FUNDACAO GETULIO VARGAS
ESCOLA DE ADMINISTRACAO DE EMPRESAS DE SAO PAULO

ALICE DE FREITAS OLETO

ASSEDIO SEXUAL NAS RELACOES DE TRABALHO: um estudo com mulheres
em cargo de lideranca

SAO PAULO

2021



ALICE DE FREITAS OLETO

ASSEDIO SEXUAL NAS RELACOES DE TRABALHO: um estudo com mulheres

em cargo de lideranca

Tese apresentada a Escola de
Administracdo de Empresas de Sao Paulo
da Fundacdo Getulio Vargas, como
requisito para obtencdo do titulo de
Doutora em Administragdo de Empresas.

Campo de Conhecimento: Estudos
Organizacionais

Orientador: Prof. Dr. Rafael Alcadipani da
Silveira

SAO PAULO

2021



Oleto, Alice de Freitas.

Assédio sexual nas relagfes de trabalho: um estudo com mulheres em cargo de
lideranca / Alice de Freitas Oleto. - 2021.

198 f.

Orientador: Rafael Alcadipani da Silveira.

Tese (doutorado CDAE) — Fundagéo Getulio Vargas, Escola de Administracéo de
Empresas de S&ao Paulo.

1. Assédio sexual as mulheres. 2. Comportamento organizacional - Aspectos
morais e éticos. 3. Lideranca. 4. Teoria fundamentada em dados. 5. Construcionismo
social. I. Silveira, Rafael Alcadipani da. Il. Tese (doutorado CDAE) — Escola de
Administracdo de Empresas de S&o Paulo. Ill. Fundacao Getulio Vargas. IV. Titulo.

CDU 65.01

Ficha Catalogréfica elaborada por: Isabele Oliveira dos Santos Garcia CRB SP-010191/0
Biblioteca Karl A. Boedecker da Fundagéo Getulio Vargas - SP




ALICE DE FREITAS OLETO

ASSEDIO SEXUAL NAS RELACOES DE TRABALHO: um estudo com mulheres

em cargo de lideranca

Tese apresentada a Escola de
Administracdo de Empresas de Sao Paulo
da Fundacdo Getulio Vargas, como
requisito para obtencdo do titulo de
Doutora em Administracdo de Empresas.

Campo de Conhecimento: Estudos
Organizacionais

Data de aprovacéao: 26/02/021

Banca examinadora:

Prof. Dr. Rafael Alcadipani da Silveira
FGV/EAESP (Orientador)

Profa. Dra. Maria José Tonelli
FGV/EAESP

Profa. Dra. Tatiana Iwai
INSPER

Profa. Dra. Ana Paula Rodrigues Diniz
INSPER



Ao0s meus pais Ronaldo e Miria e a
minha irma Aline, exemplos de
carinho e de amor incondicionais.



AGRADECIMENTOS

Estes anos de pesquisa foram marcados de desafios, construcdo e amadurecimento.
Nesse periodo, aprendi que uma tese ou qualquer outro trabalho € a extenséo da vida
do autor. Assim, para que uma pessoa consiga produzir algo de valor, primeiro ela

precisa criar algo de valor em si mesma.

Ap6s quatro anos de intensos estudos, de mudanca de estado, de novos ares e novas
pessoas, da volta para casa, de muitas perdas, mas também de muitos ganhos,
percebo o crescimento que tive nesse periodo. E devo esse crescimento a algumas

pessoas especiais.

Agradeco meus pais, Ronaldo e Miria, a quem dedico este trabalho. Sem vocés, eu
nao teria chegado até aqui. Sem vocés, a caminhada teria sido muito pesada e o fardo
dificil de carregar. Obrigada por todo apoio, por todas as vezes que me disseram “vocé
consegue!”, mesmo quando eu mesma ja ndo acreditava mais que conseguiria.
Também agradeco a minha irma Aline, pela amizade, carinho e companheirismo de
sempre. Por sempre torcer pelas minhas conquistas. Pelo apoio e incentivo

incondicional. Muito obrigada por terem me ajudado sempre e serem meus alicerces!

Ao meu cunhado, Neyton Augusto, pelo respeito, carinho, bons papos e comidinhas

deliciosas.

Agradeco ao meu orientador, Prof. Dr. Rafael Alcadipani da Silveira. Vocé me deu a
oportunidade e o prazer de ser sua orientanda. Participou e participa do meu processo
de formac&o como pessoa e como docente, sempre me incentivando e torcendo pelo
meu sucesso. Mesmo quando estivemos fisicamente distantes, neste Ultimo ano de
2020, manteve-se virtualmente perto, preocupado e atencioso. Vocé é uma das
pessoas mais acessiveis, humanas, verdadeiras e respeitadoras que conheci no meio
académico. Foi, € e sempre serd uma honra para mim, ter sido vocé, o meu orientador

nesta pesquisal!

Agradeco também a Profa. Dra. Maria José Tonelli. Agradeco o carinho, a delicadeza,
a confianga, os conselhos e a paciéncia que sempre teve comigo. Vocé é um exemplo
de competéncia. Admiro sua dedicagéo e amor ao trabalho. Vai muito além do que o
dever impde. Aprendi com vocé que € muito mais facil multiplicar quando sabemos
dividir.



A Jussara Jéssica Pereira, meu porto seguro em S&o Paulo! Que sempre teve uma
palavra de serenidade e me fazia ter coragem nas horas em que era preciso. Que
dividiu sua experiéncia e sempre esteve pronta a ajudar. Mas, mais que tudo isso, por
ser uma verdadeira amiga, que levarei para toda minha vida. Vocé é meu exemplo de
mulher aguerrida, inteligente, simples, bondosa e de bom caréter! Tor¢co demais pelo

seu sucesso!

Também agradeco aos amigos Carlos Eduardo, Diego Guerra, Noézia Ramos e Caio
Coelho. As conversas com vocés sempre foram produtivas e os desabafos
acalentadores. Vocés sao pessoas muito especiais. Agradeco pelos 6timos momentos

gue passamos juntos. Obrigada pela amizade e pelas palavras de incentivo.

Aos meus amigos da sala Citi, em especial Marcelo Maia, Marina Viotto, icaro Célio,
Larissa Pacheco e Pablo Ledo e aos queridos MKTamigos Adriana Bastos, Jannsen
Santana, Adelson Ferreira e Julio Leandro por terem tornado o dia a dia na pos-
graduacédo tdo prazeroso! Foi enriquecedor conhecer e conviver com cada um de

voceés!

Obrigada a todos os meus professores do curso de doutorado em Administracao de
Empresas da FGV/EAESP por todos os ensinamentos transmitidos e pela contribuicao

no meu processo de aprendizado, em especial, ao Prof. Dr. Chico Aranha.

A coordenacéo do curso de Pos-Graduacdo em Administracdo de Empresas da

FGV/EAESP por incentivarem os alunos e acreditarem nos futuros pesquisadores.

A secretaria do CMCD da FGV/EAESP, ao GVPesquisa e aos funcionarios da
biblioteca Karl A. Boedecker da FGV/EAESP pela colaboracdo e disponibilidade

constantes, em especial Isolete Roseski, Sandra Borgui e Maria Tereza Conselmo.

Agradeco ao INSPER, instituicdo que abriu o caminho da vida docente para mim, e
aos colegas de trabalho da trilha de Pessoas do curso de graduagdo em
Administracdo, sempre prontos a ajudar. Agradeco, em especial, a Profa. Dra. Tatiana
Iwai pelo apoio, respeito, conversas, no minimo divertidas. e, por acima de tudo,

acreditar em mim e me valorizar como profissional. Meu muito obrigada!

Ao José Vitor Palhares, ou simplesmente Tito, meu anjo da guarda! Obrigada por fazer
parte da minha vida! O que seria de mim sem seu apoio, incentivo, carinho, amor e

amizade gigantes? Vocé é a pessoa mais determinada e intensa que conheco. Com



muito trabalho, competéncia e ética foi conquistando todos 0s seus objetivos. Sua
amizade é um presente que ganhei da vida e vou leva-la comigo para sempre. Te

amo!

A minha querida amiga, Talita Laprovitera, agradeco o privilégio de ser ndo s6 sua
amiga, mas também irm& de coracédo e comadre (Luiza, a dinda te ama)! Obrigada
por preencher meus dias com carinho e alegria. Agradeco seu ombro amigo e pelos
momentos inesqueciveis que passamos juntas. Admiro seu profissionalismo e a forma
ética e sensata com que leva sua vida. Vocé € um exemplo de generosidade, carisma

e bondade. N&o importa a distancia ou o tempo, nossa amizade sera eterna!

A toda minha familia e amigos de Belo Horizonte/MG, em especial, 1zabela Oleto,
Cristiane Sarsur, Lauana Sarsur, Tia Mara e “vové” Wilma. Obrigada a todos por
serem companheiros, principalmente nesse Ultimo ano de 2020 que passou, e por
iluminarem minha vida com descontracao e alegria. Vocés sempre estardo em meu

coracéao.

A toda minha familia e amigos de Fortaleza/CE, em especial Tia Mary e Tia Marcinha,
pelo carinho e incentivo nos momentos necessarios. Todos vocés deixam minha vida

mais facil e prazerosa!
Aos alunos com quem tive contato, meu afeto e minha sincera gratidao.

Por fim, agradeco as demais pessoas que contribuiram direta ou indiretamente na

elaboracao deste trabalho ou participaram da minha vida.

MUITO OBRIGADA!



"We must send a message across
the world that there is no disgrace
in being a survivor of sexual
violence — the shame is on the
aggressor."

(Angelina Jolie)



Soneto do Assédio Sexual

Exigir o que néo se deve vender.
Tomar o outro como objeto oculto
Deslumbrar-se com o poder.
Sentir-se dono do corpo do outro.
Usar o sexo como manobra.
Manipular sentimentos.
Chantagear sem pudor ou hora
até consumar o seu intento.
Valer-se da sua posicao,

nao se importando com a opiniéao.
Na verdade, néo ligar para nada.
Desprezar o sentimento alheio.
Pensar que o mundo é seu plano
Tornar-se um insaciavel tirano.

(Rodolfo Pamplona Filho)



RESUMO

O asseédio sexual relacionado ao trabalho é tema pouco estudado na realidade
académica brasileira, embora seja possivel perceber a relevancia de seu estudo no
ambito das organizacdes. Dai a ideia de se discutir a violéncia sexual no trabalho a
partir dos casos de assédio sexual sofrido por mulheres brasileiras em cargos de
lideranca. Com base nesse entendimento, esta pesquisa tem por objetivo analisar as
situacdes de assédio sexual sofridas por mulheres em cargo de lideranca em suas
trajetérias profissionais, e como os casos de assédio sexual foram vivenciados por
elas e tratados pelas organizacdes em que trabalham (vam). A discusséo se mostra
relevante na medida em que essa mulher esta inserida em um contexto organizacional
de dominacdo masculina, no qual se espera que a mulher ndo ocupe cargos
estratégicos. A pesquisa tem como base a perspectiva tedrica do construcionismo
social de Berger e Luckman (1999) e a abordagem metodoldgica qualitativa
fundamentada nos dados (grounded theory), com base na perspectiva interacionista
simbdlica de Charmaz (2009). Os dados foram obtidos de 43 entrevistas com
mulheres que ocupam ou ocuparam cargos de lideranca em organizacdes no Brasil.
A pesquisa conclui que 1) o assédio sexual ainda esta muito presente na trajetoria
profissional das mulheres no mercado de trabalho, impactando direta ou indiretamente
sua ascensdo aos cargos de lideranca, 2) a violéncia sexual traz consequéncias a
saude fisica e mental das mulheres, além de uma alta carga de emocbes e
sentimentos negativos, degradantes e traumatizantes, 3) quando as mulheres chegam
ao cargo de lideranca, elas praticamente passam a nao sofrer mais assédio sexual, 4)
as organizacfes ainda tendem a perceber o assédio sexual como uma parte
normalizada da cultura organizacional, ndo mostrando qualquer tipo de engajamento
em evitar ou reduzir os casos de assédio sexual dentro de seu ambiente
organizacional. A teoria substantiva apresenta que o assédio sexual sofrido pelas
mulheres no trabalho ainda € muito presente, e deixa tracos maléficos, mas este tende
a se extinguir quando elas alcancam cargo de lideranca. A teoria € proviséria e
contingente e reflete a interpretacdo de uma pesquisadora em particular. Espera-se
gue ela amplie o campo de estudos da Administragéo e estimule pesquisadores na
continuidade da investigacao acerca do assédio sexual praticado contra mulheres em
cargo de lideranca.

Palavras-chave: Assédio Sexual. Mulher. Cargo de Lideranca. Grounded Theory.
Construcionismo Social.



ABSTRACT

Sexual harassment related to work is a topic that has been little studied in the Brazilian
academic reality, although it is possible to perceive the relevance of its study in the
scope of organizations. Hence the idea of discussing sexual violence at work based
on cases of sexual harassment suffered by Brazilian women in leadership positions.
Based on this knowledge, this research aims to analyze the situations of sexual
harassment suffered by women in leader ship positions in their professional
trajectories, and how the cases of sexual harassment were experienced by them and
treated by the organizations in which they work (vam). The discussion is relevant to
the extent that this woman is inserted in an organizational context of male domination,
where it is expected that the woman does not occupy strategic positions. The research
is base on the theoretical perspective of social constructionism of Berger and Luckman
(1999) and qualitative methodological approach (grounded theory), based on the
symbolic interactionis perspective of Charmaz (2009). Data were obtained from 43
interviews with women who hold or have held leadership positions in organizations in
Brazil. The research concludes that 1) sexual harassment is still very present in the
professional trajectory of women in the labor market, directly or indirectly impacting
their rise to leadership positions, 2) sexual violence has consequences for the physical
and mental health of women, in addition to a high load of negative, degrading and
traumatizing emotions and feelings, 3) when women reached the leadership position,
they practically no longer suffered sexual harassment, 4) organizations still tend to
perceive sexual harassment as a part normalized organizational culture, showing no
commitment to avoid or reduce cases of sexual harassment within its organizational
environment. The substantive theory shows that the sexual harassment suffered by
women at work is still very present, leaving traces of evil, but that tends to be
extinguished when they reach a leadership position. The theory is provisional and
contingent and reflects the interpretation of a particular researcher. It is expected that
it will expand the field of Administration studies and encourage researchers to continue
their investigation of sexual harassment against women in leadership positions.

Keywords: Sexual Harassment. Women. Leadership Position. Grounded Theory.
Social Constructionism.



RESUMEM

El acoso sexual relacionado con el trabajo es un tema poco estudiado en la realidad
académica brasilefia, aunque es posible percibir la relevancia de su estudio en el
ambito de las organizaciones. De ahi la idea de discutir la violencia sexual en el trabajo
a partir de casos de acoso sexual sufridos por mujeres brasilefias en posiciones de
liderazgo. A partir de este entendimiento, esta investigacion tiene como objetivo
analizar las situaciones de acoso sexual que sufren las mujeres en puestos de
liderazgo en sus trayectorias profesionales, y como los casos de acoso sexual fueron
vividos por ellas y tratados por las organizaciones en las que trabajan (vam). La
discusion es relevante en la medida en que esta mujer se inserta en un contexto
organizacional de dominacién masculina, donde se espera que la mujer no ocupe
posiciones estratégicas. La investigacion se basa en la perspectiva teorica del
construccionismo social de Berger y Luckman (1999) y el enfoque metodoldgico
cualitativo basado en los datos (teoria fundamentada), basado en la perspectiva
interaccionista simbolica de Charmaz (2009). Los datos se obtuvieron de 43
entrevistas con mujeres que ocupan o han ocupado cargos de liderazgo en
organizaciones en Brasil. La investigacion concluye que 1) el acoso sexual sigue
estando muy presente en la trayectoria profesional de las mujeres en el mercado
laboral, impactando directa o indirectamente su ascenso a puestos de liderazgo, 2) la
violencia sexual tiene consecuencias para la salud fisica y mental de las mujeres,
ademdas a una alta carga de emociones y sentimientos negativos, degradantes y
traumatizantes, 3) cuando las mujeres alcanzan la posicion de liderazgo,
practicamente ya no sufren acoso sexual, 4) las organizaciones aun tienden a percibir
el acoso sexual como parte de la cultura organizacional normalizada, sin mostrar
compromiso para evitar o reducir los casos de acoso sexual dentro de su entorno
organizacional. La teoria sustantiva muestra que el acoso sexual que sufren las
mujeres en el trabajo todavia esta muy presente, dejando huellas de maldad, pero que
tienden a extinguirse cuando alcanzan una posicion de liderazgo. La teoria es
provisional y contingente y refleja la interpretacion de un investigador en particular. Se
espera que amplie el campo de los estudios de Administracion y anime a los
investigadores a continuar su investigacion sobre el acoso sexual contra mujeres en
puestos de liderazgo.

Palabras clave: Acoso Sexual. Mujer. Posicién de Liderazgo. Teoria Fundamentada.
Construccionismo Social.
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1 INTRODUCAO

Mesmo havendo nos ultimos anos um aumento nas pesquisas sobre assédio sexual
nas relacdes de trabalho, o desenvolvimento de seu conceito, tem ocorrido em um

ritmo mais lento.

S0, a partir de 2017, quando as primeiras acusacfes de asséedio sexual envolvendo
poderosos profissionais de Hollywood como as contra o magnata do cinema Harvey
Weinstein, o criador da Marvel Satn Lee, o chefe de animacéo da Pixar/Disney John
Lasseter, o criador da série The Royals Mark Schwahn, os diretores de cinema Woody
Allen e Paul Haggis, o ex-Backstreet Boys Nick Carter, o apresentador da CBS Charlie
Rose, os atores Kevin Spacey, Jeffrey Tambor, Bill Cosby, Oliver Stone, Morgan
Freeman, Casey Affleck, James Franco, Ed Westwick e Steven Seagal, e o presidente
dos Estados Unidos Donald Trump vieram a tona, € que 0 assunto passou a ser
largamente discutido. Inclusive, o caso Harvey Weinstein gerou a maior e mais
difundida campanha mundial contra o assédio sexual, a #MeToo, e, em fevereiro de

2020, o magnata foi condenado a 23 anos de prisao.

Também a partir do movimento #MeToo, varios casos de assédio sexual praticado por
mulheres também vieram a tona, tais como os da cantora Melanie Martinez e da atriz

Asia Argento, esta Ultima, participante ativa do movimento #MeToo.

No Brasil, os casos mais recentes de assédio sexual foram os casos envolvendo o
cantor Biel, em 2016, o ator José Mayer, em 2017, o médium, Joao Teixeira de Faria,
vulgo Joao “de Deus”, o apresentador de televisdo, José Luiz Datena, em 2018 e o
artista Marcius Melhen, em 2020. Inclusive, o primeiro caso foi um grande
descortinador do assunto assédio sexual no pais, e gerou um dos maiores
movimentos pelo fim da cultura do assédio e do estupro na sociedade brasileira, o
‘“Mexeu Com Uma, Mexeu Com Todas” (#MexeuComUmaMexeuComTodas),

abracado e muito difundido por artistas e figuras importantes do Brasil.

Desde entdo, casos de assédio sexual se desenvolveram continuamente, com muitas
vitimas se apresentando para dizer que foram assediadas sexualmente ou agredidas.
Esse grande numero de denuncias de assédio sexual sé reforca os dados dos
primeiros estudos sobre o tema no ambiente laboral os quais apontavam que 1 em

cada 2 mulheres eram vitimas desse tipo de abuso, ou seja, 50% das mulheres tinham
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sofrido alguma forma de assédio no trabalho (Fitzgerald & Shullman, 1993). Como
resultado, entendeu-se que o assedio sexual seria a forma mais recorrente de

vitimizacao sexual no trabalho.

A U.S. Equal Employment Opportunity Commission (2016), agéncia governamental
norte-americana responsavel por assegurar a igualdade de oportunidade entre as
pessoas no local de trabalho, recebe, por ano, cerca de quinze mil denuncias de

assedio sexual ocorridas no trabalho (EEOC, 2016).

No Brasil, em julho de 2019, foi publicada uma pesquisa sobre assédio sexual no
trabalho, desenvolvida pela Talenses Executive Search da Talenses Group e pela
revista Vocé S/A. Foram entrevistadas 3.215 pessoas, e 0os dados mostraram que
34% das mulheres ja sofreram algum tipo de assédio sexual no ambiente de trabalho.
Entre os homens, o nimero alcanca 12% (Vocé S/A, 2019). Ressalte-se que nessa
pesquisa, 73% dos entrevistados ocupavam cargo de lideranca.

JA4 uma pesquisa sobre o ciclo do assédio sexual no ambiente de trabalho,
desenvolvida pela parceria entre a Think Eva e Linkedln, em setembro de 2020,
entrevistou 414 mulheres que ocupavam varios tipos de cargos. Nessa pesquisa,
houve um aumento das mulheres vitimas de violéncia sexual. Os dados indicaram que
47,12% das participantes afirmam ter sido vitimas de assédio sexual (Think Eva &
LinkedIn, 2020).

Desse modo, ha que se concordar que o assédio sexual se trata de um grande
problema universal, que aflige trabalhadores em organiza¢cées de todos os cantos,

principalmente, mulheres (Zugelder et al., 2006; McDonald et al., 2015).

