais préaticas e
fortalecer o agressor, em sua maioria homens (chefes, colegas e subordinados), mas também,
infelizmente, mulheres (chefes, colegas e subordinadas).

Ademais, foi possivel averiguar potenciais casos de assédio moral baseados ndo sé em
razdo do género, mas também em face da pessoa com deficiéncia, em razdo da raca/etnia e da
idade mais avancada, conforme pode ser observado no cruzamento dos dados relativos ao perfil
das respondentes com as perguntas sobre situacGes de assédio moral vivenciadas ou
testemunhadas na Universidade.

Ressalta-se que as diferencas culturais, sociais, econémicas e de género estdo presentes
em todos 0s espacos sociais e organizacionais, ndo sendo diferente nas instituicbes de ensino
superior. Tais diferencas podem vir a dividir a classe trabalhadora e fortalecer os processos de
exploracdo, dominacao, opressdo e acumulacao do sistema capitalista.

Portanto, esta monografia tem a intencdo, primeiramente, de expor as situacdes de
assédio moral praticadas contra técnicas administrativas, dando voz as servidoras. Como
também tem o objetivo de fomentar a reflexdo da comunidade académica e auxiliar a
Universidade na construcdo de relacdes sociais embasadas no respeito a diversidade e a
unicidade de cada ser social, eliminando qualquer forma de discriminagéo e desigualdade a fim
de que prevaleca neste ambiente uma cultura de paz.

Por fim, levando em conta os resultados apurados nesta pesquisa, sugere-se a realizacéo
de estudos que analisem o assédio moral cometido contra pessoas com deficiéncia e contra
trabalhadores com idade avancada no mercado de trabalho, bem como a sua relagdo com a crise

econdmica decorrente da pandemia.
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APENDICE A - QUESTIONARIO APLICADO

Questionario — Percepcao pelas técnicas administrativas sobre a ocorréncia de
assédio moral virtual na Universidade

1 —Vocé é servidora do quadro técnico da Universidade de qual nivel?
AOBOCODOEDO

2 — Qual a sua idade?
18 a29 anos [0 30 a40 anos O 41 a 50 anos O 51 a 60 anos [ 61 a 75 anos O

3- Como vocé se auto identifica quanto a raca/etnia?
Branca [ Parda [0 Preta 0 Amarela [0 Indigena [

4 —Voceé possui alguma deficiéncia?
Sim, deficiéncia congénitald Sim, deficiéncia adquiridal] N&ao, possuo deficiénciall

5 - Na Unidade onde trabalha, vocé presenciou diferencas na distribuicéo de tarefas,
no tratamento e no acesso a cargos de chefias entre colegas do sexo feminino e do
masculino?

Sim 0O Néo OJ
6 - Vocé ja sofreu cobrancas excessivas de produtividade que ndo eram exigidas de
colegas homens?

Sim O Nao O
7 - Voceé ja ouviu comentdarios negativos sobre gravidez e maternidade?
SimO Né&o O

8 - Vocé ja sofreu, no seu ambiente de trabalho, isolamento social e criticas injustas
as tarefas desempenhadas, praticados pela chefia e/ou colegas de mesmo nivel
hierarquico?
Sim O Néo O

9 - Vocé ja executou, no seu local de trabalho, tarefas inferiores e/ou superiores as
suas competéncias?

Sim O Nao O

10 - Vocé ja foi desacreditada diante de colegas, superiores ou subordinados quando
no desempenho de suas fungdes?

Sim O Nao O

11 - Vocé ja sofreu comentarios negativos e zombarias quanto ao modo de se vestir,
interagir, falar e andar, bem como por causa de suas origens, crencas religiosas e/ou
convicgdes politicas?

Sim O Néo O
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12 - As situacOes descritas nas perguntas anteriores ja lhe causaram problemas de
saude, alteracdes nas condicdes de trabalho, afastamentos, mudancas de funcoes e
pedido de remocgé&o para outra Unidade?

Sim O Néo O

13 - Durante o regime de trabalho remoto, vocé observou que houve aumento na
jornada de trabalho superior as 08 horas diarias?

Sim O Nao O

14 - Durante o regime de trabalho remoto, vocé recebeu mensagens de texto, voz,
chamadas de video, e-mails de colegas e superiores exigindo respostas imediatas,
independente do dia, lugar e horario?

SimONao O

15 - Durante o regime de trabalho remoto, vocé foi impedida de descansos e de
usufruir férias?

Sim O Néao O

16 - Durante o regime de trabalho remoto, vocé tem conseguido se desconectar de
gualquer atividade relacionada ao trabalho fora do horario de expediente?

Sim O Nao O

17 - Vocé ja presenciou ou soube de alguma discriminagdo, no ambiente de trabalho,
baseada no esteredtipo da vulnerabilidade, fragilidade fisica ou na incapacidade de
conciliar vida familiar e profissional da mulher?