A U.S. Equal Employment Opportunity Commission (2016) entende o assédio sexual
como um tipo de discriminacao sexual, e para que ele ocorra, € preciso que: (1) haja
a necessidade de a vitima entender o ato como asseédio, seja ele explicito ou implicito;
(2) a forma como a vitima reage ao asseédio afeta o tratamento dado pelo assediador
a ela; ou (3) o assédio interfere de forma nao razoavel no desempenho da vitima no
trabalho ou cria um ambiente de trabalho intimidador, hostil ou ofensivo para a vitima
do assedio ou outros observadores. Ademais, o assédio também pode incluir
comportamentos que ndo sao de natureza sexual, mas que refletem atitudes

depreciativas baseadas em sexo ou género.
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O assédio sexual pode ocorrer por meio de varios atos, incluindo, dentre outros, 0s
seguintes: (1) homens e mulheres podem tanto ser assediadores quanto vitimas; (2)
0 assediador pode ser uma pessoa hierarquicamente superior ou ndo a vitima, um
representante do empregador, uma pessoa hierarquicamente superior ou ndo de area
diferente da vitima, um colega de trabalho e, até mesmo um ndo empregado (um
exemplo € o cliente daquele organizacao); (3) a conduta sexual do assediador € vista
como indesejavel por parte da vitima; (4) a vitima ndo é apenas a pessoa diretamente
assediada, mas qualquer um que seja afetado pela conduta indesejada; (5) o assédio
pode estar configurado mesmo quando ndo ocorre 0 prejuizo econdmico ou o

desligamento da vitima da organizacao.

Quanto ao conceito de assédio sexual no trabalho, optei por usar, nesta tese, o
apresentado por Fitzgerald et al. (1997) que o descreve como 0O conjunto de
comportamentos indesejados relacionados ao sexo, percebidos pela parte agredida
como ofensivos, excedendo seus recursos e reacdo e ameacando o seu bem-estar.
Trata-se de uma definicdo ampla, mas que tem como ponto forte o fato de centrar-se
nas consequéncias emocionais do individuo, propiciando abarcar uma extensa gama
de comportamentos indesejados, sejam eles fisicos, verbais ou ndo verbais (Nielsen

et al., 2017), normalmente intimidadores ou chantagistas.

No Brasil, para que o assédio sexual seja caracterizado como tal é imprescindivel que
0 assediante tenha poderes para influenciar na carreira, ou nas condi¢cdes de trabalho
do assediado que passa a ser ameacado com a dispensa, transferéncia ou perda de
oportunidade de promocgoes (Greco, 2012). O agressor abusa de sua condicao de

superior para conseguir vantagem sexual em detrimento da vitima. (Santos, 2002).

Essa caracterizacdo esta prevista no artigo 216-A do Codigo Penal Brasileiro

(BRASIL, 1940) que considera o assédio sexual crime.

Art. 216-A. Constranger alguém com o intuito de obter vantagem ou
favorecimento sexual, prevalecendo-se o agente da sua condicéo de
superior hierarquico ou ascendéncia inerentes ao exercicio de
emprego, cargo ou funcao.

Pena — detencéo, de 1 (um) a 2 (dois) anos. (CPB, 1940)
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Assim, de acordo com letra fria do artigo 216-A do Cdédigo Penal, ndo se configura
como crime o0 assédio sexual entre funcionarios que possuam o mesmo nivel, nem

tampouco, quando, quem detém menor poder de mando assedia um superior.

Para ndo deixar esses casos de assédio sexual impunes, o conceito de assédio sexual
foi ampliado no ambito trabalhista. Desse modo, o Ministério Publico do Trabalho
(2019) e a Justica do Trabalho entendem que nao precisa haver necessariamente
desnivel de poder para um ato ser caracterizado como assédio sexual. Ele pode ser
cometido por colegas de trabalho do mesmo nivel hierarquico ou inferior, desde que
haja constrangimento sexual e ndo seja consentido pela vitima (MPT, 2019).

Ademais, o assédio sexual ndo se trata de uma questdo de cunho puramente sexual

ou de orientacdo sexual, mas de uma relacéo de poder.

Freitas (2001) observa que:

O assédio sexual é entre desiguais, ndo pela questdo de género
masculino versus feminino, mas porque um dos elementos da relac&o
dispde de formas de penalizar o outro. Constitui ndo apenas um
convite constrangedor, que produz embarago e vexame — pois um
convite, por mais indelicado que seja, pode ser recusado —, mas
também explicita a diferenca entre convite e intimagéo, entre convite
e intimidacao, entre convidar e acuar o outro. (...) A cantada é do signo
seducdo e o assedio da ordem autoritéria, perversa; a primeira
promete um acréscimo, a vivéncia de uma experiéncia luminosa; o
segundo promete um castigo se néo for atendido em suas investidas.
(Freitas, 2001, p. 14).

Mesmo sabendo que o assédio sexual pode estar ligado tanto a questdo de poder
guanto a questdo de género, e, mais amplamente, a questdo da diversidade, Kay e
West (2002) esclarecem que 85% (oitenta e cinco por cento) dos assédios sexuais
sado dirigidos por homens contra mulheres, enquanto os 15% (quinze por cento)
restantes sao praticados por mulheres ou por homens contra outros homens (em sua
maioria gays e/ou jovens) evidenciando que as mulheres sdo as vitimas preferencias
de assédio sexual, embora ndo se possa ignorar que homens também estéo sujeitos

a essa modalidade de agresséo.

Quanto a questdo organizacional, Santos (1995) considera que o assédio, enquanto

manifestacdo de violéncia sexual dentro das organizacdes, é questao ética da maior
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gravidade, ja que um elemento de ordem sexual se junta a coer¢cdo, muitas vezes,
ligada as relacbes de poder, 0 que resulta em um assunto extremamente
constrangedor para pesquisas, pois mesmo que praticamente 50% (cinquenta por
cento) das mulheres sofram ao menos um episddio de assédio sexual durante a vida

profissional (Morgan, 2001), a regra € simplesmente trata-lo como inexistente,

varrendo-o para debaixo do tapete.

A partir disso, ao se perceber que o assédio sexual esta direto e intimamente ligado
ao poder, e que as mulheres sdo as maiores vitimas desses casos, a presente
pesquisa pretende discutir o assédio sexual no trabalho, a partir dos casos de assédio
sexual sofrido por mulheres brasileiras em cargos de lideranca, ja que elas
apresentam essas duas caracteristicas: sdo do género feminino e atuam em cargos
de superioridade hierarquica, normalmente considerados cargos de poder. Assim, as
mulheres que ocupam cargos de autoridade, portanto, oferecem um paradoxo

intrigante para a teoria e a pesquisa sobre o assédio sexual.

A importancia deste estudo esta de acordo com a tendéncia dos trabalhos a respeito
do assédio sexual, que visam a uniao de perspectivas interdisciplinares para a melhor
compreensao do fendbmeno. Apesar desse esforco, a producéo interdisciplinar ainda
ndo € ampla e suficiente (Pina, Gannon & Saunders, 2009). Segundo McDonald
(2012), é importante compreender a interacdo de varias perspectivas, particularmente
guando se considera o impacto do assédio sexual contra mulheres em cargo de
lideranca, pois se trata de um tema sobre o qual muitas particularidades desse tipo de
violéncia sdo experimentadas. Assim, entendo que o estudo a respeito do assédio
sexual contra mulheres em cargo de lideranca, a partir da Administracédo, tem a
possibilidade de colaborar, conjuntamente a outras disciplinas, na compreenséo do

fendbmeno do assédio sexual.

Também, entendo que existe a necessidade de a Administracdo compor a integracao
com outras perspectivas na compreensdo do assédio sexual, com a intersecédo de
multiplas desigualdades ja que essa questdo é fundamental nos estudos de género
(McDonald, 2021). Segundo a autora, existe uma lacuna de como o asseédio sexual
relaciona-se com género, etnia, raca, idade e outros atributos nas organizacdes e qual
0 impacto dessas intersecc¢des tanto na vida profissional das vitimas do assédio
sexual quanto na prépria organizagdo. No entanto, essas intersecc¢des raramente sdo

exploradas nos estudos de Administracdo (McDonald & Charlesworth, 2016).
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Ainda, o assédio sexual, tomado como um todo, embora de ordem variada,
comumente € analisado, a partir de um enfoque que o0 associa ao sexismo (Gutek,
1985), ao continuum de violéncia e discriminacdo contra as mulheres (Dias, 2008), a
manifestacdo de violéncia e opresséo do poder masculino sobre o feminino (Browne,
1998). Dessa forma, a abordagem de género tem sido a tbnica nos debates sobre o

asseédio sexual (Higa, 2016).

De igual modo, o panorama de pesquisas sobre assédio sexual no trabalho indica
tratar-se de fendmeno pluriforme e multicausal (Stockdale, 1993; Carstensen, 2016),
assim como inexiste um Unico quadro tedrico capaz de abarca-lo em todas as suas

nuances e sutilezas (O’Donohue et al, 1998).

Ademais, na presente tese, entende-se como mulher em cargo de lideranca a
profissional responsavel por funcdes gerenciais importantes em uma empresa e que
possua conhecimentos profundos da &rea em que atua. Ela pode exercer suas
atividades nos mais diversos setores, mercados e departamentos, tais como
multinacionais, mercado de artes, comunicac¢ao, administracdo, recursos humanos,
entre outros. Portanto, € a profissional que exerce cargo de lideranca, de
superioridade hierarquica e de chefia e que tem como objetivo o crescimento e a

modernizacdo da organizacdo em que atua (Guia da Carreira, 2018).

Assim, o problema de pesquisa pode ser sintetizado, a partir da importancia de se
entender sobre o assédio sexual nas organizacbes contemporaneas, em especial,

contra mulheres em cargos de lideranca.

Diante disso, ao considerar as lacunas apresentadas até este momento, como
também a importancia de se compreender o fenbmeno do assédio sexual contra
mulheres em cargo de lideranca, a pergunta que norteou a pesquisa apresentada

nesta tese foi

1.1Pergunta de Pesquisa

Como as mulheres em cargo de lideranca vivenciaram os casos de assédio sexual

sofridos por elas durante suas trajetorias profissionais?
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1.20bjetivo Geral

O objetivo geral da tese é analisar as situacfes de assédio sexual sofridas por
mulheres em cargo de lideranca em suas trajetérias profissionais, € como 0s casos
de assédio sexual foram vivenciados por elas e tratados pelas organiza¢cdes em que
trabalham (vam).

1.30bjetivos Especificos

A tese apresenta 0s seguintes objetivos especificos:

1. Identificar e analisar os tipos de assédio sexual sofridos pelas mulheres em

cargo de lideranca e como elas os vivenciaram;

2. Analisar quais sdao as consequéncias (fisicas, psicolégicas, pessoais e

profissionais) do assédio sexual na vida dessas mulheres;

3. Analisar a dinamica do poder nos casos de assédio sexual sofrido por essas

mulheres;

4. Analisar como as organizacdes em que essas mulheres trabalham (vam)

trataram os casos de assédio sexual sofridos por elas

1.4 Justificativa

Aqui, apresento os estudos ja existentes sobre o assédio sexual, e mostro como esta
pesquisa contribui para o tema na &rea da Administracao.

Os trabalhos sobre o0 assédio sexual se desenvolveram principalmente na conjuntura
norte-americana, em funcdo do ativismo feminista que manifestava pela igualdade
entre homens e mulheres nas rela¢des de trabalho, denunciando, a partir das décadas
de 1970-80 (Korda, 1973; Quinn, 1977; Gutek, 1980) as agressdes sexuais

organizacionais como uma manifestacéo discriminatéria contra as mulheres.
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Além disso, no final da década de 1980, os estudos sobre assédio sexual deixam um
pouco de lado as discussdes sociais e politicas por motivo de género, e passam a ter

um enfoque mais psicolégico.

De forma geral, os estudos sobre o assédio sexual tém evidenciado temas como
revisdes de literatura sobre assédio sexual, o contexto cultural que altera a percepgéo
sobre 0 que seria ou ndo assédio sexual, os fatores situacionais, organizacionais e
pessoais relacionados ao assédio sexual, o assédio praticado por cliente, a
permissividade organizacional e a banalizag&do das violéncias como precursoras do
assédio sexual, a reacdo da vitima e as relacdes de poder, as estratégias de
prevencédo, os efeitos da violéncia nas vitimas, as consequéncias sociais, fisicas e
psicoldgicas, os efeitos do assédio sexual para as organizacdes e os efeitos negativos

do assédio sexual a comunidade de trabalho.

Quanto as revisdes de literatura sobre assédio sexual, tanto Pina, Gannon e Saunders
(2009) quanto McDonald (2012) fornecem, em seus trabalhos, uma visédo geral tanto
dos conceitos quanto da natureza do assédio sexual. Mas Pina, Gannon e Saunders
(2009) optaram por dar énfase em revisar as diferentes perspectivas teoricas e 0s
modelos de assédio, enquanto McDonald (2012) foca nas formas de violéncia sexual
e as consequéncias psicoldgicas que os individuos vivenciam no local de trabalho.
Siuta e Bergman (2019) estudaram o conceito, as teorias psicoldgicas, os efeitos, o
comportamento e as consequéncias do assédio sexual. Ja Mainiero (2020) fez uma
revisdo sobre pesquisas sobre romances consensuais hierarquicos no local de
trabalho e assédio sexual, examinando 0os mecanismos subjacentes as relacdes de

poder.

Quanto ao contexto cultural que altera a percepcéo sobre o que seria ou ndo assedio
sexual, Stockdale (1993), Magley et al. (1999) e Carstensen (2016) examinam como
a ambiguidade conceitual do assédio sexual e o papel das interpretacfes sexuais
podem classificar comportamentos, dependendo das percep¢des individuais do
individuo de maneira flexivel. Para Carstensen (2016), a consequéncia dessa
ambiguidade € a criacdo de uma zona cinzenta de igualdade de género. Halouani et.
al. (2019) avaliaram a percepcao de mulheres médicas sobre assédio sexual. Rubino
et. al, (2018), além de examinarem o clima de justica como um preditor de assédio
sexual, também avaliaram sua moderacao potencial de relagdes bem estabelecidas

entre antecedentes (ou seja, clima para assédio sexual e semelhanca sexual) e
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assédio sexual em nivel individual e unitario. J& Ineson, Yap e Whiting (2013)
examinam guestdes que levam a discriminacdo e ao assedio sexual mesmo em um

ambiente de trabalho hospitaleiro.

O estudo de Raj, Johns e Jose (2020) avaliou as associacdes entre paridade de
género no trabalho e assédio sexual no local de trabalho. Ja Russell e Trigg (2004)
examinaram os efeitos de género, papéis de género, sexismo ambivalente e
orientacdo de dominancia social em relacdo a tolerancia ao assédio sexual, e
perceberam que a ambivaléncia e a hostilidade em relagéo as mulheres séo preditores
a pratica do assédio sexual. Esse é o0 mesmo entendimento de Lucero, Allen e
Middleton (2006).

Além disso, Quick e McFayrel (2017) analisaram se houve algum progresso, nas
Ultimas duas décadas, quanto ao assédio sexual. Como resultados, notaram um
declinio de 28% nas queixas de assédio, e que ndo houve aumento em queixas por

homens.

Quanto aos fatores situacionais, organizacionais e pessoais relacionados ao assédio
sexual, Fitzgerald e Shullman (1993) e Fitzgerald, et al. (1997) perceberam que o clima
organizacional para o assédio sexual e o contexto de género no trabalho influenciaria
variaveis relacionadas ao trabalho, estados psicolégicos e saude fisica. Pryor e Stoller
(1994) perceberam que os homens apresentam alta probabilidade de assediar
sexualmente percebem uma conexao entre sexualidade e dominio social. Kahsay et.
al. (2020) estudaram o que determina a prevaléncia de assédio sexual contra
enfermeiras, 0s tipos, quem sao 0s perpetradores e as consequéncias para a saude
das vitimas. Ja Tinkler e Zhao (2020) testaram as previsdes sobre como o poder do
local de trabalho dos funcionarios e os esforcos de suas agéncias para mitigar os

abusos de poder afetam a probabilidade de sofrer assédio sexual.

Quanto ao assédio praticado por cliente, Liu et al. (2013) e Good e Cooper (2016)
forneceram evidéncias negativas entre o assédio sexual do cliente e 0 desempenho
do servico. Esse entendimento é refor¢cado por Friborg et al. (2017) que examinaram
a associacao transversal entre assédio sexual praticado por clientes e sintomas
depressivos que influenciam na vida profissional da vitima. O artigo de Morganson e
Major (2014) relata dois estudos que examinam a retaliacdo contra o cliente como

uma forma de os prestadores de servi¢os afirmarem o poder e enfrentarem o assédio
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sexual praticado por aqueles. Ja Allard, Lieu e Oliphant (2020) estudaram o assédio
sexual perpetrado por terceiros ou por usuarios contra funcionarios da linha de frente

de bibliotecas publicas.

Gettman e Gelfand (2007) revelaram que esse tipo de assédio esta relacionado a
menor satisfagcdo no trabalho. Good e Cooper (2016) ainda acrescentam que as
normas sociais e as condi¢des precarias de trabalho do setor de servicos impedem os
empregados de buscar uma reparacdo formal, o que leva a implementacdo de
estratégias informais de enfrentamento e contestacbes temporarias da situacdo. Ja
Howe (2016) estudou os desafios que os trabalhadores imigrantes temporarios
enfrentam para conseguir denunciar o tratamento abusivo no trabalho, como o assédio

sexual.

BN

Quanto a permissividade organizacional e a banalizacdo das violéncias como
precursoras do assédio sexual, Lim e Cortina (2005) revelaram que o bem-estar dos
funcionarios diminuia com a adicédo de cada tipo de maus-tratos a experiéncia no local
de trabalho. J& Freedman-Weiss et. al. (2020) investigaram a ocorréncia, natureza e
notificacdo de atos de assédio sexual em treinamento cirirgico e como 0s estagiarios

de cirurgia que sofrem assédio ndo conseguem denuncia-lo.

Keyton e Menzie (2007) e O’Leary-Kelly et al. (2009) analisaram a ocorréncia e 0
impacto do assédio sexual nas organizacdes. Ja Ungar et al. (2009) e McDonald,
Charlesworth e Graham (2015) estudaram as estratégias de defesa contra o assédio
sexual no local de trabalho, bem como outras injusticas ou queixas no local de

trabalho.

Quanto a reacdo da vitima e as relacfes de poder, Pearlin e Schooler (1978) informam
gue a funcéo protetora do comportamento de enfrentamento contra o assédio pode
ser exercida de trés maneiras: eliminando ou modificando condi¢cées que d&o origem
a problemas; controlando perceptivamente o sentido da experiéncia de uma maneira
gue neutraliza seu carater problematico; e mantendo as consequéncias emocionais

dos problemas dentro dos limites administraveis.

Cleveland e Kerst (1993), Bargh et al. (1995) e De Haas e Timmerman (2010) sugerem
gue as relacdes entre as facetas do poder e os tipos de assédio sexual estdo
subarticulados, e que normas culturais sao caracteristicas do dominio masculino

normativo, que demonstraram aumentar o risco de assédio sexual. J& lllies et al.
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(2003) e Williams, Gruenfeld e Guillory (2017) tentam demonstrar que o poder pode,
de fato, criar oportunidades de agressdo sexual, e que o assédio sexual é mais
prevalente em organizacdes caracterizadas por diferenciais de poder, relativamente
grandes, entre os niveis organizacionais. Ja Halper e Rios (2018) examinaram a teoria
de que os homens séo especialmente propensos a se envolver em assédio sexual, na

medida em que seu status social € ameacado.

McCabe e Hardman (2005), Chamberlain et al. (2008) estudaram como os fatores
organizacionais e individuais sdo capazes de prever atitudes dos trabalhadores e
experiéncias de assédio sexual, e perceberam que os atributos organizacionais
influenciam, ndo apenas, a presenca de assédio sexual no local de trabalho, mas

também a forma especifica em que se manifesta.

Beiner (2007) examinou as roupas das mulheres no contexto do assédio sexual. Ja
Diehl, Rees e Bohner (2018) estudaram como a maleabilidade situacional entre
relacionamento de curto prazo e o sexismo hostil predizem seletivamente diferentes

tipos de assédio sexual.

Quanto as estratégias de prevencao, Fitzgerald (1993) descreve as implicacdes da
politica social, legislacdo e prevencdo primaria. Zugelder, Champagne e Maurer
(2006) oferecem uma breve visao geral da lei de assédio sexual nos EUA, e fornece
um protocolo de decisdo para os empregadores que operam nos EUA a fim de
determinar se uma defesa afirmativa pode ou ndo ser afirmada com seguranca.
Diekmann et al. (2013) examinaram o papel das previsbes comportamentais dos
observadores na condenacgdo de vitimas passivas de assédio sexual. Ja McDonald,
Charlesworth e Graham (2015) analisam as possiveis abordagens preventivas e
corretivas para injusticas no local de trabalho que s&o ou podem ser relevantes para

lidar com o assédio sexual no local de trabalho.

Quanto aos efeitos da violéncia nas vitimas, e as consequéncias sociais, fisicas e
psicologicas, Gutek e Koss (1993) e Schneider, Swan e Fitzgerald (1997) e O’donohue
et al. (1998) analisaram pesquisas sobre os efeitos do assédio relacionados ao
trabalho, os feitos psicoldgicos e os efeitos somaticos do assédio sexual em mulheres.
As analises de Schneider, Swan e Fitzgerald (1997) indicaram que tipos de assédio
sexual relativamente baixos, mas frequentes, podem ter consequéncias negativas

significativas para as mulheres que trabalham. E O’donohue et al. (1998) estudaram
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gue as vitimas de assédio sexual experimentam consequéncias psicologicas,
ocupacionais e econémicas negativas. Ja Rugulies et. al (2020) estudaram como o
assedio sexual no local de trabalho pode gerar sintomas depressivos e desordem

depressiva nas vitimas.

J& o estudo de Studzinska e Hilton (2017) identificou o fenbmeno da minimizacdo do
sofrimento masculino o qual ocorre quando as pessoas assumem gue 0 assédio
sexual tem menos efeito sobre o bem-estar dos homens, e que resulta em os
agressores de homens serem avaliados com menos rigor. Assim, entende-se que 0
sofrimento das vitimas do sexo masculino € minimizado, uma vez que sao percebidos

como sofrendo menos que as mulheres.

Quanto aos efeitos do assédio sexual para as organizacdes, Glomb et al. (1997),
Cortina & Wasti (2005) e Willness et al. (2007) apresentaram estudos sobre o0 assédio
sexual como um estressor do trabalho. E Willness et al. (2007) ainda demonstraram
gue experiéncias de assédio estdo associadas a diminuicao da satisfacéo no trabalho,
ao menor comprometimento organizacional, ao afastamento do trabalho, aos
problemas de saude fisica e mental e, até mesmo, aos sintomas de transtorno de
estresse pos-traumatico. Além disso, o clima organizacional para o assédio sexual foi

proeminente na facilitagdo de sua ocorréncia.

Quanto aos efeitos negativos do assédio sexual a comunidade de trabalho, Vidu et al.
(2017) demonstraram que a violéncia baseada em género ndo pode ser superada sem
amplo apoio social para as vitimas, concluindo quanto a necessidade de desenvolver
acOes conjuntas da sociedade como um todo para identificar e legislar o assédio
sexual e, ao mesmo tempo, empoderar as vitimas e aqueles que os apoiam na

tentativa de erradicar a violéncia de género.

Em relacdo as pesquisas desenvolvidas no Brasil, foram identificados alguns

trabalhos académicos publicados em periddicos congressos.

No campo da Administracdo, Costa (1994) e Freitas (1996) analisam o assédio sexual
como chantagem, e Freitas (1996) (2001) ainda reflete o tema assédio sexual na
cultura brasileira e nas organizacdes, e analisa os assédios moral e sexual como faces

de um poder perverso nas organizagdes modernas.
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Ferreira et. al. (2017) fizeram um levantamento sobre o problema do assédio sexual
contra mulheres e demonstraram que esse tipo de acdo errébnea acontece no local de

trabalho com diversas mulheres de diferentes idades.

Teixeira e Rampazo (2017) analisaram os elementos discursivos originados a partir
da tematica de assédio sexual no ambito especifico da academia brasileira em
Administracdo, além de mostrarem a dificuldade de se discutir 0 assunto nesse

campo.

O estudo de Oleto et al. (2018) problematiza as situacdes de assédio sexual
vivenciadas por jovens aprendizes, pela percepcdo de que os jovens que sofreram
assédio sexual sdo predominantemente do género feminino e que a situacéo vivida
traz consequéncias de natureza pessoal e profissional. Ja4 a pesquisa de Oleto e
Palhares (2019) analisou a literatura sobre assédio sexual nas relagdes de trabalho,
listou as principais abordagens e perspectivas tedricas que podem ser apontadas para
as pesquisas sobre o tema e assinalou os fatores de relevancia que o contextualizam

com vistas a uma delimitacao tedrico-conceitual sobre ele.

No campo das Ciéncias Sociais, 0 estudo de Diniz (2014) problematizou o assédio
moral e o0 assédio sexual em situa¢des de precarizacao do trabalho de comerciarias,
no Estado do Rio Grande do Norte. A autora percebeu que o assédio moral e 0 assédio
sexual potencializam a intensificacdo da precarizacdo do trabalho feminino. Isso se
concretiza, fundamentalmente, a partir do medo da perda do emprego e da

perseguicdo, caso denunciem as praticas de assédio.

Ja Lima (2017) investigou a percepcao das servidoras lotadas na Reitoria de Gestao
de Pessoas da Universidade Federal do Ceara no tocante ao conceito de assédio
sexual e verificou quais fatores levam a identificacdo do assédio e o modo como

percebem a instituicdo em que trabalham frente a essa pratica.

No campo do Direito, Pamplona Filho (2005) faz um panorama geral do fenémeno do
assédio sexual, encarando-o como um problema de discriminagdo e de cerceio da
liberdade sexual. Paiva (2006) analisa o assédio sexual, mais especificamente no
local de trabalho com génese na dominacdo masculina, trazendo a tona a realidade
da maioria das mulheres em um ambiente de trabalho hostil, e como elas s&o

constrangidas e submetidas a prestar favores sexuais sob a iminéncia de perderem



30

seus empregos. Ja o estudo de Higa (2016) investigou a igualdade de género nas

relacdes de trabalho.

No campo da Saude, Sociologia e Psicologia, Faundes et al (2006) e Dias (2008)
estudaram como a violéncia contra a mulher é uma das expressfes de violéncia
baseada no género, que tem como origem o desequilibrio de poder existente entre
homens e mulheres, com maior ou menor intensidade. Ademais, Dias (2008)
identificou fatores de risco e as vitimas mais vulneraveis, além de problematizar o

assédio como um continuum de violéncia geral experimentada pelas mulheres.

Pelisoli et al. (2010) descrevem o perfil dos atendimentos realizados, durante os anos
de 2002 a 2006, por um centro de referéncia em acolhimento a criancas e
adolescentes vitimas de violéncia sexual do estado do Rio Grande do Sul. As vitimas
eram predominantemente meninas (75%) e tinham entre cinco e 12 anos. J4 Oshikata
et al. (2011) estudaram a evolucdo da adesdo de mulheres vitimas de violéncia sexual
ao seguimento ambulatorial, e observaram que cerca de 70% das mulheres
compareceram nas primeiras 24 horas apos serem agredidas, e que a agressao por

conhecidos triplicou ao longo dos anos.

Machado et al. (2015) estudaram mulheres que engravidaram apds a violéncia sexual,
na busca pelo servigo de interrupgéo legal da gestagéo e durante a internagdo em um
hospital universitario. Ja Fonseca et al. (2018) realizaram uma reviséo sistematica da
literatura sobre assédio sexual no trabalho, o que Ihes permitiu compreender o assédio

sexual no ambiente de trabalho.

Assim, o assédio sexual contra mulheres em cargo de lideranca, enquanto objeto de
pesquisa, mostra-se uma tematica desafiadora, o que propicia compreender, ao
menos em parte, a caréncia de estudos, especialmente quando se vislumbra os

estudos no Brasil.

Feitas essas consideracdes, observei que o assédio sexual relacionado ao trabalho é
tema pouco estudado na realidade académica brasileira, embora seja possivel

perceber a relevancia de seu estudo, no ambito das organizacoes.

Ademais, ndo localizei qualquer pesquisa especifica quanto a essa modalidade de
violéncia contra mulheres em cargos de lideranca, muito menos como o0 assédio
sexual esté ligado ao poder dos cargos dessas mulheres. Também nenhuma pesquisa

indicou estudos futuros com esse publico. Portanto, percebi que ha espaco
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académico, necessidade organizacional e relevancia social para o desenvolvimento

da presente pesquisa.

Desse modo, entendo que estudar o assédio sexual contra mulheres em cargo de
liderangca no Brasil pode trazer avancos significativos no que concerne a uma
caminhada para a sua diminuicdo (Colebrook, 2018), ja que ele ainda se encontra
muito presente na sociedade brasileira. Isso porque, além de trazer a luz um tema
muito delicado, pouco abordado (propositalmente?) pelo meio académico e pelo
mercado de trabalho, pode auxiliar no fortalecimento de um campo de estudos ainda

incipiente.

Além disso, o estudo do tema oportuniza aos profissionais da Administracéo refletirem
sobre as implicacbes do assédio sexual nos ambientes de trabalho, inibindo
comportamentos e padrbes que ameagcam a seguranca das pessoas, e, ainda, ajuda
na busca por uma melhor compreensdo do fendmeno, j& que, na prética, a
investigacao do assédio sexual nas organizacdes é dificultada pelo receio que muitas
pessoas tém de se expor abertamente sobre o assunto e, sofrerem retaliagcbes no

ambiente de trabalho.

Resumindo, um debate sobre o tema nao s6 possibilita que tais profissionais reflitam
sobre as implicacbes do assédio sexual (Ehrenreich, 1999; Flynn, 1995) dentro das
organizacbes ou locais de trabalho (Poon, 2014), como pode inibir, também,
comportamentos e padrdes que ameacam a seguranca das pessoas em seu ambiente
laboral (Crull, 1982).
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2 REVISAO DE LITERATURA

Como apresentado na introducao desta tese, este capitulo de reviséo da literatura nao
tem por objetivo estruturar uma abrangente revisédo sistematica nem gerar hipoteses
a partir dela, mas apresentar a analise dos estudos e pesquisas ja realizados, por
meio de uma revisao integrativa, em torno dos principais conceitos listados durante a
pesquisa de campo, para expor a minha percep¢do como pesquisadora em escolher
as categorias teodricas que foram orientadoras na discussao dos resultados, dos dados
encontrados no campo, conforme os relatos das mulheres em cargo de lideranga

entrevistadas, concentrada na elaboracédo de uma teoria substantiva.

2.1Contextualizando o Assédio Sexual

O asseédio sexual, apesar de tratar-se de um fendmeno, que, embora assentado em
uma violéncia fisica de ordem sexual, na verdade, traz aspectos relacionados ao
sexismo, ao contexto da organizagao, a relacéo entre os individuos e ao silenciamento

das estruturas organizacionais.

2.1.1 O que é Assédio Sexual?

Quando se pensa em assédio sexual, o ponto mais elementar, mas dos mais

complexos, € justamente defini-lo (Quick & McFayden, 2017).

A expressdo asseédio sexual so foi criada em 1975, por ocasido de uma pesquisa
desenvolvida por pesquisadoras na secdo Human Affairs Programs, da Cornell
University que, analisando as relacdes de género nos locais de trabalho, perceberam
a necessidade de criar uma expressao que sintetizasse a conduta de um superior
hierarquico com conotacao sexual, mas que, de fato, constituia um exercicio de poder.
Logo apds a pesquisa na Cornell Universiy, Catharine MacKinnon langcou o livro
Sexual Harassment of Working Women, em 1979. Esse livro se tornou um grande

divisor de 4guas sobre como lidar com o assédio sexual, ja que conferia embasamento
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tedrico e juridico necesséario para a criminalizacdo do assédio sexual enquanto

modalidade de discriminacéo de género.

Assim, o entendimento de assédio sexual, para MacKinnon (1979), passa a ser um
ponto de partida para a compreensao social, juridica e académica que se estabelece
sobre o tema, referindo-se a uma imposicao indesejada de requisitos sexuais no
contexto de relacfes desiguais de poder, na condicdo de um processo de dominancia

erotizada que se alicerca no poder econémico do homem sobre a relacéo de trabalho.

Seguindo o entendimento de MacKinnon (1979) quanto a imposicdo indesejada do
assédio sexual, Uggen e Blackstone (2004) o conceituaram como um ato invasivo,
indesejavel, ndo solicitado e ofensivo. E para tornar o conceito desse ato mais
concreto, algumas exemplificacdes do que seria assédio sexual sdo atos que variam
de comentarios verbais indesejados, piadas e gestos sexuais a a¢cfes que englobam
tentativas de toques e estabelecimento de uma interacéo sexual coercitiva que pode

chegar ao estupro (Buchanan et al., 2008; Chamberlain et al., 2008).

Ja Sojo et al. (2016) situam o assédio sexual dentro de uma classificacdo mais
abrangente de experiéncias nocivas a que as vitimas estdo expostas, as quais sao
definidas como abusos interpessoais no trabalho que as prejudicam ou as ferem, o
gue contribui para o contexto de um ambiente de trabalho hostil. O assédio sexual,
assim, vai desempenhar a degradante tarefa de constranger a vitima em sua
intimidade (Leskinen et al., 2011).

Na cartilha crida pelo Ministério Publico do Trabalho (MPT, 2017) em parceria com
Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT, 2017), o assédio sexual sdo atos,
insinuacdes, contatos fisicos forcados, convites impertinentes, que apresentam uma
das seguintes caracteristicas: 1) ser uma condi¢ao clara para manter o emprego; 2)
influir nas promocdes da carreira do assediado; 3) prejudicar o rendimento
profissional, humilhar, insultar ou intimidar a vitima; 4) ameacar e fazer com que as
vitimas cedam por medo de denunciar o abuso; e 5) oferta de crescimento de varios
tipos ou oferta que desfavorece as vitimas em meios académicos e trabalhistas, entre
outros, e que no ato possa dar algo em troca, como possibilitar a intimidade para ser

favorecido no trabalho.

Mas como ¢ dificil termos uma definicdo Unica e precisa de assédio sexual, Wilson e

Thompson (2001) entendem que € preciso definir ndo exatamente o ato em si, mas a
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forma como ele é experimentado. Isso porque alguns toques, flertes e brincadeiras
gue acontecem entre as pessoas ndo devem ser considerados assédio sexual por
serem atos mutuos (romances, interacdes e relacbes amorosas consentidos e
reciprocos entre colegas de trabalho dentro da organizagéo). Assim, o comportamento
sexual se torna assédio quando é indesejado e intrusivo, fazendo com que a vitima se

sinta ofendida e ameacada por aquele ato. (Wilson & Thompson, 2001).

Seguindo a ideia de Wilson e Thompson (2001) quanto a inexisténcia de uma definicao
Unica do assédio sexual, McDonald (2012) entende que, embora ndo haja uma
definic&o universal para o assédio sexual, a maioria dos conceitos contém elementos
semelhantes, como as descri¢cdes das condutas indesejadas e que tenha o propdsito
ou o efeito de ser intimidante, hostil, degradante, humilhante ou ofensivo, reforcando,

assim, entendimentos apresentados anteriormente.

Mas McDonald (2012) ainda traz um argumento que, por um bom tempo, foi deixado
de lado pelos estudiosos do tema: a responsabilizacdo da organizacdo nos casos de
assédio sexual. A autora entende que ha uma responsabilidade, ainda que indireta,
em que as organizacOes podem ser responsabilizadas, a menos que possam provar
gue tomaram todas as medidas razoaveis para impedir as agressées ou que

corrigiram prontamente a conduta depois que ela veio a tona.

Trazendo um entendimento mais focado na cultura e localizacdo da organizacao,
Brunner e Dever (2014) entendem que, ao focar nas relacbes de trabalho para o
entendimento do assédio sexual, é importante explorar nao apenas os entendimentos
sociais e juridicos convencionais do assédio sexual, mas também a forma e os locais

de trabalho nas organizac6es contemporaneas.

Isso porque, dependendo da cultura da organizacéo e do local onde ela esté inserida,
seus valores, crencgas, regras morais e éticas € que ditardo os comportamentos das
pessoas dentro dela. Desse modo, a organizacdo pode tolerar ou ndo casos de
assédio sexual, fazendo com que o funcionario pense que aquela forma de se

comportar ou agir dentro da organizacdo em que ele esta inserido seja normal ou néo.

Nesse mesmo pensamento, McDonald e Charlesworth (2016) reforcam que embora
importante, ndo sao apenas questdes de poder ou hostilidade de género que estao na
origem do assédio sexual. E preciso compreender o contexto cultural de forma mais

ampla, inclusive, as variagdes culturais existentes dentro de uma mesma organizagao.
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Ainda, é preciso alertar que um dos fatores que pode caracterizar o assédio sexual &
o0 incentivo descontrolado a competitividade dentro das organizacfes, muitas vezes,
determinando condutas violentas, inadequadas e antiéticas advindas de superiores
hierarquicos ou colegas de trabalho. Com medo de perder o emprego, muitos
trabalhadores omitem o assédio sexual, devido a existéncia de outros potenciais
empregados dispostos a suportar esse tipo de comportamento, o que determina o
privilégio do direito do mais forte e o prejuizo as funcbes psiquicas de todas as

pessoas envolvidas (Correa, 2020).

Ramos (2013) corrobora esse entendimento ao afirmar que casos de assédio sexual
praticados pelo préprio grupo de colegas de trabalho podem ter como objetivo a
exclusdo da pessoa indesejada, muitas vezes, com a intencdo de diminuir a
competicdo no ambiente de trabalho, podendo inclusive, chegar no caso de a vitima
acabar pedindo demissao voluntariamente do trabalho.

Ademais, teorizar apenas sobre assédio sexual mediante a busca de explicacdes
Unicas ou lineares capazes de abarcar a multiplicidade de configuracdes possiveis é
ineficiente, ja que cada configuragéo exige uma compreensao particular, pois aquele

determinado fendmeno certamente ter4 um desenvolvimento proprio.

Desse modo, é possivel afirmar que o entendimento de assédio sexual vem passando
por uma evolucdo e que precisa ganhar cada vez mais forca para ndo ser

comprometido e nem sofrer perda de seu sentido.

2.1.2 Classificacdo do Assédio Sexual

Quanto aos tipos, 0 assédio sexual pode ser por chantagem ou por intimidacao.

O assédio sexual por chantagem, também chamado de assédio sexual quid pro quo,
traduz uma exigéncia formada por superior hierarquico a um subordinado, para que
se preste a atividade sexual, sob pena de perder o emprego ou receber beneficios
advindos da relagéo de trabalho (Barros, 1998). MacKinnon (1979) entende esse tipo
de assédio como aquele em que a pessoa em posicado de autoridade requer o favor
sexual em troca ou de algum beneficio ou para evitar um prejuizo relacionado ao

trabalho. Esta € a Unica forma tipificada como crime no Cédigo Penal Brasileiro.
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Trata-se do assédio sexual tipico, descrito como aquele em que o agressor faz a
proposta sexual e, perante a recusa da vitima, inicia-se um processo de retaliacao.
Além disso, ndo se pode descartar a hipotese de que outros trabalhadores que, por
delegacdo do superior hierarquico ou que exercam fungdes de confiangca na empresa

também possam ser caracterizados como assediadores.

Ja o assédio sexual por intimidacdo é o mais genérico e caracteriza-se por incitacdes
sexuais inoportunas, solicitacdes sexuais ou outras manifestacdes da mesma indole,
verbais ou fisicas, com o efeito de prejudicar a atuacdo laboral de uma pessoa ou de
criar uma situagao ofensiva, hostil, de intimidagdo ou abuso no trabalho (Barros,
1998).

Este tipo de assédio tem o objetivo de interferir no desempenho da vitima,
prejudicando-a em suas func¢des, ndo necessitando que ela perca o emprego ou
promocao no trabalho. Cria-se um ambiente de trabalho tenso e hostil. O agressor faz
insinuacdes sexuais, assediando a vitima, mas sem que ela se sinta prejudicada a
ponto de perder seu o emprego. Exemplos desse tipo de assédio sdo comentarios

ofensivos sobre o vestuario, aparéncia ou desempenho da vitima
Quanto a pratica dos atos, 0 assédio sexual pode ser ndo verbal, verbal e fisico.

O assédio sexual ndo-verbal sdo atos ou gestos que mostram ou simulam exposi¢cao
de 6rgdos genitais, exibicbes de materiais ofensivos e sexuais e assobios (AHCR,
2008).

O assédio sexual verbal ocorre quando ha provocacdes sexuais, piadas, proposicdes,
insinuacdes e comentarios com ou sobre a vitima. S&o atos que incluem observacdes
verbais sobre o tamanho dos seios e nadegas das mulheres, pedidos para ver partes
do corpo, linguagem ofensiva, comentarios de natureza degradante ou perguntas
intrusivas sobre a vida privada, assuntos sexuais ou aparéncia da vitima (Berdahl &
Aquino, 2009; AHCR, 2008).

Também se inclui no assédio sexual verbal, o chamado humor sexual ofensivo, em
gue se utiliza nas falas mecanismos de intimidac&o ou discriminag¢ao contra as vitimas,

tais como machismo ou violéncia doméstica (McDonald, 2012).

Ja o assédio sexual fisico ocorre quando ha contato desnecessario e ndo autorizado

entre agressor e vitima, e inclui comportamentos como beijo, caricias, lambidas,
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massagem, toques, beliscao, tirar a roupa, cuspe, nudez forcada e estupro ou sua
tentativa (AHRC, 2008; Hayes, 2004).

Em um estudo de Lockwood et al. (2011) verificou-se que em torno de 90% das vitimas
sofreram assédio verbal, normalmente comentarios inapropriados e piadas ofensivas;
30% sofreram assédio ndo verbal, como olhares maliciosos e piscadelas; e 60%
relataram assédio fisico, incluindo toques corporais ndo autorizados, beijos e

agarracao forcada.

Por fim, embora o assédio verbal possa parecer menos ameacador e mais
socialmente aceitavel do que o assédio envolvendo contato fisico, humor sexualmente
ofensivo e imagens sexualizadas, todos eles sdo considerados prejudiciais uma vez
gue servem para delimitar certos locais de trabalho como espacos que intensificam e
conservam discriminagdo e assédio como atos socialmente aceitaveis (Thornton,
2002).

2.1.3 Consequéncias do Assédio Sexual para a Vitima

Quanto as consequéncias experimentadas pelas vitimas de assédio sexual, elas vao
desde sequelas fisicas e psicolégicas em face da ofensa sofrida, que atinge sua
liberdade sexual e sua dignidade como pessoa, até a alteracdo de seu rendimento
laboral, em que, nessa ultima, podem ser associadas a menor satisfacdo no trabalho,
atingindo negativamente o comprometimento organizacional (O'Leary-Kelly et al.,
2009).

Além das consequéncias adversas relacionadas ao decréscimo com a satisfagéo, a
tendéncia é que a vitima seja acometida pelas mais variadas patologias mentais e
fisicas, interferindo negativamente em sua qualidade de vida e bem-estar geral (Sojo
et al., 2016). Friborg et al. (2017) entendem que o0 assédio sexual no local de trabalho
€ uma das principais causas de aumento das doencas em longo prazo e de problemas

de saude mental como a depresséo e a ansiedade.