Sim O Nao O

18 - Vocé ja testemunhou, no ambiente universitario, situacdes que indicam repudio
ou discriminacdo contra mulheres que realizam atividades consideradas
masculinas?

Sim O Nao O

19 - Se respondeu SIM na pergunta anterior, vocé presenciou ou soube de agdes de
colega (s) ou superiores de interromper a fala ou a exposicéo de uma colega técnica,
de se apropriar de projetos por ela desenvolvidos ou de explicar um fato ou uma
teoria como se ela néo tivesse conhecimento sobre o assunto?

Sim O Néao O

20- Descreva uma situacdo de assédio moral que tenha presenciado ou tido
conhecimento durante o regime de trabalho remoto:
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APENDICE B - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Aluna: Luana Mendes da Silva
Orientadora: Profd. Dr2. Cristina Amélia Pereira de Carvalho
Programa de Pds-Graduacdo em Administracdo da UFRGS

Vocé esta sendo convidada para participar, como voluntaria, de uma pesquisa para fundamentar
0 meu Trabalho de Conclusao de Curso de Especializacdo em Administracdo Publica do Século
21 sob a orientacdo da Profé. Dr2, Cristina Amélia Pereira de Carvalho. Leia todo o documento
e peca esclarecimentos se vocé tiver qualquer duvida. Caso se sinta esclarecida sobre as
informacdes contidas neste Termo e aceite a participar do estudo, peco que preencha e assine
ao final deste documento, em duas vias, uma via serd sua e a outra, vocé devera encaminhar
para 0 e-mail: XXXX@XX.br.

1. O trabalho tem por finalidade compreender de que maneira a cultura patriarcal atua nas
organizacgdes influenciando na ocorréncia de pratica de assédio moral contra trabalhadoras
técnico-administrativas na Universidade Federal do Rio Grande do Sul.

2. A participacdo nesta pesquisa consistira em responder 20 perguntas no formato de
questionario, sendo as 04 primeiras de multipla escolha, devendo ser assinalada apenas uma
resposta, 15 questdes de marcar SIM ou NAO, e a Gltima sera aberta para que possibilite a
descricdo de uma situacdo de assédio moral virtual que a participante tenha presenciado ou
tenha tido conhecimento. O questionario sera enviado num documento Word para o seu e-mail
de maneira individual. N&o seré feita entrevista por nenhuma plataforma eletrénica. Somente
terdo acesso aos dados eu e a minha orientadora. As participantes serdo identificadas por
nimeros (1, 2, 3 etc.) a fim de manter o anonimato e confidencialidade dos dados. E muito
importante que vocé responda todas as questdes.

3. Durante o preenchimento do questionario poderdo ocorrer riscos de dimensao psiquica como
gatilhos emocionais que envolvam emocdes, pensamentos e comportamentos conectados com
experiéncias passadas que podem lhe acarretar ansiedade e tristeza. Mas se isso acontecer. Vocé
tem todo o direito de se recusar a continuar a participar da pesquisa.

4. Os beneficios com a participacdo nesta pesquisa sdo oportunizar a reflexdo e a
conscientizacao da Instituicdo para a promocdo de uma melhor qualidade de vida profissional
e de satde mental as trabalhadoras técnico-administrativas.

5. As participantes ndo terdo nenhuma despesa ao participar do estudo e poderéo retirar a sua
concordancia na continuidade da pesquisa, a qualquer momento.

6. Ndo ha nenhum valor econémico a receber ou a pagar as voluntarias pela participacao.

7. O nome da participante sera mantido em sigilo, assegurando assim a sua privacidade, e se
desejar tera livre acesso a todas as informagdes e esclarecimentos adicionais sobre o estudo e
suas consequéncias, enfim, tudo o que queira saber antes, durante e depois da sua participagéo.

8. Os dados coletados serdo utilizados Unica e exclusivamente para fins desta pesquisa, e 0s
resultados poderéo ser publicados. O tratamento dos dados coletados seguira as determinagdes
da Lei Geral de Protegéo de Dados (LGPD — Lei 13.709/18).
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Agradeco desde ja a participagdo. Qualquer davida, por gentileza, entrar em contato comigo,
aluna responsavel pela pesquisa, telefone: 51-XXXXXXXXX, e-mail: XX @XX.br, e com a
minha orientadora, professora Cristina ~ Amélia Pereira de Carvalho, telefone: 51-
XXXXXX XXX, e-mail: XXX@XX.com.br.

CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Eu, , entendi os objetivos desta pesquisa, bem como, a
forma de participacéo. Eu li e compreendi este Termo de Consentimento, portanto concordo em
participar.

Local e data:



mailto:luana.mendes@ufrgs.br
mailto:XXX@XX.com.br