Na pesquisa de Gettman e Gelfand (2007), verificou-se que o assédio sexual esta
negativamente relacionado a satisfacdo no trabalho e a satisfacdo com a saude, além
de estar positivamente relacionado ao sofrimento psiquico. Nesse mesmo

entendimento, Siuta e Bergman (2019) entendem que o assédio sexual afeta
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negativamente todas as formas de satisfagdo no local de trabalho, com efeitos
negativos ligeiramente mais fortes na satisfacdo com os aspectos interpessoais do
trabalho (ou seja, satisfacdo do colega de trabalho e do supervisor) em comparacéo
com a satisfacdo com o trabalho em si. Além disso, percebeu-se que efeitos negativos
do assédio sexual sdo similares se ele é praticado por membros ou clientes da

organizacao.

Gutek e Koss (1993) ao se debrucarem sobre as consequéncias do assédio para as
vitimas, formularam um modelo com quatro estagios de resposta psicoldgica: 1)
confusao e vergonha, 2) medo e ansiedade, 3) depressao e raiva e 4) desiluséo.

O primeiro, confuséo e vergonha, indica que a vitima acredita que as agressfes vao
diminuir ou parar, mas, quando as agressées aumentam, elas passam a se sentir
desamparadas (Gutek & Koss, 1993).

O segundo, medo e ansiedade, mostra que a vitima se torna paranoica, passando a
vislumbrar a possibilidade permanente de sofrer alguma retaliacdo no trabalho,
prejuizos futuros a carreira e perda financeira. (Gutek & Koss, 1993). Aqui,
concentracdo, motivacéo, performance e absenteismo se tornam comuns, além da

diminuic&do da autoestima da vitima.

No terceiro, depressdo e raiva, a vitima transforma sua ansiedade em raiva ao
perceber a injustica que estdo fazendo contra ela. E nesse estagio que os pedidos de
demisséo se tornam mais comuns ou, ha uma reac¢éo da vitima que resolve denunciar
a agressdo, conduzindo a deterioracdo das relacdes de trabalho (Gutek & Koss,
1993).

O quarto, desilusdo, indica que as respostas das organizacdes frente a dendncia
prejudicam a vitima ou Ihe séo frustrantes (Gutek & Koss, 1993). Aqui, a vitima passa
a se sentir ingénua por acreditar que a organizacao a apoiaria e, ainda passa a sofrer

outros abusos institucionais, resultando em um sentimento de injustica.

Desse modo, as ocorréncias de situacdes de assédio sexual trazem consequéncias
gue podem afetar a vitima de forma, até mesmo, irreversivel, sejam elas pessoais ou
profissionais, ja que no campo profissional ocorre a reducao da satisfacdo no trabalho,
do comprometimento organizacional e da produtividade, bem como o aumento do
estresse no trabalho, da rotatividade, das demissGes e dos conflito; e no campo

pessoal, o assédio afeta negativamente o bem-estar fisico e psicologico, incluindo
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aumentos no transtorno de estresse pos-traumatico, depressdo e sintomas de
ansiedade, exaustdo emocional, dores de cabeca, problemas de sono, desconforto

gastrico e problemas respiratérios (Siuta & Bergman, 2019).

2.1.4 Perspectivas que Orientam as Pesquisas sobre Assédio Sexual

A literatura que examina as causas do assédio sexual tem identificado seis principais
perspectivas: a perspectiva do poder organizacional, a perspectiva sociocultural, a
perspectiva da interferéncia dos papéis sexuais (sex roles spillover), a perspectiva dos
4 fatores do assédio sexual, a perspectiva bioldégica ou natural e a perspectiva

feminista (Tangri & Hayes, 1997).

Todas essas perspectivas problematizam a questdo do poder, ainda que de forma
diferente. Com isso, estudar 0 assédio sexual por essas perspectivas pode trazer
implicagdes que evidenciam a relacdo entre as formas de organizagéo do trabalho e
seus impactos sobre o individuo, sobre as organizacdes e sobre a sociedade, mesmo

gue elas tenham algumas limitacdes e dimensdes esquecidas.

Ademais, essas perspectivas tentam, de forma geral, abarcar as peculiaridades do
fendbmeno assédio sexual, a partir de diferentes angulos. De forma geral, as teorias se
dividem entre aquelas de fatores simples, com foco em um uUnico fator hipotético como,
por exemplo, os fatores bioldgico, social ou cultural, e de fatores multifatoriais, que
tém como objetivo incorporar um conjunto de fatores simples, como forma de elaborar-

se um panorama de origem mais ampla.

2141 Perspectiva do Poder Organizacional

A primeira perspectiva é a do poder organizacional, que pressupde que os diferenciais
de poder criados por estruturas hierarquicas facilitam o assédio sexual (Mathisen et
al., 2008). Ela acrescenta elementos adicionais aos fatores relacionados ao assédio
sexual, que séo aqueles que afetam o mundo das organizacdes, como as relacdes de
poder e desigualdade nas interagcdes humanas. Dessa forma, o assédio sexual pode
ser compreendido como uma decorréncia de questbes que interessam ao mundo do

trabalho (Fitzgerald, Gelfand & Drasgow,1995), motivo pelo qual a possibilidade de
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dominio e subjugacéo da vitima em funcéo da capacidade de interferéncia, por parte
do agressor, em sua carreira e, em Uultima instancia, em sua fonte de sustento
(Fitzgerald, 1993).

As organizac¢des, ao longo do tempo, passaram a reproduzir comportamentos da
sociedade como a nocédo de hierarquia entre as pessoas, reforcando, assim, a
assimetria de poder entre elas. Assim, houve a difusdo de que algumas pessoas
podem mais do que outras em decorréncia de uma posicdo mais destacada no

organograma hierarquico dos cargos.

Mas Brant e Too (1994) j& argumentavam que essa perspectiva ignorou provas as
guais sugerem que o assédio sexual de pares ou juniores podem ser mais comuns do
gue por aqueles em autoridade. Além disso, outra maneira em que o poder pode ser
concebido ocorre dentro de uma estrutura na qual os clientes tém poder em relacéo
a um funcionério por meio da dependéncia no negdcio do cliente (Liu et al., 2013;
Good & Cooper, 2016).

Dessa forma, a perspectiva do poder organizacional limita-se a dizer que o poder nas
organizagcfes esta associado a uma forma de dependéncia hierarquica, o que nem
sempre 0 é. Ademais, ela ndo explica como esse poder € distribuido e/ou conseguido,
seja por meio de influenciadores externos e internos que podem atuar em coalizdes,
seja pelos meios e pelos sistemas de influéncia que os hierarquicamente superiores
utilizam, seja os tipos de aliancas internas e externas que eles formam, bem como as

formas de combinacdes de geracéo de poder organizacional.

2.1.4.2 Perspectiva Sociocultural

A perspectiva sociocultural empreende que o assédio sexual € um mecanismo para
manter a dominancia masculina sobre as mulheres (O’Hare & O'Donohue, 1998). Ela
ocorre em locais de trabalho onde o sexo feminino é uma caracteristica proeminente,
singular e distintiva, fazendo com que seu papel sexual se torne uma caracteristica
mais saliente do que seu papel no trabalho (Gutek & Morasch, 1982). Seguindo esse
contexto, as mulheres sdo vistas como intrusas, podendo reduzir potencialmente os
beneficios daqueles que pertencem ao grupo hegemoénico - diga-se homens brancos
- provocando, assim, maiores taxas de assédio (Bergman & Henning, 2008).
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Ela também examina os contextos social e politico que servem de estrutura para que
0s casos de assédio sexual ocorram a partir de uma perspectiva feminista, gerando,
desse modo, o entendimento de que essa violéncia decorre da falta de igualdade entre
0S géneros e do sexismo predominante na sociedade. Assim, o assédio sexual se
relacionard com o padrdo ideoldgico que preconiza a primazia e a superioridade

masculina (Pryor, 1987).

Aqui, as mulheres sao vistas como um género sexual inferior, e o assédio sexual
assume dupla finalidade: ratificar a separacao social baseada na diferenciacédo dos
papéis ocupados por cada género na sociedade, e propiciar ao homem o direito de
sobrepor-se a figura feminina no local de trabalho, valendo-se, inclusive, do direito de
reprimir a mulher por meio de coacdo sexual (Stockdale, 1993). E as organizacdes
refletem esse padrédo hegemonico masculino, em que o ambiente de trabalho se
converte em um microcosmo social, onde regras, crencas e esteredtipos sobre os
géneros sexuais se reproduzem de forma patriarcal, com homens e mulheres
socializados para apresentar padrées especificos de comportamento e personificar a
funcéo que lhes cabe no mundo organizacional, tomando como base a diferenciagéo
entre 0s sexos. Espera-se que o homem tenha uma postura agressiva e dominante, e

a mulher seja passiva e subserviente (Whaley & Tucker, 1998).

A critica a perspectiva sociocultural € que ela ndo se baseia no fato de ndo haver
gualquer impedimento para que a mulher ocupe a posi¢cédo de assediadora. E muito
menos o fato de que o assédio sexual pode ocorrer entre pessoas de sexos diferentes
ou, até mesmo, entre pessoas do mesmo sexo. Isso porque o assédio ndo se trata de
uma questao de cunho puramente sexual ou de orientagdo sexual, mas, sim, de uma

relacdo de poder.

2.1.4.3 Perspectiva da Interferéncia dos Papéis Sexuais

A perspectiva da interferéncia dos papéis sexuais baseia-se nas expectativas de
género no local de trabalho e informa que o assédio sexual ocorre mais em locais de
trabalho com segmentacdo de géneros, onde o emprego adquire aspectos do papel

sexual (O’Hare & O'Donohue, 1998). Essa teoria € aplicavel as profissbes que sao
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fortemente ligadas a determinado género como, por exemplo, a engenharia ao sexo

masculino e a enfermagem ao sexo feminino.

Assim, trata-se de uma variacéo da teoria organizacional, integrando caracteristicas
de contexto e situacionais com as convicgdes individuais sobre os papéis de género
e as expectativas do assediador. Essa perspectiva entende que homens e mulheres
carregam para o trabalho seus preconceitos pré-existentes sobre os géneros sexuais,
0 que influenciara seus comportamentos no ambiente organizacional. Dessa forma,
algumas expectativas como, por exemplo, as de carga miségina, podem ser
frustradas, quando uma mulher ascende a um cargo hierarquico de poder, o que tende
a entrar em conflito com a percepcédo de alguém sobre os papéis fixos estabelecidos

para cada género na sociedade (Gruber, 1998).

Acrescentando a tudo isso, tem-se a percepcéao estereotipada do assediador de que
mulheres ndo podem exercer certas fungbes atribuidas como masculinas e, quando
uma mulher ocupa um espaco profissional que lhe seria proibido, esta se sujeitando a
sofrer assédio sexual com mais frequéncia. A partir dessa perspectiva, percebeu-se
gue mulheres que trabalham em ambientes dominados pelos homens tendem a
receber um tratamento diferenciado, e sdo mais suscetiveis a violéncia sexual,
enquanto que, em ambientes mistos e com integracdo de géneros, a possibilidade de

sofrer coacao € menor (Gutek & Morasch,1982).

Mas essa perspectiva, apesar de entender que o0s papéis sexuais ndo refletem
caracteristicas biolégicas, o que ja € um passo contra o determinismo bioldgico, ela é
simples quanto a explicacdo das desigualdades de género. Isso porque, em virtude
dessa simplicidade, ela ndo explica as relacées de género tdo complexas como elas
sdo na realidade, criando uma homogeneizacdo dos homens e das mulheres, pois
apenas duas possibilidades de papéis sexuais sao entendidas. Assim, da-se a
impressao de que a masculinidade e a feminilidade s&o uma mera assimilagdo passiva
de normas e expectativas, o que impossibilita a discussédo sobre as contradigdes,

rupturas e o papel ativo que as pessoas tém na sua propria socializacédo de género.
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2.14.4 Perspectiva Biolégica

A perspectiva biologica propde que o assédio sexual resulta de sentimentos naturais
e inevitaveis de desejo expresso principalmente pelos homens para as mulheres
(Berdahl, 2007). Ela normaliza o assédio sexual, assumindo que ele é uma
manifestacdo da atracdo natural entre mulheres e homens, com o impulso sexual
masculino mais forte (Quinn, 2000), ndo sendo, assim, sexista ou discriminatério, além
de néo ter consequéncias deletérias (Tangri et al., 1982). Assim, essa perspectiva
baseia-se no entendimento de que o assédio sexual decorre de uma evolugéo natural
do instinto biol6gico do macho em buscar uma companheira, de forma ativa, por meio

de um impulso interno intenso e sexualmente agressivo.

Aqui, os esteredtipos atribuidos ao homem e a mulher sdo aqueles em que o0 sexo
masculino é mais competitivo e inclinado ao risco enquanto o sexo feminino se dedica
mais ao cuidado da casa e dos filhos, avessa ao risco. Essas generalizagbes sao
vistas como verdadeiras, resultantes do processo de evolucdo bioldgica do
temperamento entre os sexos, explicando o status periférico das mulheres no
ambiente laboral. A caracteristica masculina de cortejar as mulheres, assumindo a
iniciativa de seduzir, conquistar e dominar a mulher néo significa assédio sexual, mas
apenas uma inclinagéo bioldgica em abrir caminho para o surgimento de um eventual
romance (Studd & Gattiker, 1991). Entende-se que o assédio sexual decorre de um
aumento da volipia sexual masculina, resultando na manifestacdo de
comportamentos sexuais agressivos, no local de trabalho. Assim, todo homem é um
assediador em potencial. O poder, nessa perspectiva, € empregado justamente como
um meio para obter sexo, 0 que acaba por manifestar-se mediante comportamentos

sexuais coercivos (Browne, 1997; 1998).

Para Burrell (1984; 1992), ndo se deve romantizar a resisténcia sexual, devem ser
defendidas apenas as relagbes sexuais que evidenciam expressdes claras de
sentimentos humanos de amor e afeicdo. Assim, essa perspectiva foi desprezada pela
literatura mais moderna principalmente por ndo explicar fenbmenos como o0 assédio
pelo mesmo sexo, bem como o assédio de homens com status mais baixo por

mulheres em posic¢des de poder (Foote & Goodman-Delahunty, 2005).
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Isso porque a perspectiva biologica parece reforcar a cultura sexista e a inaceitavel
naturalizacédo do assédio sexual, proliferando o entendimento de que o ser feminino
na sociedade nada mais é que um objeto visto, simplesmente, como um patrimonio
masculino. Isso aumenta o habito de sentir medo, além de reprimir a dignidade das
mulheres, que deixam de fazer algo simples e comum a qualquer uma: desfrutar da
liberdade de ir e vir. Ademais, ela corrobora o sensemaking criado pelas mulheres de

internalizar o assédio como algo normal e naturalizado.

2.1.45 Perspectiva dos Quatro Fatores de Assédio Sexual

A perspectiva dos quatro fatores de assédio sexual de O’'Hare e O’Danohue (1998)
incorpora elementos fundamentais das perspectivas anteriores, concentrando-se em
uma visao abrangente do problema ao invés de focalizar fatores isolados que

apresentam capacidade explicativa reduzida.

7

Para essa perspectiva, um ato é considerado assédio sexual, quando ha a
manifestacdo de quatro condi¢cdes elementares: (1) o assediador precisa estar
disposto a cometer o assédio, o que resulta de uma combinacédo entre atracao sexual,
poder e necessidade de controle da vitima; (2) o assediador precisa desconsiderar
restricbes morais internas e pessoais que impedem a pratica do assédio; (3) o
assediador precisa sobrepor as restricdes organizacionais externas ao assédio, como
a nocao de profissionalismo nas relacdes de trabalho, e (4) o assediador deve superar

a resisténcia da vitima, explorando suas vulnerabilidades em relacdo ao trabalho.

Assim, percebe-se que os fatores mais preponderantes para que ocorra 0 assédio
sexual estdo no nivel organizacional, motivo pelo qual intervengdes preventivas ao

assedio precisam ocorrer nesse nivel.

2.1.4.6 Perspectiva Feminista

Por fim, a perspectiva feminista enfatizava o dominio da masculinidade e a
subordinacdo das sexualidades das mulheres, seja no trabalho remunerado quanto

no trabalho ndo remunerado (Waring, 1989). Como resultado disso, as mulheres
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podem acreditar que as agressoes sofridas ndo sao reais ou que sao elas que estéo
erradas (Cairns, 1997).

Aqui, o assédio sexual é conceituado como um padrdo de comportamento
interpessoal que funciona no nivel estrutural social para reforcar e perpetuar a
subordinacdo das mulheres como classe. Nessa visdo, o assédio sexual é uma
manifestacdo das diferencas de poder entre os sexos e € uma forma de discriminagao

por meio da qual a desigualdade no nivel institucional € mantida.

MacKinnon (1979) trabalha esse entendimento, informando que o assédio sexual é a
manifestacdo do privilégio masculino presente no papel sexual masculino que ampara
a sexualidade coercitiva reforcada pelo poder masculino sobre o trabalho. Assim,
nessa perspectiva, o assédio sexual esta mais ligado a condi¢cbes estruturais e
padrdoes histéricos de interacdo entre papéis sexuais do que a atitudes e

comportamentos individuais.

Atualmente, alguns autores (Hunter, 2002; Henry, 2010) vém criticando essa
perspectiva pelo fato de ela ndo abarcar os casos de assédio sexual relatados por
homens, heterossexuais e homossexuais, e mulheres Iésbicas, ndo trazendo para a

discussao preconceitos homofébicos e hostilidade de género.

2.2 Prevaléncia e Incidéncia do Assédio Sexual

2.2.1 As Configuracdes em que o Assédio Sexual Ocorre

Hoje, o problema do assédio sexual é mais prevalente em organizacdes
caracterizadas por maiores diferenciais de poder entre 0s niveis organizacionais, com

maiores incidentes relatados em amostras militares (lllies et al., 2003).

Outros estudos indicam que o assédio sexual é mais frequentemente experimentado
por mulheres em contextos de trabalhos predominantemente masculinos do que por
mulheres em ambientes de trabalho equilibrados ou femininos (McCabe & Hardman
2005; Willness et al., 2007).

Ademais, além do assédio sexual direcionado a um alvo especifico, também pode

haver assédio por meio de um ambiente de trabalho hostil, de modo que o local de
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trabalho seja um local onde gracejos, insinuagdes e insultos afetem um grupo de
individuos, embora eles ndo sejam dirigidos especificamente a esses individuos
(Minor-Rubino & Cortina, 2004; Raver & Gelfand, 2005).

Pesta et al. (2007) observaram que ambientes os quais podem ser limitrofes em
termos de constituicdo de atos ilegais podem certamente ser percebidos pelos
individuos como ambientes propicios para casos de assedio. Os autores referem-se
a estes como ambientes de "barril de pélvora”, na medida em que, psicologicamente,
os individuos se sentem assediados, mesmo que a quantidade de tal comportamento
ainda nao esteja em um nivel que atenda a um padréo legal de abrangéncia do

assédio.

Mas também existem casos de assedio sexual mesmo dentro de ambientes
prevalentemente masculinos. Isso porque a natureza dos ambientes de trabalho
dominados por homens mediava a relagdo entre assédio sexual e dominéncia
masculina numérica (De Haas & Timmerman, 2010). Com isso, percebeu-se que o
asseédio sexual € mais problematico em ambientes dominados por homens em que 0s
empregos sao tipicamente fisicos e onde sdo sancionadas as normas culturais
associadas a bravura sexual, postura sexual e denegacdo do comportamento
feminino, do que em ambientes dominados por homens em ocupag¢des consideradas

mais intelectuais (Chamberlain et al., 2008; De Haas & Timmerman, 2010).

Concluindo, Handy (2006), também, mostrou que a forma como as normas e as
culturas organizacionais sdo empregadas Sao mais importantes para prever a
frequéncia da incidéncia de casos de assédio sexual do que as proporcdes de género
das organizacfes. Assim, apesar de haver altas taxas de assédio sexual em locais de
trabalho dominados por homens, pesquisas internacionais sugerem que ele ndo esta
confinado apenas a esses ambientes, e pode ocorrer em uma enorme escala de

configuragOes organizacionais (McCabe & Hardman, 2005).

2.2.2 MotivacOes a Pratica do Assédio Sexual

O assédio sexual é visto como um comportamento direcionado por um objetivo que é
escolhido quando se acredita que ele tenha uma alta probabilidade de sucesso e baixa
probabilidade de punigdo (O’Leary-Kelly et al., 2009). O fato de muitas pessoas,
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inclusive a prépria vitima, frequentemente minimizarem os comportamentos que
podem constituir casos de assédio sexual € um dos principais motivadores para a

pratica dele.

Também pode acontecer a hipotese de as proprias organiza¢des sancionarem ou, até
mesmo, ordenarem o tratamento sexualizado de seus trabalhadores (Williams, 1997).
Esse tratamento sexualizado sobre homens e mulheres cria referéncias distorcidas
sobre sexualidade e respeito. E isso os afeta de maneira opressiva, COmo se 0 Sexo
fosse uma obrigagdo e ndo um consentimento entre duas pessoas com iguais

vontades e, principalmente, com limites individuais a serem preservados.

Além disso, em algumas culturas de trabalho consideradas masculinas, as mulheres
evitam definir suas experiéncias como assédio sexual apenas para serem vistas como

competentes e como integrantes da equipe (Collinson & Collinson, 1996).

McDonald (2012) anuncia que, em uma pesquisa espanhola, foi possivel verificar que
muitas vitimas de assédio sexual ndo entendiam determinados avancos sexuais
indesejados como ataques contra sua liberdade sexual nem como episédios de
discriminagédo de género, mas, sim, como acontecimentos corriqueiros da vida, que
eram desagradaveis, mas inevitaveis. E como se tais praticas fossem consideradas
como “regras do jogo”. Assim, é possivel chegar a conclusdo de que o assédio sexual

vem se tornando algo extremamente naturalizado pela sociedade.

Outro motivador a pratica do assédio esta associado ao género, a classe social e
educacdo formal. Mulheres de classe social mais baixa ou com menos estudos
tendem a ser menos igualitarias e tém uma visdo mais tradicional das mulheres do
que mulheres de classe social mais alta ou com mais estudo, entendendo, assim, que
casos de assédio sexual devem ser tolerados (Holter, 1992). Esse comportamento
contribui inadvertidamente para uma cultura de tolerancia, e, portanto, de apoio a

pratica do assédio sexual no ambiente laboral.

Outo grupo que também pode motivar a ocorréncia do assédio sexual é o de
empregados jovens e com pouca educacao formal (Folgerg & Fjeldstad, 1995). Isso
porque como a posicao deles no local de trabalho muitas vezes é fraca, esses jovens
séo menos confiantes quando lidam com pessoas com autoridade e se sentem menos

importantes do que qualquer outro grupo de empregados no local de trabalho.
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Nesse mesmo sentido, Oleto (2016) e Oleto et al. (2018), em um estudo sobre assédio
contra jovens trabalhadores de baixa renda no Brasil, observou-se que eles tendem a
aceitar casos de agressfes, como 0 assédio sexual, porque precisam manter seus
empregos. Como eles entendem que sua condi¢cdo € um limitador para conseguir sua
insercdo no mercado de trabalho, eles tendem a ignorar ou ndo denunciar as

agressoOes sofridas porque precisam permanecer naguele emprego.

Ademais, Fleming (2007) sustenta que até questbes de sexualidade dentro da
organizacdo pode realmente reforcar relagbes de poder preexistente em casos de
assédio sexual. Isso refor¢ca que as organizacfes ndo sdo imparciais, e certos tipos
de sexualidade podem facilitar a hierarquia masculina, o controle e os casos de

assédio sexual.

2.2.3 As Vitimas e Seus Agressores

Muitos estudos em todo o mundo apresentam como resultado que a maioria dos casos
de assédio sexual sdo de homens contra mulheres. Quanto as reclamacdes, 85% séo
apresentadas por mulheres e cerca de 15% por homens (em que a maioria dos
perpetradores sdo homens), com uma pequena proporcdo de casos de assédio que
tem como agressor a pessoa do sexo feminino (Firestone & Harris 2003; Samuels,
2003).

Ademais, homens tendem a minimizar a importancia do assédio sexual contra si em
comparacao as mulheres, mas quando ha sofrimento, o ato de assédio sexual sofrido

€ potencializado, indicando alto nivel de depressao e ansiedade neles.

Outros estudos (Chamberlain et al. 2008; McCann, 2005) concluiram que as vitimas,
normalmente, apresentam algum tipo de vulnerabilidade. Normalmente, elas séo
mulheres jovens, mulheres divorciadas, mulheres com algum tipo de deficiéncias,

mulheres em empregos considerados néo tradicionais, além de homens jovens ou
gays.

No mesmo entendimento de Fitzgerald e Cortina (2017), os quais argumentam que o
assedio sexual é principalmente uma questdo das mulheres porque o assédio sexual

ocorre principalmente contra as mulheres. Além disso, elas observaram que 0s

homens sao assediados porque o assediador percebe que eles ndo séo "homens o
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suficiente”, e o assédio que eles sofrem, muitas vezes, inclui insultos e outros

comportamentos que destacam que eles ndo sao "viris".

Uma pesquisa feita por Berdahl (2007) concluiu que o assédio sexual pode também
ser direcionado contra mulheres com caracteristicas masculinas, e que a conduta
abusiva ocorre nao pelo desejo que essas mulheres sejam mais femininas, mas, sim,
pela vontade de puni-las por estarem “violando” o chamado ideal feminino e,

principalmente, por serem uma ameaca a identidade masculina daquele agressor.

Além disso, vitimas que fazem parte de algum grupo considerado minoritario
enfrentam o chamado risco duplo, uma vez que, além do sexo, elas também séo
ameacadas por sua etnia, ocupacao ou poder econémico (Berdahl & Moore, 2006).
Nesses casos, essas vitimas sdo consideras alvos primarios de perseguicdo e de
tratamento discriminatério (Buchanan & Fitzgerald, 2008). Dessa forma, os casos de
assédio sexual sdo praticados por duplo motivo, tornando a agressdo ainda mais

intensa.

Quanto aos assediadores, percebem-se poucos estudos sobre o tema. McDonald

(2012) entende que isso ocorra pelo fato de as pesquisas focarem mais nas vitimas.

Para Freitas (2001), uma caracteristica comum aos agressores € o fato de eles terem
algum tipo de poder sobre a vitima, j& que a intencdo é engrandecer-se rebaixando-

a, tratando-se, assim, de uma perversado nao sé sexual, mas também moral.

Um tipo de assediador extremamente agressivo € o chamado insensivel. Ele tende a
criticar e rejeitar suas vitimas por relacionarem o assédio sexual a agressao e nao a
seducdo (Schweinle et al., 2009). Aqui, a intencéo € puramente de machucar a vitima.
E o chamado schadenfreude, expressdo alema que significa sentir prazer diante do
sofrimento alheio. Para Lengnick-Hall (1995), esse tipo de assediador desconsidera
0s impactos de suas acOes sobre os outros e acaba cometendo o assédio por

contingéncia ou inconveniéncia na forma de lidar com as pessoas.

Outro tipo de agressor € o assediador cliente. Nesse caso, a diferenciacdo de poder
pode explicar por que as vitimas de assédio sexual sdo mais propensas a ignorar esse
tipo de assédio sexual do que relata-lo (Welsh, 2000). Isso ocorre porque os clientes
séo colocados em posicOes de prestigio dentro das estruturas hierarquica do modelo
organizacional de poder, e impedem, assim, qualquer enfrentamento por parte dos

trabalhadores que se encontram em escalas mais baixas (Kensbock et al., 2015).
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J& quanto a possibilidade de se livrar de alguma acusac¢do, o assediador tende a
atribuir suas acdes ao contexto do grupo (atribuicdo externa), em vez de sua falta de

sensibilidade (atribuicédo interna) (O'Leary-Kelly et al., 2004).

Ademais, quando os assediadores percebem que suas agressdes tém sido vistas
como injustas, eles tendem a usar taticas para diminuir a revolta. As taticas mais
comuns sdo o encobrimento, ou seja, 0s assediadores agem longe de testemunhas
ou perto de testemunhas que percebem pouca responsabilizacdo das acbes
cometidas pelo agressor por ndo ter muita interagcdo com ele e/ou com a vitima
(Gettman & Gelfand, 2007); a reinterpretacdo, em que 0 agressor nega ou alega ma
interpretacdo das suas a¢des, minimizando sua gravidade e culpando os outros; e a
desvalorizacédo do alvo do assédio sexual, seja por meio de rotulagem depreciativa,
criticas de desempenho, afirmacdes sobre desonestidade estética ou incompeténcia
(McDonald, 2010) .

Por fim, Pina, Gannon e Saunders (2009) alertam quanto a dificuldade em generalizar-
se um perfil tipico de assediador, ja que estudos apontam que o assediador pode
aparecer em todos os estratos sociais, niveis hierarquicos e faixas etarias, em uma
abrangéncia desde ocupacdes tipificadas como de colarinho azul até as de colarinho

branco. Trata-se, portanto, de fendmeno onipresente no ambito das organizagdes.

2.2.4 A Reacdo das Vitimas

Enquanto os dados sobre algumas das reacdes em longo prazo e os resultados
associados ao assédio sexual comecam a se acumular, poucos estudos existem sobre
as reacOes imediatas ou as estratégias de enfrentamento empregadas por aquelas ou
agueles confrontados com o comportamento de assédio sexual, também porque
esses atos tendem a variar em funcéo do tipo de reacdo estratégica empregada pela

vitima.

Em 1978, Pearlin e Schooler, em um estudo sobre o coping, jA haviam verificado
estratégias empregadas para lidar com o assédio. Os autores analisaram dados de
uma amostra de 2300 individuos e concluiram que as vitimas podem ter
comportamentos de enfrentamento, exercidos de trés maneiras: eliminar ou modificar

as condi¢cbes que levam ao problema (por exemplo, negociagéo, disciplina, acéo),
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controlar a experiéncia de maneira a neutralizar seu carater problematico (por
exemplo, fazer comparacdes positivas, ignorar seletivamente aquilo que € nocivo), ou
manter as consequéncias emocionais do assédio dentro de limites gerenciaveis (por

exemplo, aceitagao passiva, evitar o confronto, siléncio).

Gutek (1985), em suas pesquisas sobre vitimas de assédio sexual, relatou as
seguintes reacdes: pararam de trabalhar por algum tempo porque se recusaram a
conceder favores sexuais, pediram transferéncias ou foram transferidas do trabalho,
conversaram com colegas de trabalho, demitiram-se de seus empregos, e tentaram

evitar o assediador.

Em uma pesquisa bem recente, o US Merit Systems Protection Board (2018)
investigou uma ampla gama de reac¢fes de vitimas de assédio sexual. A pesquisa foi
aplicada a uma grande amostra de funcionarios do governo do sexo feminino e
masculino que sofreram esse tipo de agressao. Foram observados sete tipos de
reacdes informais e quatro tipos de reacdes formais usadas pelas vitimas para lidar
com o assédio sexual. As sete reacdes informais foram: ignorar a agressao ou nao
fazer nada, evitar o agressor, pedir o agressor para parar, fazer piada do
comportamento, relatar o comportamento ao supervisor, ameacar contar ou contar
para outros trabalhadores e concordar com o comportamento. As quatro reacdes
formais foram: solicitar que a organizacao investigasse 0 caso, apresentar queixa,
arquivar a denancia ou processo de assédio sexual, e solicitar uma investigacao feita

por uma agéncia externa.

Mas, apesar de varios estudos apresentarem algumas formas de reacdo das vitimas,
a mais comum, ainda, continua sendo o siléncio. Fielden et al. (2010) notaram que
pelo menos 75% das vitimas preferem manter o siléncio por medo de perder o
emprego, sofrer consequéncias organizacionais negativas ou represélias da prépria
familia. No mesmo sentido, Lonsway, Paynich e Hall (2013) apontam que o medo de

represalias € o principal motivo para uma vitima ndo reportar o assédio.

Ja Gill e Febbraro (2013) perceberam 7 fatores que influenciam no siléncio das
vitimas: 1) acreditar que um processo formal pode ser prejudicial, pois as pessoas
passardo a nomea-las pejorativamente como causadoras de problemas ou dedo-
duro, 2) medo de serem demitidas, 3) sentimento de que nada sera feito ou mudara

em relagcdo ao cenario atual, 4) desconforto e vergonha em dividir experiéncias
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pessoais vistas como intimas ou vexatdrias com estranhos, 5) dificuldades em
considerar a propria experiéncia negativa como caso de assédio sexual, 6) medo de
passar por um processo de revitimizacdo, em que, além dos danos causados pelo
assédio sexual em si, sofreria uma invasdo em sua vida pessoal, além de que os
colegas de trabalho poderiam possivelmente se afastar, levando a vitima ao
isolamento, 7) possibilidade de retaliacdes por parte do agressor ou da organizacao,

transferindo a culpa para a prépria vitima, além de sujar a sua reputacao.

Desse modo, calar-se para esse tipo de comportamento da a entender que a ma
conduta ndo resultard necessariamente em ac¢fes judiciais ou disciplinares. Isso

permite que o problema se perpetue e continue atingindo cada vez mais vitimas.

2.3 As Organizacfes e 0 Assédio Sexual

2.3.1 A Relacao das Organizacdes com o Assédio Sexual

E imprescindivel que as organizaces estejam preparadas para identificar a préatica
do assédio sexual, e mais do que isso, trabalhar para controla-lo. Além disso, é
necessario que elas tenham ciéncia da complexidade do assunto, desenvolvendo

ferramentas para a prevenc¢do do assédio sexual.

Contudo, nem sempre isso ocorre. Isso porque a tolerancia organizacional para o
asseédio sexual depende do clima geral de uma organizacéo, que inclui sua politica,
procedimentos e praticas, além das percepcdes e comportamentos de seus
trabalhadores dentro do contexto organizacional em que estéo inseridos. Desse modo,
a gestao estratégica adotada pela organizacdo bem como sua cultura sdo fatores que
influenciam tanto de maneira positiva quanto negativa para a existéncia do assédio

sexual.

Para Freitas (1996), muitas organizacdes tém interesse em trabalhar dentro de
ambientes considerados saudaveis, onde o respeito a dignidade do outro seja algo
materializado no dia a dia. A autora entende, também, que as organiza¢cées modernas
buscam construir uma imagem de seriedade, respeitabilidade e confianca, onde néo

h& espaco para casos de assédio sexual dentro delas.
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Mas nem toda organizagdo atua dessa forma. Ungar et al. (2009) sugeriram que
guando as circunstancias da vitima sao atribuiveis a algo que ela fez de errado ou
deixou de fazer algo certo, a organizacédo sente menos responsabilidade por ajudar.
Um outro grande problema relacionado a forma como as organizacdes tratam o
assédio é que normalmente se atribui sua ocorréncia ao desvio de alguma pessoa ou
a interacdes interpessoais, 0 que, teoricamente, isentaria a organizacdo de
responsabilidades ou nao traria consequéncias importantes, banalizando, assim, a

extensdo do problema para algo corriqueiro e normal (Gutek & Koss, 1993).

Desse modo, ha a chamada culpabilizacdo da vitima, que € a desvalorizagéo da vitima
de crime, abuso ou violéncia, considerando-a responsavel pelo caso de assédio
sexual sofrido (Lynch et. al.,, 2020). E com essa culpabilizacdo da vitima, vai se

perpetuando a naturalizag&o e a invisibilizagéo da violéncia.

Ainda, quando h& baixo consenso sobre se um determinado comportamento constitui
asseédio sexual, as pessoas provavelmente o considerardo com menor intensidade e,
portanto, menos propensas a se engajar para evitar aquele comportamento (O'Leary-
Kelly et al., 2009).

Ademais, Hulin et al. (1996) apontam que as organizacbes tendem a dar menos
importancia para casos de assédio sexual contra trabalhadores temporarios e
terceirizados do que os trabalhadores permanentes, e isso ocorre porque, além de
eles terem menos poder para obter uma solucdo, eles ndo sédo considerados
empregados de fato (terceirizados) ou nao fazem parte da mao de obra fixa

(temporérios) da organizacgdao.

Assim, um clima ético é importante para criar um consenso dentro da organizacao de
gue o assédio sexual € um comportamento inaceitavel. Desse modo, esse clima ético
pode fazer com que a organizacéo valorize ndo so6 as vitimas, mas também todos os
seus empregados, além de melhorar os conhecimentos e atitudes em relacdo ao

assédio sexual (Cheung et al., 2017).

2.3.2 As Organizac0Oes e o Gerenciamento do Processo de Denuncia

Normalmente, as organiza¢Bes utilizam politicas de reclamacdes para receber

dendncias de assédio sexual de seus empregados. Mas essas politicas, na verdade,
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fornecem uma ilustracdo de como as politicas organizacionais sdo negociadas, isso
porque o asseédio sexual € um processo confuso e contestado, envolvido por todos os
membros de uma organizacdo, e ndo apenas por vitimas e por assediadores
(Dougherty & Hode, 2016).

Como a maioria dos casos de assédio ndo chegam a justica, o gerenciamento interno
das reclamacOes feito pelas organizacbes acaba determinando os direitos dos
empregados. Assim, a organizacdo acaba por criar regras e normas internas que
moldam as maneiras pelas quais seus tomadores de decisbes as entendem e as

implementam (Cabhill, 2001).

Ademais, muitas vezes, apenas pedidos de desculpas diminuiram a necessidade de
penalizacdo dos assediadores dentro das organizacdes (Tata, 2000). Mais grave &
gue, nem sempre, esse é o desejo das vitimas que as aceitam, apenas, para evitar

Sua exposi¢ao dentro da organizagao.

Também vem se alegando que os processos de reclamacdo das organizacfes séo
inadequados, porque as organizacfes tém discursos dubios sobre suas politicas
corporativas de assédio sexual (Charlesworth, 2002; Thornton, 2002). Isso porque
elas estdo mais preocupadas em se proteger de suas responsabilidades, usando de
processos burocraticos apenas para evitar acfes judiciais, do que na protecdo ou
assisténcia as vitimas (Dobbin & Kelly, 2007; Marshall, 2005).

McDonald (2012) apresenta trés formas de autoprotecdo a responsabilidade usadas
pelas organizacdes: a primeira forma é o uso de politicas de néo tolerancia ao assédio
sexual apenas para preservagdo da imagem da organizacdo (Firestone & Harris,
2003), a segunda forma € o uso de politicas que permitam que as reclamacdes sejam
remediadas internamente por meio de compensacdes, mudancas nos arranjos de
trabalho e pela punicdo do agressor, impedindo que os denunciantes exponham seus
empregadores a responsabilidade no sistema juridico (Parker, 1999), e a terceira €
criar a ideia de que a organizacdo possui um processo de denuncia relevante e eficaz

capaz de resolver os casos de assédio sexual internamente (Parker, 1999).

Ha ainda casos de organizacées que nem gerenciamento do processo de dendncia
existe. Isso porque, nelas, a vitima € considerada culpada por ser alvo do assédio.
Assim, essas organizacfes ndo veem a necessidade de politicas de reparacédo ou

protecao organizacionais.
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Essas falsas previsdes acabam por cegar os lideres organizacionais para essas
mudancas necessarias. Diekmann et al. (2013) argumentam que as organizacdes
precisam se conscientizar de que estdo fazendo interpretacdes errdneas, ja que a
precisdo da previsdo dos casos de assédio sexual e minimizagéo das consequéncias
negativas, tanto para as vitimas quanto para a organizacdo como um todo, podem

evitar erros e condenacdes equivocadas.

No Brasil, por exemplo, grande parte das organizacdes ainda toma uma postura de
fuga diante das vitimas, ndo assumem que possam ser responsaveis e muito menos

gue ha assédio no seu ambito.

A importancia estratégica de transformar as atitudes organizacionais é fundamental,
até porque as mudancas que ocorrem em grandes organizacfes sao frequentemente

reproduzidas por organizagdes menores (Parker, 1999).

E visivel que muitas organizacfes e muitas pessoas precisam mudar seus valores,
seu comportamento e Varios outros aspectos para uma melhoria nas relacées
humanas e para o combate do assédio sexual nas organizacfées. Tudo esta passivo a
mudancas, e essas mudancas devem ser gradativas, planejadas, eficientes, e, por

gue néo, radicais.

O que realmente é necessério € que as organizacdes fornecam treinamento,
educacdao, incentivos e sancfes para mudar atitudes e comportamentos que possam
fazer a diferenca na vida de pessoas que nunca invocariam seus direitos no ambiente
jurisdicional (Hulin et al., 1996). E importante que essas estratégias organizacionais
se concentrem na criagcdo de ambientes de trabalho respeitosos e hospitaleiros, que

nao depreciam os individuos (Berdahl, 2007).

2.3.3 Consequéncias para a Organizacao

As consequéncias do assédio sexual para uma organizacdo podem ter custos bem
elevados, uma vez que ele faz com que trabalhos sejam desperdigados, a marca de
produtos e servicos sejam atingidos, a produtividade seja prejudicada, ocorra a
degradacdo do ambiente de trabalho, 0 nome da organizacdo seja negativamente

afetado e acionistas percam a confianga na organizacao.
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Nos Estados Unidos, em uma andlise dos antecedentes e consequentes do assédio
sexual para as organizacoes, foi calculado que a perda de produtividade sozinha custa
cerca de U$ 125.000,00 (cento e vinte e cinco mil dolares) por trabalhador vitima de
assedio sexual (Willness et al., 2007). A U.S. Equal Opportunity Commission informou
gue receberam e resolveram mais de 120.860 encargos referentes ao assédio sexual
a um montante de mais de 1 bilhdo e seiscentos milhdes de dolares em beneficios,

seja por meio de litigios judiciais ou acordos extrajudiciais (EEOC, 2016).

Ainda sobre as consequéncias do assédio sexual para a organizacdo, Glomb et al.
(1997) apresentam o conceito de assédio sexual ambiental, em que a violéncia além
de provocar danos as vitimas diretas, igualmente prejudica e afeta a comunidade do
trabalho ao redor, com todas as implicacfes negativas que isso significa. Isso so
reforca a ideia de que o assédio sexual se trata ndo apenas de um problema
circunscrito a esfera das pessoas, mas também se refere a um grave problema

organizacional.

Além disso, ha a possibilidade concreta de responsabilizacdo criminal e patrimonial
das organizacdes em condenacdes judiciais por atos praticados por seus empregados
ou representantes. Assim, tem-se que dados os custos individuais e organizacionais
significativos gerados por casos de assédio sexual, as organizacbes precisam
encontrar formas de prevenir tal comportamento e, quando ele ocorrer, identificar

formas de ajudar as vitimas a lidar com ele (Cortina & Wasti, 2005).

Ao incorporar o processo de dendncia das vitimas as praticas e politicas
organizacionais, as organizacdes, além de ajudar na minimizagcdo da ocorréncia de
assédio no futuro, podem evitar a perda de trabalhadores competentes, reparacéo de

danos e perdas financeiras consideraveis.

2.4 Assédio Sexual e Poder

A dindmica do poder hierarquico como raiz do assédio sexual e a abordagem da
dinamica do poder nas relagdes hierarquicas é uma via que ainda foi pouco explorada.
O assédio sexual € um dos comportamentos abusivos ou contraproducentes que tem

relacBes hierarquicas de poder em seu nacleo. (McDonald, 2012).
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No assédio tradicional, em que o0 agressor é um superior hierarquico contra uma vitima
com cargo de hierarquia inferior, a assimetria de poder € uma condicdo 6bvia, visto
gue ha uma nitida relacdo de autoridade de um sobre outro, considerando que o
superior hierarquico tem capacidade de influenciar o destino profissional, seja
favorecendo ou prejudicando, do subordinado, e a autoridade do superior hierarquico
pode ser empregada para coagir a vitima a aceitar propostas de cunho sexual (Sapiro,
2018). Desse modo, o assédio sexual tem a ver com poder desigual. O lado mais fraco
fica encurralado, dependente, sem voz. O lado mais forte parece incontestavel,
absoluto, imbativel.

Para Wilson e Thompson (2001), embora o assédio possa parecer um ato de atracao
sexual, € principalmente sobre agressores exercendo poder sobre as vitimas. E visto
como um uso inapropriado de poder que mina, isola e degrada a vitima. Para
McDonald (2012), o assédio sexual precisa ser visto como um comportamento abusivo
alicercado em relacdes hierarquicas de poder e que se baseia em uma dimensao

explicitamente sexual.

Algumas pessoas tém uma associa¢cdo automatica entre os conceitos de poder e sexo
gue podem permitir a agressao sexual, uma vez que o poder tenha sido ativado.
Assediadores com associagdo de poder e sexo tendem a cercar a vitima depois de

terem sido alcados a um cargo hierarquicamente superior (Bargh et al., 1995).

Além disso, sdo mais propensos a relatar que usariam (Pryor & Stoller, 1994), ou
usaram (Zurbriggen, 2000) o poder para coagir uma vitima a fazer sexo com eles. Em
complemento, os estudos sobre poder de Walker (2014) indicam que os individuos
sd0 mais propensos a assediar sexualmente o outro quando ja tiveram uma

experiéncia de discrepancia de poder positiva anterior.

Ademais, em espacos onde impera o poder mais concentrado, e as vitimas de assédio
sexual podem sofrer consequéncias econémicas e san¢des relacionadas a carreira, €
possivel perceber a inexisténcia de queixas ou dendncias de abusos e
comportamentos inconvenientes. O poder acaba por definir a capacidade do agressor
em afetar as recompensas e 0s custos da vitima sem que esta Ultima tenha qualquer

controle reciproco (Thibaut & Kelley, 1959).

Em um estudo sobre as rela¢gbes de poder, Clarke et al. (2016) perceberam que o

assédio sexual praticado por superiores hierarquicos apresenta um impacto negativo
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maior sobre as vitimas do que o praticado por pares da vitima, e isso demonstra que
0 status do assediador influencia na gravidade das consequéncias para a vitima.
Assim, parte-se do entendimento de que a experiéncia de sofrer assedio por parte do
superior hierarquico é psicologicamente distinta do assédio de um colega de trabalho,
requerendo diferentes estratégias de intervencao e prevencao.

Assim, o poder pode ser descrito como o elemento principal na experiéncia de casos
de assédio sexual, ja que ele normalmente esta associado a um exercicio de poder e
ao seu subsequente uso abusivo, pois a falta dele aumenta a probabilidade de alguém
tornar-se alvo, ao mesmo tempo que reduz sua possibilidade de responder a
retaliacdes (Tinkler & Zhao, 2020).

Por conta da assimetria de poder, uma vitima que tenha cargo inferior, quando
assediada por um superior hierarquico se encontra em grande desvantagem na
equiparacao de for¢as, com maior chance de sofrer represalias de forma mais incisiva

do que poderia sofrer de um colega (Clarke et al., 2016)

Por esse motivo, 0 assédio de cima para baixo costuma ser visto como mais danoso
a vitima. A conduta sexual indesejada do superior hierarquico pode levar a vitima a
temer sobre as decisbes relacionadas ao seu trabalho, aumentando, assim, a

percepcéao de injustica e discriminagao.

Mas apesar de menos comum, também € preciso lembrar que pode existir o assédio
sexual de baixo para cima, em que a vitima € o superior hierarquico. E isso ocorre,
principalmente, quando as mulheres quebram o chamado teto de vidro, em que

ocupam cargos hierarquicamente superiores.

Essa forma de assédio sexual pode ser considerada como assédio ambiental hostil,
motivada por hostilidade em relac&o a individuos que violam ideais em vez de desejo
por aqueles que os conhecem (Maass et al., 2003). O assédio ambiental hostil ndo
envolve a tentativa de estabelecer relagcées sexuais ou romanticas com um alvo, mas
faz com que um alvo se sinta mal recebido no local de trabalho com base no sexo
(Waldo, Berdahl & Fitzgerald, 1998).

Para (Maass et al., 2003) a logica porque os homens assediam as mulheres néo
tradicionais é que os homens sdo motivados a ndo gostar das mulheres quando elas
experimentam uma ameaga a sua identidade masculina. As mulheres ameagcam a

identidade masculina quando obscurecem as distingdes entre homens e mulheres e,
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assim, desafiam a legitimidade dessas distin¢cdes e o status que elas conferem aos

homens.

Como o assédio é, muitas vezes, uma estratégia de dominio planejado para reter o
poder, levantam-se questdes importantes sobre ser esse padrdo mais visivel contra
mulheres na lideranca. Isso porque as mulheres que estdo em cargos de
superioridade hierarquica tendem a ser entendidas como violadoras das normas de
género, quando exercem autoridade sobre um homem no trabalho (Tinkler & Zhao,
2020).

Assim, mulheres lideres podem enfrentar um risco aumentado de assédio sexual por
homens motivados a minarem os poderes delas. A medida que mais mulheres
assumem funcdes gerenciais, nota-se como o status de lideranca afeta seus riscos de
assédio, ja que elas, muitas vezes, enfrentam resisténcia e desafios a sua autoridade

por parte dos homens (Wynen, 2016)

Esse entendimento € completado por Berdahl (2007) ao explicar que esse tipo de
assedio sexual € direcionado principalmente a mulheres “arrogantes” que saem do
lugar assumindo caracteristicas consideradas mais desejaveis para 0s homens.
Desse modo, a mulher com uma personalidade mais forte e que apresente um alto

grau de poder, tende a passar por experiéncia de assédio sexual (Berdahl, 2007).

Assim, esse tipo de assédio sexual ocorre porque o homem em cargo subordinado a
uma mulher entende que ali ndo é o lugar dela. Ele ndo aceita o fato de a mulher ser

hierarquicamente superior a ele.
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3 PERCURSO METODOLOGICO

Neste capitulo, escrevo sobre o percurso metodolégico a ser utilizado nesta tese, bem
como as técnicas de coleta de dados e as técnicas de analise de dados escolhidas
para alcancar o objetivo principal proposto, qual seja, analisar as situacfes de assédio
sexual sofridas por mulheres em cargo de lideranga em suas trajetorias profissionais,
e como 0s casos de assédio sexual foram significados e tratados por elas e pela

organizacdo em que trabalham (vam).

Para comecar, é muito importante colocar com muita clareza que discutir a préatica
social passa, fundamentalmente, pela questdo da pesquisa. Por meio da pesquisa,
torna-se possivel vislumbrar outros horizontes de conhecimento, permitindo as
atualizacdes necessarias para fazerem frente as multiplas questfes de ordem social
(Cassab, 2007).

E sabido que em uma pesquisa académico-cientifica no campo das ciéncias sociais,
um resultado tende a apresentar uma aproximacao imprecisa de uma realidade, ja
gue os atos, as escolhas e as relacbes humanas, sdo, em seu amago, complexas,
cambiantes e descontinuas. Também se acredita que mesmo todo empenho que se
tenha, o resultado serd limitado, e até mesmo eivado de interferéncias da presente
pesquisadora, com sendes (que sao naturais) que esse tipo de pesquisa envolve
(Cassab, 2007).

3.1. Pressupostos Ontolégico, Epistemolégico e metodoldgico da Pesquisa

Desse modo, para realizar a pesquisa proposta, utilizei a abordagem qualitativa
(Denzin & Lincoln, 2005), o que possibilitou uma maior interacdo minha com o objeto
de estudo, além de facultar a interpretacdo do fendémeno, tendo como contribuicdo o

meu olhar como pesquisadora.

Nesse sentido, a presente tese, por meio de uma reflexdo teérica e metodoldgica,
pretende apresentar a pesquisa qualitativa como uma forma para a producdo de
conhecimentos. Acredito que o conhecimento e o uso adequado de um suporte
investigativo, como a pesquisa qualitativa, pode proporcionar aos pesquisadores uma

melhor compreensao das praticas sociais que constroem e desenvolvem.



61

Essa abordagem possibilita 0 acompanhamento e compreensdo de um fenémeno
junto aos atores envolvidos em um determinado processo organizacional (Denzin &
Lincoln, 2005). Os autores ainda afirmam que a pesquisa qualitativa €, em si mesma,

um campo de investigacédo, pois atravessa disciplinas, campos e temas.

Flick (2008, p. 9) destaca que “os pesquisadores qualitativos estdo interessados em
ter acesso a experiéncias, interagées e documentos em seu contexto natural”. A ideia
se baseia em meétodos e a teoria precisa se adequar ao que se estuda. Os
pesquisadores sao uma parte importante do processo de construcdo da pesquisa
gualitativa, que se baseia no texto e na escrita, 0 que leva a interpretacdo dos

resultados.

Ademais, a pesquisa tera natureza exploratoria, pois ela investiga um ambito ainda
em desenvolvimento e pouco conhecido, visando proporcionar maior familiaridade
com o problema (Gil, 2010). O fenbmeno deste estudo € o assédio sexual praticado
contra mulheres em cargo de lideranca durante sua trajetoria profissional. A
exploracédo faz-se indispensavel para compreender as obscuridades e as convicc¢oes
experimentadas pelo individuo ou pelos grupos inseridos nesse formato de trabalho,
além de possibilitar o entendimento dos comportamentos adotados para

enfrentamento das diversidades (Creswell, 2014).

Também, entendo que esta pesquisa pode ser considera como sensivel, ja que esta

diretamente ligada a um tema tabu, o assédio sexual.

Ainda, a tese utilizou a grounded theory como estratégia de pesquisa, seguindo as
diretrizes propostas por Charmaz (2009) ja que mediante a grounded theory pretende-
se oferecer uma abordagem sisteméatica para lidar com grandes quantidades de
material empirico e de fornecer flexibilidade na construcao de categorias para explicar
os fenbmenos sociais (Glaser, 1998), tal como o assédio sexual. A grounded theory
seria adequada para contextos do mundo real como uma alternativa aos

empreendimentos cientificos positivistas hegemoénicos (Denzin & Lincoln, 1994).

Essa teoria, que também €& chamada de teoria fundamentada nos dados, é
considerada tanto como um método de pesquisa, como uma estratégia de pesquisa,
como uma abordagem ou como uma metodologia (Bandeira-de-Mello & Cunha, 2006).
Ademais, ela consegue codificar nitidamente os comportamentos pelos quais teorias

podem ser geradas mediante uma detalhada andlise dos dados qualitativos, de modo
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a imputar uma relevancia precisa para os problemas e os fenébmenos do mundo real
(Henwood & Pidgeon, 2010). Goulding (2009) reforca que a grounded theory evolui
durante o processo de pesquisa e se torna produto da relacdo entre analise e coleta

de dados, criando uma nova teoria fundamentada dos dados.

Charmaz (2009) ainda completa que a grounded theory leva ao entendimento de que
nem os dados nem a teorias sdo descobertos. Eles sdo construidos por meio do
envolvimento do pesquisador e de interacbes com as pessoas, 0s pesquisadores sédo
parte do campo que estudam e dos dados que coletam. Por isso, a teoria substantiva
gerada sera sempre “uma’ teoria, dentre varias possiveis, gerada por “um’

determinado pesquisador.

A teoria substantiva visa explicar uma “realidade”, tornada real pelos sujeitos e néao
uma verdade absoluta desprovida de valor (Bandeira-de-Mello & Cunha, 2006). Desse
modo, a teoria deve ser inserida na situacao que estd em estudo, em outras palavras,
as categorias produzidas devem ser aplicaveis aos dados e indicadas por eles
(Goulding, 2009). Logo, de acordo com Bandeira-de-Mello e Cunha (2006) a teoria
substantiva é propria para determinado grupo ou situagéo e nao visa generalizar além

de sua esfera substantiva.

Para Suddaby (2006), a grounded theory apresenta dois conceitos-chave que séao a

amostragem tedrica e a comparacao constante. A amostragem teorica significa que a
deciséo sobre os proximos dados a serem coletados é determinada pela teoria que
em construcdo, jA a comparagdo constante significa que os dados séo coletados e
analisados simultaneamente. Esses dois conceitos sao transgressores quanto as
premissas positivistas acerca da forma como o andamento de uma pesquisa deve
funcionar, ja que a verificacdo constante dos dados contrapde o mito da separacéo
Obvia entre a coleta de dados e a sua andlise. Ademais, a amostragem tedrica
desobedece ao padrao de testes de hipéteses em que o curso do novo conjunto de
dados é determinado, ndo por hipoteses determinadas a priori, mas, sim, pela
interpretacdo em curso dos dados e das categorias conceituais emergentes (Suddaby,
2006).

A constante comparacgao entre os dados possibilita a identificacdo e a discriminacéo
de categorias conceituais potencialmente relevantes criadas e nomeadas a partir da

interpretacdo que o pesquisador faz dos dados (Charmaz, 2009). Quanto a
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comparacdao tedrica, Charmaz (2009) entende que a comparagao, nesse caso, € mais
direcionada, seletiva e conceitual do que a comparacao entre os dados. Isso porque,
apos o estabelecimento de certa quantidade inicial de cédigos, o pesquisador precisa
direcionar os seus esfor¢cos analiticos para sintetizar e explicar aquilo que emergiu
como mais frequente e/ou relevante nos seus dados (Charmaz, 2009). Para Bandeira-
de-Mello e Cunha (2006) € um processo que acontece em um nivel maior de
abstracdo, cujo objetivo principal é delimitar as propriedades e dimensfes das

categorias conceituais, bem como estabelecer a relacao que existe entre elas.

A tese também sera fundamentada na abordagem do construcionismo social, por nos
permitir compreender uma experiéncia subjetiva, na medida em que entendemos que
0 assedio sexual € um fendmeno que se apresenta como uma categoria social, legal
e organizacional que retrata, a0 mesmo tempo, um estado e um estatuto comuns a

certos individuos.

A perspectiva do construcionismo social diz que nunca se sabe o que é universal,
verdadeiro ou falso, o que é bom ou mau, certo ou errado. Conhecemos apenas
historias sobre verdadeiro, falso, bom, mau, certo ou errado. O construcionismo
centra-se nas relacdes e sustenta o papel do individuo na construcdo social das
realidades, vendo a linguagem, a comunicacdo e o discurso como tendo o papel
central do processo interativo por meio do qual compreende-se 0 mundo e a si mesmo
(Galbin, 2014).

Os construcionistas veem o conhecimento e a verdade como criados, ndo descobertos
pela mente, preocupam-se com o que se sabe sobre o mundo humano da experiéncia

social, ndo com as realidades objetivas do mundo natural (Walker, 2015).

Dessa feita, o construcionismo social enfoca como o conhecimento emerge e ganha
significado para a sociedade, e por meio da interacdo uns com 0s outros, reivindica

um novo status e jurisdi¢ao final sobre esse conhecimento.

A sociedade possui realidades objetivas e subjetivas. A primeira é provocada pelas
interacdes das pessoas que, por meio da repeticdo habitual, podem ser reproduzidas
sem muito esfor¢o. Os habitos socialmente incorporados eventualmente formam um
estoque geral de conhecimento objetivo para as geragdes futuras. A experiéncia da
sociedade como realidade subjetiva envolve a criacdo de uma identidade e um lugar

na sociedade. A identidade n&o se origina de dentro da pessoa, mas da interagéo
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social. No construcionismo social, a linguagem é a forma priméaria pela qual os
pensamentos e sentimentos sédo transmitidos; na verdade, a linguagem torna o
pensamento possivel ao construir conceitos (Walker, 2015). Aqui, é possivel perceber
gue h& uma construcao social. Desse modo, percebe-se que o construcionismo social
aceita a existéncia de uma realidade objetiva, mas se preocupa em como O

conhecimento é construido e compreendido (Andrews, 2012).

Além disso, a abordagem do construcionismo social tem como um de seus principais
objetivos examinar a forma como o significado € criado entre todos aqueles que
participam da pesquisa (Cunliffe, 2008). Assim, usando uma teoria fundamentada do
construcionismo social, entende-se ser necessario o envolvimento do pesquisador
com o fendbmeno estudado, em vez de depender apenas de métodos analiticos para
objetivar representacdes das realidades empiricas (Charmaz, 2006). Assim, por meio
de uma teoria fundamentada do construcionismo social pretende-se sustentar que o
conhecimento deve transformar a pratica social para contribuir para um mundo melhor
(Charmaz, 2006).

Portanto, a presente pesquisa ndo tem a intencéo de descortinar a verdade absoluta

de seu objeto, mas, sim, compreender uma realidade contextualmente delineada.

Desse modo, a pergunta que a presente tese buscou responder foi: Como as mulheres
em cargo de lideranca vivenciaram os casos de assédio sexual sofridos por elas
durante suas trajetorias profissionais? Para tanto, o objetivo da tese foi analisar as
situacdes de assédio sexual sofridas por mulheres em cargo de lideranca em suas
trajetorias profissionais, e como 0s casos de assédio sexual foram vivenciados por

elas e tratados pelas organizacdes em que trabalham (vam).

3.2 A Pesquisa Sensivel

Logo que fiz a primeira entrevista para tese, percebi que ela seria uma pesquisa
sensivel. Isso porque ela esta diretamente ligada a um tema tabu, o assédio sexual.
Percebi que as narrativas das entrevistas poderiam apresentar elementos que
pudessem acarretar um alto poder de estresse (Owens, 2006), sofrimento, vergonha

e vulnerabilidade, tanto para as entrevistadas quanto para mim.
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A pesquisa sensivel é dificil de definir, mas tem sido associada a tépicos tabus ou
aqueles "carregados de emogao ou que inspiram sentimentos de temor ou pavor”
(Lee, 1993; p. 6). Renzetti e Lee (1993) definiram topicos de pesquisa sensiveis como

aqueles que intimidam, desacreditam ou incriminam o participante.

Desse modo, pesquisa sensivel pode ser definida como uma pesquisa que representa
uma ameaca intrusiva que explora uma experiéncia intensamente pessoal ou que tem
0 potencial de despertar uma resposta emocional. A preocupacéo central é a possivel
ameaga que representa para os participantes e pesquisadores que possam ser
fisicamente e mentalmente angustiantes (Walker, Sque & Long-Sutehall, 2017).

Percebi isso, durante todas as entrevistas. As entrevistadas, em varios momentos,
mostravam constrangimento em falar sobre sua historia e eu me sentia uma invasora,
uma interesseira, que estava forcando-as a passar por toda aquela dor novamente,
mesmo sabendo que nao era verdade. Nunca repeti tanto as frases “se vocé quiser;”,
“se vocé puder...”, “vocé nao precisa responder”, “podemos parar’, “me desculpe”,
“nao precisa se desculpar’, “como vocé quiser”, “nao quero te incomodar”, entre

outras.

Para Dickson-Swift (2109) a pesquisa sensivel se refere a qualquer pesquisa com
gerenciamento de manifestacdes emotivas e emocionais. Esse tipo de pesquisa pode
apresentar uma atuacao profunda, ja que € uma atividade mais complexa exigindo a
utilizacdo das técnicas de trabalho de emocao cognitiva. Tenta-se alterar a emocao
mudando os pensamentos associados as emocfes emergentes da pesquisa, seja por
meio do inconsciente, da corporificacdo ou por aspectos do trabalho emocional
(Fitzpatrick & Olson, 2015).

Para Dickson-Swift et al. (2008), nesse tipo de pesquisa, tanto o assunto em si pode
ser percebido como sensivel ou a pesquisa pode evocar emocgdes daqueles que dela
participam. Assim, os pesquisadores também podem ser afetados e devem se
preparar para desengajar fisicamente e psicologicamente durante a pesquisa. Estudos
dessa natureza requerem cuidadosos planejamento e consideracédo sobre a selecao

de um projeto apropriado de pesquisa e método de coleta de dados (Ashton, 2014).

No meu caso, ndo foi possivel ndo corroborar o entendimento de Ashton (2014), pois
nunca sofri e chorei tanto em uma pesquisa, seja com as entrevistadas, seja sozinha,

seja antes, durante ou depois das conversas. Passei toda a pesquisa “tateando”,
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“pisando em ovos”, com medo de estar incomodando e agredindo aquelas mulheres.
Mas, ao mesmo tempo, tentando colher as histérias dessas mulheres para que
pudesse conta-las de forma a dar voz a elas e trazer a luz um tema que, ainda, € téo

subjugado e desacreditado.

Também, é preciso entender que a pesquisa sensivel precisa ter um propdsito, além

de ser necessaria

‘uma atengcdo redobrada do pesquisador com relagcdo a sua
interpretacdo do que esta se passando durante uma pesquisa
sensivel, no sentido de compreender as emoc¢des do participante, criar
empatia, lidar com a necessidade de modificar papéis de forma rapida,
a fim de evitar constrangimentos e mal-estar entre 0os envolvidos na
pesquisa.” (Alcadipani & Cepellos, 2017, pg. 438)

Embora tépicos sensiveis representem um elemento de risco aos participantes, evitar
esta pesquisa pode ser visto como evasao de responsabilidade e desempoderamento
para os individuos envolvidos (Sammut el al., 2012). Assim, quando os beneficios de
realizar pesquisas sensiveis superam 0s riscos, é importante que diretrizes éticas para
orientar 0 processo de pesquisa sejam usadas e seguidas a risca, desde o
enquadramento do objetivo de pesquisa até a selecdo dos participantes, a coleta e
analise dos dados e a divulgacdo os resultados. As complexidades morais da
pesquisa precisam ser abordadas e mostradas para os participantes em todo o

processo de pesquisa (Hewitt, 2007).

Os pesquisadores que pretendem fazer uma pesquisa sensivel devem atender a
consideracdes especiais ao planejar e conduzir pesquisa sobre topicos sensiveis
importantes para garantir um bom resultado para ambos, entrevistador e entrevistado.
O acesso a grupos vulneraveis e a satisfacdo dos participantes pode ser aprimorada
com uma estrutura padronizada para a pesquisa sensivel. Dessa forma, é possivel
criar uma reforcada relacdo pessoal entre o pesquisador e 0 pesquisado, resultando
em uma abordagem que coloca as necessidades dos pesquisados na vanguarda

(Dempsey et al., 2016).

Assim, entendo que o tema assédio sexual é considerado um tépico de pesquisa
sensivel. E que ele me exigiu um planejamento cuidadoso de todo o processo de



67

feitura desse trabalho, principalmente quando da avaliagdo das questdes éticas

envolvidas e para amenizar o risco de danos para todas as entrevistadas na pesquisa.

3.3 Acesso ao Campo e as Entrevistadas

O meu interesse em estudar assédio sexual surgiu durante a coleta de dados para a
minha dissertacdo de mestrado. No mestrado, estudei sobre o assédio moral contra
jovens trabalhadores e, durante as entrevistas, me foram relatados 5 casos de assédio
sexual contra 4 jovens trabalhadoras. Aquilo me assustou, pois estava pesquisando
jovens entre 14 e 19 anos! Ademais, todos os 5 casos de assédio sexual ocorreram
contra mulheres! Entendi que esses casos de assédio sexual eram extremamente
graves e deveriam ser colocados na dissertacéo, tanto no referencial teérico quanto
na apresentacao dos dados. Inclusive, publiquei um artigo com esses dados sobre
assédio sexual contra as jovens trabalhadoras.

Com o tema assédio sexual na cabega, comecei a refletir sobre quem poderia ser o
publico-alvo da minha pesquisa de doutorado. Pelos meus estudos sobre assédio
sexual, sabia que, em sua maioria, as vitimas eram mulheres e que atuavam em
cargos de subordinacdo. Como esses dados eram dados postos, era preciso que eu
pensasse “fora dessa caixa”. Foi dai que partiu 0 seguinte pensamento: ora, quando
falamos de assédio sexual, também, estamos falando de poder, e se ele ocorre, na
maior parte das vezes, contra mulheres em cargo de subordinacdo, serd que ele
ocorre contra mulheres em cargos de hierarquia superior, em cargos de lideranca?
Pronto! Tinha chegado ao tema central da tese: pesquisar 0 assédio sexual contra
mulheres em cargos de lideranca.

Ao mesmo tempo que fiquei empolgada com o tema, me preocupei quanto a conseguir
mulheres dispostas a falar sobre ele. Pensava comigo mesma: “Alice, vocé ja pensou
0 peso do tema? O quanto ele é sofrido? Quem, em sa consciéncia, vai querer falar
sobre ele, uma vez que vai reviver toda a dor que ele causou?”. Isso me martelou
durante um bom tempo, mas decidi seguir em frente. Como eu tinha pensado, foi muito
dificil conseguir as 43 entrevistadas para a coleta dos dados. E essa dificuldade é
perceptivel quando se observa o periodo em que as entrevistas ocorreram, com

grandes intervalos de tempo entre elas.
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No comec¢o de outubro de 2018, comecei a conversar com amigos e colegas da
FGV/EAESP sobre meu tema, e pedi indicacdo de mulheres em cargo de lideranca
gue estariam dispostas a me dar uma entrevista. Para minha surpresa, logo 4
mulheres se prontificaram a participar e, no final do més de outubro de 2018 fiz essas
entrevistas. Como essas 4 entrevistas apareceram rapido achei que a coleta seria
tranquila, com indicacdes aparecendo com certa facilidade. Ledo engano! Depois
dessas 4 entrevistas, nd0 consegui mais ninguém para entrevistas, ou porque nao

havia mais indicagdes ou porque as indicadas se recusaram a dar a entrevista.

S6 no comeco de marco que consegui mais contatos. Em um jantar na casa de uma
amiga, também professora, fui apresentada a uma professora ex-executiva que se
disp6s a me dar uma entrevista e conseguir contatos de outras mulheres com quem
ela trabalhou. Dessa ajuda, consegui 5 entrevistas, no fim de marco e comeco de abril
de 2019. E de novo, estagnei. Passei 1 més e meio para conseguir mais 3 entrevistas,
gue ocorreram no fim de maio de 2019. Com essas 12 entrevistas decidi fechar a 12
fase da coleta de dados e qualificar o projeto de tese, que ocorreu em junho de 2019.

Logo ap6s a qualificacdo do projeto de tese, passei a procurar mais mulheres
dispostas a participar da pesquisa. Elas sé apareceram em outubro de 2019, quando
a Professora Maria José Tonelli me convidou para participar como avaliadora da
terceira edicdo do Prémio WEPs Brasil da ONU Mulheres. Durante as avaliagdes que
fiz para o prémio, conheci mulheres dispostas a participar da pesquisa ou me indicar
mulheres que poderiam participar. Como elas me pediam que eu as enviasse algum
documento explicando a pesquisa, decidi criar um documento formal que relatasse
minha pesquisa para as pessoas: uma carta de divulgacao e apresentacédo da tese,
apresentando-me e explicando minha pesquisa (quem era meu publico-alvo, qual era
0 objetivo e qual a contribuicdo do meu estudo) e informando meus dados para
contato. Nesse mesmo periodo, passei a trabalhar como assistente de pesquisa em
um projeto sobre assédio sexual, no NEOP - Nucleo de Estudos em Organizacoes e

Pessoas da FGV/EAESP, coordenados pela Professora Maria José Tonelli.

Desses 2 convites, consegui 12 entrevistas, entre os meses de outubro de 2019 a
marco de 2020. Aqui também tive dificuldade em conseguir as entrevistas, houve um

hiato de quase 4 meses entre elas, ja que 4 entrevistas ocorreram entre outubro e
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novembro de 2019 e 8 entrevistas ocorreram apenas em marc¢o de 2020. Com essas

entrevistas, fechei a 22 fase da coleta de dados.

Com o fim da 22 coleta, como eu tinha apenas 1 ano de prazo para a defesa da tese,
precisava conseguir mais entrevistas. Assim, passei a divulgar a pesquisa em varios
canais. Mandei a carta de apresentacao da tese para os estudantes da pés-graduacao
do curso de Administragdo Publica da FGV/EAESP, para meus colegas e alunos do
INSPER e para varias colegas de varios cursos de pos-graduacdo no Brasil. Também
publiquei um texto de divulgacdo da tese nas minhas redes sociais (Facebook,
Instagram e LinkedIn). Dessa ajuda, consegui 11 entrevistas, que realizei em 8 dias
(entre 20/05/2020 e 28/05/2020), finalizando a 32 fase da coleta de dados.

Por fim, mesmo achando que n&o receberia resposta, decidi mandar a carta de
apresentacao da tese para 3 mulheres especificas via LinkedIn. Essas mulheres eram:
1 fundadora de uma iniciativa que promove educacao e protocolos contra o assédio
sexual dentro de organizacfes de diversos portes, 1 fundadora de uma rede para
ajudar mulheres a empreenderem e considerada uma das 20 mulheres mais
poderosas do Brasil e 1 host de um podcast sobre vieses femininos, idealizadora uma
rede de apoio reciproca para propagar, apoiar e capacitar mulheres na sua area de
atuacado e LinkedIn Top Voices. Para minha surpresa, todas essas mulheres me
deram um retorno, e consegui 8 entrevistas, feitas entre os dias 02/06/2020 e
17/06/2020, finalizando a 42 fase da coleta de dados. Assim, encerrei a coleta de

dados da tese, com 43 entrevistas.

Por fim, apesar de toda dificuldade para a coleta, o retorno que recebi foi infinitamente
maior. Conheci pessoas e historias incriveis! E 0 mais gratificante: recebi e recebo
convites para dar aulas, palestras e ajudar na criagdo de cartilhas de conscientizacao
sobre assédio sexual para organizacOes publicas e privadas, sindicatos e ong’s.
Foram essas situagcées que me mostraram como a minha tese estava trazendo uma
contribuicdo social. E, de verdade, esse era e € meu desejo: que 0 maior numero de

pessoas tenha conhecimento sobre o que € o assédio.
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3.4 Objeto da Pesquisa

De acordo com Godoy (2006), apos o estabelecimento do que sera estudado, torna-
se importante definir o objeto de pesquisa, ou seja, estabelecer as fronteiras de
interesse do pesquisador. Ao pesquisador cabera decidir quem, onde, quando, como

€ 0 que observar. Assim,

“ao tomar essas decisodes, o pesquisador vai identificando e decidindo
em quais ambientes o0 estudo sera realizado, quando os dados serdo
coletados, qual o tempo estimado para coleta, quais atores serdo
envolvidos e quais situacdes chaves e incidentes criticos fazem parte
do caso” (Godoy, 2006, p. 128-129).

No caso desta pesquisa, 0 objeto de estudo foi composto por 43 mulheres em cargo
de lideranca, com idade de 25 até 59 anos, brasileiras, sem distin¢cdo de raca, etnia,
cor ou orientacdo sexual, situadas em um determinado contexto social, e que foi
interpretado a partir de um entendimento mais critico, €, mesmo que nao seja a melhor
nem a unica perspectiva possivel para o entendimento do fenémeno, foi a

interpretacao utilizada por mim, com as delimitacdes que isso possa provocar.

Vale enfatizar os motivos da escolha de se entrevistar apenas mulheres e que
tivessem cargos de lideranca. Como a teoria deve ter muito bem definidos os seus
limites, a incorporacdo de elementos diversos como as diferencas advindas da
construcdo da percepcéao da realidade entre homens e mulheres, e entre mulheres em
cargos hierarquicamente diferentes, poderia tornar a construcdo da teoria muito
complexa. Ademais, foi possivel melhor observar a questdo do poder quando as
mulheres estdo em cargos hierarquicamente superiores. Assim, as mulheres em cargo
de lideranca ocupam um papel de destaque na construcdo de significados, na

trajetdria profissional e na vivéncia do dia a dia das experiéncias de assédio sexual.

Ademais, como o tema da presente tese é um assunto de forte apelo emocional e que,
muitas vezes, gera medo, autoculpabilizacdo e vergonha nas vitimas, para garantir a
privacidade e anonimato das mulheres participantes da pesquisa seus nomes foram

alterados.
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Foram realizadas 43 entrevistas, e as entrevistadas foram nomeadas da seguinte

forma:

Quadro 1 — nomeacdao das entrevistadas
| Entrevistada Nome escolhido

Entrevistada 1 Ana
Entrevistada 2 Anita
Entrevistada 3 Antonieta
Entrevistada 4 Bertha
Entrevistada 5 Carlota
Entrevistada 6 Carolina
Entrevistada 7 Cecilia
Entrevistada 8 Clarice
Entrevistada 9 Cora
Entrevistada 10 Daiane
Entrevistada 11 Dandara
Entrevistada 12 Djamila
Entrevistada 13 Dulce
Entrevistada 14 Eliane
Entrevistada 15 Elis
Entrevistada 16 Elza
Entrevistada 17 Enedina
Entrevistada 18 Fernanda
Entrevistada 19 Francisca
Entrevistada 20 Gloria
Entrevistada 21 Hebe
Entrevistada 22 Leila
Entrevistada 23 Leolinda
Entrevistada 24 Lota

Entrevistada 25

Maria da Penha

Entrevistada 26

Maria Esther

Entrevistada 27

Maria Quitéria

Entrevistada 28

Maria Tomasia

Entrevistada 29 Marina
Entrevistada 30 Marta
Entrevistada 31 Mercedes
Entrevistada 32 Narcisa
Entrevistada 33 Nisia
Entrevistada 34 Paraguacu
Entrevistada 35 Rachel
Entrevistada 36 Raimunda
Entrevistada 37 Roberta
Entrevistada 38 Ruth
Entrevistada 39 Sueli
Entrevistada 40 Tarsila
Entrevistada 41 Tiffany
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Entrevistada 42 Zilda

Entrevistada 43 Zuleika
Fonte: elaborado pela autora (2020)

3.5 Caracterizagéo das Entrevistadas

Esta secéo destina-se a caracterizacéo das entrevistadas e se divide em duas partes:
na primeira parte apresenta-se o perfil socioeconbmico, e na segunda parte

apresenta-se o perfil profissional.

O quadro 2 apresenta o perfil socioeconémico das entrevistas, e consta a idade, o

estado civil, o numero de filhos e a formacao profissional.

Quadro 2 — perfil socioeconbmico das entrevistadas

Estado NUumero

Nome Idade I de Formacéao profissional
civil :
filhos
Ana 45 Divorciada 2 Graduacéao, mestrado e doutorado
em Administracao
Anita 43 Divorciada 2 Graduacgao em Psicologia
Mestrado em Administracao
Antonieta 42 Casada 2 Graduacao em jornalismo
Mestrado em Administracdo
Bertha 38 Casada Sem Graduac&o em enfermagem
filhos Especialista em Administragao
Hospitalar
Carlota 25 Solteira Sem Graduacédo Administracao
filhos MBA em Gestéo
Carolina 36 Solteira Sem Graduacao em Relacdes Publicas
filhos MBA em Business Administration
Cecilia 35 Uniao Sem Graduacéao, mestrado e doutorado
estavel filhos em Administracédo
Clarice 32 Casada 1 Graduacéao, mestrado e doutorado
em Administracao
Cora 43 Uniao 1 Graduagéao, mestrado e doutorado
estavel em Administracao
Daiane 41 Casada 2 Graduacédo em Administracao
Dandara 40 Casada 1 Graduacao em Letras
Mestrado em Linguistica
Djamila a7 Casada 1 Graduacao e mestrado em
Administracéo
Dulce 40 Divorciada 3 Graduacéao e mestrado em
Administracao
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Eliane 37 Casada 1 Graduacdo em Administracao
Elis 40 Solteira Sem Graduacéao, mestrado e doutorado
filhos em Administracao
Elza 48 Divorciada Sem Graduacdo em Artes Plasticas
filhos Mestrado em Comunicacéo Social
Doutorado em Artes
Enedina 33 Casada Sem Graduacao em Ciéncias Contabeis
filhos | Especializagdo em Gestdo Publica
Fernanda 34 Solteira Sem Graduagéo em Jornalismo
filhos
Francisca 32 Solteira Sem Graduacéao em Psicologia
filhos
Gléria 55 Casada 1 Graduagao em Psicologia
Especialista em Administracao de
Recursos Humanos
Hebe 37 Uniao 1 Graduacao em Matematica
estavel
Leila 39 Solteira Sem Graduacéo em Direito
filhos
Leolinda 43 Casada 2 Graduacédo em Administracao
Lota 38 Solteira Sem Graduacéao em Administracao
filnos Especialista em Marketing
Maria da 37 Casada 2 Graduagéao em Administracao
Penha
Maria Esther 31 Solteira Sem Graduacéo em Psicologia
filhos
Maria 59 Casada 2 Graduacao em Pedagogia
Quitéria Mestre em arte, educacao e
histéria da cultura
Maria 34 Uniao Sem Graduacéao e mestrado em Direito
Tomasia estavel filhos
Marina 40 Divorciada Sem Graduacéao em Relacdes
filhos Internacionais
Mestrado em Politica Internacional
Doutorado em Ciéncia Politica
Marta 31 Solteira Sem Graduacéao e mestrado em
filhos Administracao
Mercedes 51 Divorciada 1 Graduacao em Ciéncias Contabeis
MBA em governanga e conselhos
de empresas
Narcisa 27 Solteira Sem Graduacéao em Gestao de
filhos Tecnologia da Informacéo
Nisia 53 Casada 2 Graduacgéo em Psicologia
Paraguacu 42 Casada 1 Graduacgao em Direito
Rachel 50 Casada 2 Graduacédo em Administracao
Raimunda 44 Solteira 2 Graduacédo em Teatro
Roberta 28 Solteira Sem Graduacédo em Gestao Ambiental
filhos Mestrado em Ciéncia Ambiental
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Ruth 38 Casada 2 Graduacgédo em Arquitetura e
Urbanismo
Especializacdo em Administragao
de Empresas
Sueli 45 Divorciada Sem Graduagédo em Administracao
filhos
Tarsila 35 Casada Sem Graduacéo em Direito
filnos
Tiffany 43 Divorciada 1 Graduacéao, mestrado e doutorado
em Administracao
Zilda 38 Casada Sem Graduagéao, mestrado e doutorado
filhos em Ciéncia Politica
Zuleika 37 Solteira 1 Graduacédo em Sistema de

Informacéao

Fonte: elaborado pela autora (2020)

O quadro 3 apresenta o perfil profissional das entrevistadas, consta o cargo que ocupa

ou ocupava na época dos fatos e o ramo da empresa.

Quadro 3 — perfil profissional das entrevistadas

Nome Cargo Ramo da empresa
Ana Ex-gerente do setor de commodities Transportadora em
Professora universitaria Uberlandia/MG
Universidade federal em
Minas Gerais
Anita Gerente Executiva - Consultoria Consultoria empresarial
Interna em S&o Paulo/SP
Antonieta Redatora-chefe Redacéao de jornal no Rio
de Janeiro/RJ
Bertha Enfermeira-chefe Hospital particular de Séo
Paulo/SP
Carlota Coordenadora de Operacoes Startup de aluguel de
imoveis em Sao Paulo/SP
Carolina Business Manager Banco internacional em
Nova York/NY
Cecilia Cientista de Dados Consultoria global em
Sao Paulo/SP
Clarice CEO Plataforma Digital de
Empoderamento feminino
em Florianépolis/SC
Professora universitaria Faculdade particular em
Florian6polis/SC
Cora Gerente geral de planejamento Empresa de mineracéo

estratégico

Professora universitaria

em Belém/PA
Faculdade particular em
Séo Paulo/SP
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Daiane Gerente de Marketing Industria em Séo
CEO Paulo/SP
Empresa de
relacionamento e
marketing em Sao
Paulo/SP
Dandara Gerente educacional Universidade estadual em
Florianopolis/SC
Djamila Gerente geral Multinacional em Séo
Paulo/SP
Dulce Gerente geral Empresa de tecnologia da
informacgéo em Vitoria/ES
Professora Faculdade particular em
Vitoria/lES
Eliane Executiva de vendas e de Empresa de
relacionamento com o cliente desenvolvimento de
softwares para postos de
combustiveis em
Floriandpolis/SC
Elis Diretora de marketing Empresa de Marketing
em Fortaleza/CE
Professora Faculdade particular em
Sao Paulo/SP
Elza Diretora de internacionalizacéo Universidade particular
académica em S&o Paulo/SP
Enedina Gerente administrativa Governo federal em
Florianopolis/SC
Fernanda Ouvidora Seguradora em Sao
Paulo/SP
Francisca Coordenadora de projetos de Empresa do terceiro setor
educacéo publica em Sao Paulo/SP
Gléria Diretora de RH Multinacional em Séo
Paulo/SP
Hebe Estatistica sénior Operadora de saude em
Séo Paulo/SP
Leila Coordenadora da area civel e Escritério de advocacia
ambiental em Sao Paulo/SP
Leolinda Diretora de RH Farmacéutica veterinaria
em Sao Paulo/SP
Lota Gestora de produtos, portifélio e Empresa de gestao de
marketing produtos em S&o
Paulo/SP
Maria da Gerente da auditoria e compliance Companhia de geracao
Penha de energia elétrica

renovavel em Sao
Paulo/SP

Maria Esther

Gerente de people transformation e
inovagéo ligada ao RH

Empresa de prestacao de
servigos profissionais em
Sao Paulo/SP
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Maria Vice-presidente de uma rede de Rede de televisdo publica
Quitéria televisédo brasileira em Sé&o
Paulo/SP
Chefe de gabinete Secretarias da prefeitura
de S&o Paulo/SP
Consultora Universidade publica em
Sao Paulo/SP
Maria Advogada e assessora especial Prefeitura de Séo
Toméasia Diretora da escola do parlamento Paulo/SP
Camara Municipal de Séo
Paulo/SP
Marina Diretora de relagdes internacionais Empresa americana de
relacbes governamentais
em S&o Paulo/SP
Marta Professora e coordenadora de curso Faculdade particular em
Curitiba/PR
Mercedes Diretora financeira Multinacional de
telecomunicacdes em
Sao Paulo/SP
Narcisa Gerente de projetos Empresa de
desenvolvimento de
projetos em Vitéria/ES
Nisia Diretora estatutaria Empresa do segmento
financeiro em Sao
Consultora de RH Paulo/SP
Empresa prépria em San
Francisco/CA
Paraguacu Delegada civil Policia Civil de Minas
Gerais em Belo
Horizonte/MG
Rachel Diretora global de relacdes Empresa multinacional do
institucionais ramo alimenticio em Sao
Paulo/SP
Associacao de industria
Presidente do conselho de alimentos em Sé&o
Paulo/SP
Raimunda Atriz e diretora artistica Empresa de
entretenimento em Sao
Paulo/SP
Roberta Consultora e gestora de projetos Organizacao nao
socioambientais governamental de
restauracao ambiental em
Sao Paulo/SP
Ruth Gerente sénior Multinacional de

CEO e consultora estratégica

desenvolvimento em Sao
Paulo/SP
Consultoria de negécios
imobiliarios em Sao
Paulo/SP
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Sueli Gerente executiva de inovacao Farmacéutica em Sao
Paulo/SP
Tarsila Sdcia e advogada chefe Escritorio de advocacia
em Brasilia/DF
Cofundadora Organizagdo civica que
ministra cursos de
combate ao assédio
sexual no Brasil
Tiffany Professora e coordenadora de nucleo | Universidade Federal em
de pesquisa Minas Gerais
Zilda Coordenadora cientifica Centro de aprendizagem
em avaliacao e resultados
em S&o Paulo/SP
Zuleika Gerente de negocios Empresa de prestacao de

servigos em Vitoria/ES

Fonte: elaborado pela autora (2020)

Ademais, nas entrevistas, foquei em compreender a trajetdria profissional dessas

mulheres entrevistadas, desde a inser¢cdo no mercado de trabalho até as principais

dificuldades enfrentadas ao longo da carreira, principalmente quanto aos casos

relacionados ao assédio sexual sofrido por elas.

3.6 Técnica de Coleta e Anéalise de Dados

Nesta secdo, serdo descritas, em detalhes, todas as 4 fases de coleta e analise dos

dados, realizadas durante esta pesquisa.

Entrevistei 43 mulheres em cargo de lideranca, ao longo de 5 meses, entre 25 de

outubro de 2018 e 17 de junho de 2020. As 4 fases foram divididas da seguinte forma:

e Primeira fase — 12 entrevistas;

e Segunda fase — 12 entrevistas;

e Terceira fase — 11 entrevistas;

¢ Quarta fase — 8 entrevistas.

Esses dados estédo apresentados no Quadro 4.
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Tempo de duracéo das Data das
entrevistas entrevistas
Ana 45min53s 25/10/2018
Anita 34min07s 29/10/2018
Antonieta 36min58s 25/10/2018
o Bertha 43min57s 29/10/2018
@ Carlota 21min49s 18/03/2019
'-c't-s Carolina 52min42s 24/03/2019
= Cecilia 40min56s 01/04/2019
= Clarice 38min51s 01/04/2019
& Cora 55min36s 02/04/2019
Daiane 28minl6s 22/05/2019
Dandara 28minl4s 24/05/2019
Djamila 48min27s 25/05/2019
Dulce 01h29min54s 28/10/2019
Eliane 26min24s 28/10/2019
Elis 40min4ls 28/10/2019
o Elza 50min57s 05/11/2019
2 Enedina 12min59s 05/03/2020
o Fernanda 43min17s 06/03/2020
= Francisca 09minl7s 12/03/2020
= Gléria 56min03s 17/03/2020
$ Hebe 30min42s 18/03/2020
Leila 34min39s 16/03/2020
Leolinda 40min40s 24/03/2020
Lota 35min25s 24/03/2020
Maria da Penha 44min31s 20/05/2020
Maria Esther 41min06s 20/05/2002
Maria Quitéria 39min10s 22/05/2020
b Maria Tomasia 35min49s 25/05/2020
F Marina 1h04minl4s 25/05/2020
® Marta 42min50s 25/05/2020
'g Mercedes 38minl8s 26/05/2020
5 Narcisa 35min42s 26/05/2020
= Nisia 1h12min55s 26/05/2020
Paraguacu 21minl10s 26/05/2020
Rachel 36min26s 28/05/2020
Raimunda 28min24s 02/06/2020
Roberta 24min35s 02/06/2020
§ Ruth 26min32s 02/06/2020
L Sueli 48min08s 03/06/2020
g Tarsila 40min13s 04/06/2020
o Tiffany 41min05s 05/06/2020
o Zilda 25min16s 09/06/2020
Zuleika 26min35s 17/06/2020

Fonte: elaborado pela autora (2020)
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Todas as 43 entrevistas foram feitas de forma remota, via Skype, ligacéo telefénica

ou ligacao de video ou audio do WhatsApp.

Antes do inicio de cada entrevista, informei o0 objetivo da pesquisa e as possibilidades
de desistir da entrevista a qualquer momento e de para-la quantas vezes fossem
necessarias. Em seguida, li o TCLE — Termo de Consentimento Livre e Esclarecido
(ANEXO 1) para confirmacdo da ciéncia deste pelas entrevistadas. Apds a
confirmacédo da ciéncia do TCLE, foi solicitada as entrevistadas a autorizacéo para
gravacao das entrevistas e a autorizacao para utilizacdo do contetdo gravado na
elaboracao da presente tese, bem como na elaboracao de trabalhos para publicagdes

cientificas ou nao.

Também foi informado as entrevistadas que os contedudos gravados durante as
entrevistas seriam manuseados apenas por mim, e que haveria muito cuidado para
manter o sigilo absoluto das suas identidades. Também informei que a versao final da

tese seria disponibilizada para todas elas futuramente.

Para conduzir as entrevistas, utilizei a metodologia de entrevista proposta por
Charmaz (2009) no tocante ao méetodo da grounded theory, quando indicam que
perguntas de entrevista inicial devem ser baseadas em conceitos derivados da
literatura ou da experiéncia. Porém, entendo a importancia de ndo se manter 0s
instrumentos de pesquisa fechados. Desse modo, o roteiro de entrevista vai se
adequando ao longo do processo de pesquisa. No caso desta pesquisa, como foram
feitas 43 entrevistas, tal instrumento sofreu varias modificagdes, com a intencéo de
adquirir um perfil mais correto dos dados, a medida que eram revelados pelas
entrevistadas. Muitas questbes que surgiram da pesquisa serviram para ampliar o
roteiro de entrevistas e torna-lo mais aderentes a realidade das entrevistadas.
Ademais, a entrevista € uma técnica previsivel e emergente, em que as ideias e 0s
topicos surgem durante a entrevista e os entrevistadores podem, imediatamente,
seguir essas orientagdes. As questbes devem ser suficientemente gerais para
alcancar uma variedade de experiéncias e restritas o suficiente para extrair e elaborar
a experiéncia especifica do participante (Charmaz, 2009).

Como no caso desta tese utilizei o método da grounded theory, a analise de dados
consistiu em uma das principais fases do presente método, visto que a teoria emerge

dos dados.
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Desse modo, foi a andlise que conduziu a coleta de dados. Por isso, houve uma
interacdo constante entre mim, como pesquisadora, e 0 ato de pesquisa. AO mesmo
tempo, a andlise ndo € um processo estruturado, rigido e estatico, mas, sim, um
processo livre e criativo, por meio do qual o pesquisador busca respostas analiticas
para os fenbmenos em analise (Strauss & Corbin, 2008).

Quanto a codificacdo dos dados, que é também de extrema importancia para o método
da grounded theory (Bandeira-de-Mello & Cunha, 2006; Goulding, 2009; Charmaz,
2009), optei por seguir os procedimentos tal como propostos pelos autores. Assim, 0
processo de analise dos dados foi dividido em 3 etapas: aberta, axial e seletiva.

A codificacdo aberta envolveu a quebra, analise, comparacdo, conceituacdo e
categorizacdo dos dados. Segundo Strauss e Corbin (2008), nesse tipo de
codificagcéo, os dados sao separados em partes diferentes, explorados e comparados
de forma rigorosa em busca de similitudes e diferengas. O objetivo é produzir e validar
propriedades e categorias por meio das comparacgdes frequentes (Bandeira-de-Mello
& Cunha, 2006).

A codificacao axial examinou as relacdes entre categorias e subcategorias. Segundo
Strauss e Corbin (2008), durante essa codificacao, é realizado o reagrupamento dos
dados que foram divididos durante a codificacdo aberta, em que as categorias sao
relacionadas as suas subcategorias, ao longo das linhas de suas propriedades e
dimensdes, para gerar explicagcdes mais precisas sobre os fenbmenos. A codificacao
axial exige que o pesquisador tenha algumas categorias que devem ser relevantes e
capazes de explicar o comportamento do fendmeno estudado (Goulding, 2009).

Ja a codificacdo seletiva refinou todo o processo, identificando a categoria principal
com a qual todas as outras estdo relacionadas. Essa etapa da codificacdo deve
expressar a hatureza do processo social que explica o comportamento dos envolvidos,
suas preocupacdes principais e a forma como solucionam seus problemas (Bandeira-
de-Mello & Cunha, 2006), além de ser capaz de responder pela variagdo importante
dentro das categorias, permitindo formar um todo explanatoério (Strauss & Corbin,
2008).

As entrevistas foram codificadas com a utilizac&o do software NVivo Qualitative Data
Analysis Software, apds cada fase de coleta de dados, e o roteiro de entrevistas foi
redefinido durante e/ou apés fase para melhor alcance do objetivo pretendido pela

presente tese.
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Desse modo, a seguir, estdo apresentadas as 4 etapas de coleta e analise dos dados,
seguindo os principios da grounded theory, que visam esclarecer como a teoria

substantiva foi criada.

3.5.1 Primeira Fase da Coleta e Anélise de Dados

Realizei a primeira fase de entrevistas para coleta de dados com 12 mulheres, no
periodo de 25 de outubro de 2018 a 25 de maio de 2019. Fiz as 4 primeiras entrevistas
presencialmente, e as 8 restantes fiz por Skype (dudio e video ou apenas audio) e
ligacdo via WhatsApp (dudio e video ou apenas audio), com agendamento prévio via
telefone, e-mail ou mensagem de WhatsApp, com datas e horarios escolhidos por

elas.

Durante todas as entrevistas, fui registrando minhas percepg¢des quanto a mim e
guanto as entrevistadas. Também observei a entona¢cdo da voz durante os relatos,
repeticdes de palavras e contradi¢des de informacdes, bem como o tempo em siléncio
e emoc0Oes demonstradas durante toda a entrevista. De acordo com Charmaz (2009),
prestar atencdo nesses atos € importante e relevante, pois eles podem apresentar e
indicar como o0 assunto conversado afeta quem estd sendo entrevistada. Entre as
observacoes, as que mais me chamaram a atencdo foram o choro ou a tentativa de

segura-lo, 0s suspiros, 0s movimentos inquietantes e as surpresas.

Ja na minha primeira entrevista, o choque. Minha entrevistada havia sido estuprada
por um dos seus assediadores. Mesmo que esse relato tenha sido um dos mais tristes
gue ouvi, via diante de mim uma mulher forte, generosa, simpatica e, principalmente,
resiliente. Ela contou sua histéria sem derramar uma lagrima. Eu ndo. Ao fim da
entrevista, desmoronei. Enquanto chorava, pensava: como vou conseguir fazer as
outras entrevistas se todas as historias forem tdo violentas como aquela que tinha
acabado de ouvir? Precisei seguir em frente e, durante as outras 11 entrevistas, me
vi e vi as entrevistadas em varias situacdes: choro, revolta, raiva, medo, vergonha,
tristeza, mas também risos, agradecimento, elogios, vontade de aprender sobre o
tema e coragem. Vale ressaltar que esses sentimentos permearam ndo sO as 12

primeiras entrevistas, mas todas as 43.
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Apés o término das 12 entrevistas, elas foram transcritas na sua forma literal, sem
nenhuma correcdo. Essas entrevistas geraram a base para as primeiras
categorizacOes. Falas em repeticbes e momentos de emocédo e/ou siléncio que se
mostraram importantes para as andlises foram espelhados e copiados para facilitar as
andlises durante a codificagdo axial ou em analises futuras. Charmaz (2009) explica
gue esse tipo de analise é de grande importancia, principalmente se indica alguma

inferéncia no estudo.

ApGs as 7 primeiras entrevistas, o roteiro de entrevistas teve a primeira alteracao para
continuar com a coleta de dados da primeira fase. Foi preciso acrescentar algumas
indagacdes em 2 perguntas. Na pergunta “Vocé entendeu um (alguns) desse (s)
constrangimento (s) como de carater sexual?” foi preciso acrescentar “Se sim ou
ndo, por qué?”, jA que com o acréscimo dessa indagacao na pergunta eu conseguiria
identificar se as entrevistadas sabiam ou ndo que estavam sofrendo um caso assédio
sexual. Assim, com a reformulacdo, a pergunta passou a ser “Vocé entendeu
um(alguns) desse(s) constrangimento(s) como de carater sexual? Se sim ou
ndo, por qué?”. Ja nas perguntas referentes as organizacdes e assedio sexual foi
acrescentada a pergunta “A organizagao tem algum setor de gerenciamento de
casos de assédio?” (APENCIDES A e B). Depois dessas alteracdes, foram feitas

mais 5 entrevistas.

Além disso, nessa primeira fase houve a redefinicdo do perfil das entrevistadas, ja que
ele foi ampliado. Inicialmente, a pesquisa tinha como publico-alvo mulheres
executivas, mas no decorrer das entrevistas, foi possivel notar que havia mulheres
lideres e em cargos de superioridade hierarquica, mas que nao necessariamente eram
executivas. Essa percepcao conduziu a mudanca de perfil das entrevistadas tanto na
primeira fase quanto para as proximas fases. Assim, o critério de amostragem passou
a ser mulheres em cargo de lideranca. De acordo com Henwood e Pidgeon (2010),
a amostragem tende a permanecer emergente em vez de ser previamente fixado de

modo invariavel.

As entrevistas foram categorizadas, linha a linha, por meio da microanalise na etapa
de codificagao inicial. (Strauss & Corbin, 2008; Charmaz, 2009). As transcri¢gdes foram
codificadas com o apoio do software NVivo Qualitative Data Analysis Software, que

gerou 95 cédigos e 490 citacdes.
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Entre esses codigos, diversos ndo serdo utilizados por ndo contribuirem para a
compreensao do fendbmeno estudado. Assim, optei por apresentar os 24 codigos que
obtiveram a maior quantidade de citacdes e, por isso foram considerados 0s principais

e mais significativos nesta primeira fase.

Cddigos
Agressao Fisica
Agressor
Assédio Por Intimidacao
Assédio Sexual
Consequéncias
Constrangimento
Controle
Culpa
Emprego
Estupro
Medo
Mudanca de Comportamento
Naturalizacao
Negacao
Nojo
Oportunismo
Posicéo Hierarquica
Problemas Psicoldgicos
Raiva
Respeito
Sexualizacao
Tipos de atos
Vergonha
Vestuario

O grande conjunto de cédigos advindos da andlise se deve a abertura para todos os
possiveis caminhos indicados nos dados. Tem-se que lembrar da importancia em
observar todo e qualquer detalhe contido nos dados porque ele pode revelar muitas
atitudes dos participantes da pesquisa (Charmaz, 2009). Contudo, os codigos séo

provisoérios durante todo o processo de coleta e andlise dos dados.

Ademais, antes da realiza¢&o da segunda fase da coleta de dados, comparei os dados
codificados, agrupando-os nas suas semelhancas e/ou diferencas. Esses

agrupamentos tinham por foco recompor os dados codificados em torno de questées
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de “quando, quem, como e as consequéncias” (Charmaz, 2009, p. 91) do assédio

sexual nas entrevistadas.

Assim, as maiores contribuices dessa primeira fase foram a redefinicao e inclusédo
de algumas perguntas para se entender melhor os casos de assédio sexual sofrido
pelas entrevistadas e como as organizacdes os tratavam, e a ampliacdo da

amostragem da pesquisa, que passou a ser mulheres em cargo de lideranca.

3.5.2 Segunda Fase da Coleta e Analise de Dados

As entrevistas desta segunda fase de coleta e andlise de dados ocorreram entre 28
de outubro de 2019 e 24 de marco de 2020, quando foram realizadas mais 12
entrevistas com a utilizacdo de um roteiro semiestruturado. Todas as 12 entrevistas
fiz por Skype (adudio e video ou apenas audio) e ligacao via WhatsApp (audio e video
ou apenas audio), com agendamento prévio via telefone, e-mail ou mensagem de

WhatsApp, com datas e horarios escolhidos pelas entrevistadas.

Os principais cédigos que surgiram e que obtiveram a maior quantidade de citac6es
durante a primeira fase da coleta de dados foram fundamentais na reestruturacdo do
roteiro semiestruturado e orientaram essa segunda fase de coleta de dados, por se

mostrarem significativos.

As perguntas do roteiro de entrevistas da primeira fase foram mantidas para melhor
suportar as comparacdes entre os codigos da analise da primeira fase com os cédigos
das analises posteriores, mas algumas perguntas foram reformuladas e outras foram

inseridas no roteiro para compreender os insights obtidos na primeira fase.

Em virtude de as andlises realizadas na primeira fase remeterem a questdes
relacionadas ao poder e a hierarquia, decidi inserir questionamentos no roteiro de
entrevista para auxiliar a compreensdo quanto as relacdes de poder nos casos de
assédio sexual sofrido pelas entrevistadas. Portanto a investigacao, durante essa fase
de dados, teve como um dos focos analisar a dindmica do poder nos casos de assédio

sexual sofrido pelas mulheres em cargo de lideranca.

Nessa segunda fase da coleta de dados, o roteiro de entrevistas sofreu nova

modificagdo com o acréscimo de 3 novas perguntas. 2 das 3 perguntas acrescentadas
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foram “O assediador era superior hierarquico? Se sim, vocé percebeu que o
agressor usava do poder para assedia-la?” e “A partir do momento que vocé
chegou aum cargo considerado de poder, houve um aumento ou diminuicéo do
assédio praticado contra vocé? Por qué?”. Elas me ajudaram a entender a

dindmica do poder, nos casos de assédio sexual sofrido pelas entrevistadas.

J& a terceira pergunta acrescentada foi “Como é possivel resistir ao assédio?” e
para entender sobre a questao da defesa da vitima quanto aos atos de assédio sexual.
Essa pergunta foi inserida a partir da sétima entrevista dessa segunda fase da coleta
de dados (APENDICE C).

Também nessa segunda fase, a pergunta de pesquisa foi alterada. Isso porque ela
era muito ampla e nao refletia com fidedignidade o objetivo da pesquisa nem trazia a
nova amostragem. Para a grounded theory, a pergunta de pesquisa progressivamente
se estreita e torna-se mais focada durante o processo de pesquisa, a medida que
conceitos e suas relacbes sdo descobertos (Strauss & Corbin, 2008). Ademais, a
propria pergunta de pesquisa, é geralmente especificada e refinada, e pode ser
completamente alterada pelo processo de analise dos dados (Henwood & Pidgeon,
2010). Inicialmente, a pergunta de pesquisa a ser respondida era: “Qual a dindmica
do assédio sexual em mulheres executivas?” No entanto, a analise de dados
durante as duas primeiras fases da coleta de dados permitiu redefinir a pergunta de
pesquisa. Assim, a pergunta de pesquisa a ser respondida passou a ser: “Como as
mulheres em cargo de lideranca vivenciaram os casos de assédio sexual

sofridos por elas durante suas trajetérias profissionais?”.

Os mesmos cuidados da primeira fase foram mantidos nesta segunda fase, em que
as entrevistas foram transcritas na sua forma literal, sem nenhuma correcédo, e
categorizadas, linha a linha, por meio da microanalise na etapa de codificag&o inicial.
As transcrigbes foram codificadas com o apoio do software NVivo Qualitative Data

Analysis Software, gerando outros novos 118 cddigos e 603 citagdes.

Como nessa segunda coleta de dados diversos codigos também néo seriam utilizados
por ndo contribuirem para a compreensao do fenbémeno estudado, optei por
apresentar os 35 novos codigos que obtiveram a maior quantidade de citacdes e por

iIsso foram considerados 0s principais e mais significativos nessa segunda fase.
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Cddigos
Agressao
Alienacao
Ameaca
Assédio
Assédio Fisico
Assédio Verbal
Canal de Denuncia
Choro
Constrangimento
Culpabilizacdo da Vitima
Cultura
Decepcéo
Degradacao do corpo feminino
Demissao
Denuncia
Desacreditada
Emocoes
Humilhacao
Indignacéo e Revolta
Masculinizacdo
Negacao
Negacdo do Assédio
N&o Denuncia
Normalizacao
Objetificacao
Organizacao
Percepcéao
Perda do emprego
Poder
Represalia
Resisténcia ao Assédio
Sadismo
Salério
Subordinacao
Uso de autoridade

Por fim, as maiores contribuicbes dessa segunda fase foi a inclusédo de algumas
perguntas para entender melhor a dinamica do poder nos casos de assédio sexual
sofrido pelas mulheres em cargo de lideranca, a questdo da defesa da vitima quanto
aos atos de assédio sexual, e a mudanca da pergunta de pesquisa para melhor

fidelidade ao objetivo da pesquisa além de trazer a nova amostragem do publico-alvo.
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3.5.3 Terceira Fase da Coleta e Analise de Dados

Realizei a terceira fase de entrevistas para coleta de dados com 11 mulheres, no
periodo de 20 de maio de 2020 a 28 de maio de 2020. Fiz todas as 11 entrevistas por
Skype (audio e video ou apenas &audio) e ligacao via WhatsApp (adudio e video ou
apenas audio), com agendamento prévio via telefone, e-mail ou mensagem de

WhatsApp, com datas e horarios escolhidos por elas.

Os principais codigos que surgiram durante a segunda fase da coleta de dados
ajudaram na reestruturagao do roteiro semiestruturado e orientaram essa terceira fase

de coleta de dados, por se mostrarem significativos.

As perguntas do roteiro de entrevistas da segunda fase foram mantidas para melhor
suportar as comparacdes entre os codigos da analise da primeira fase com os codigos
das analises posteriores, mas 1 pergunta foi acrescida e 1 pergunta foi retirada do

roteiro.

Em virtude de as andlises realizadas na segunda fase, decidi inserir questionamentos
no roteiro de entrevista sobre a questdo da denuncia judicial e retirar as perguntas
referentes a defesa da vitima quanto ao ato de assédio sexual sofrido. Portanto, a
investigacao durante esta fase de dados teve como um dos focos analisar a questao
da denuncia do assédio sexual ndo sé internamente, mas também, externamente, por

meio da via judicial com uma denudncia formal na policia.

Assim, nessa terceira fase da coleta de dados, o roteiro de entrevistas sofreu nova
modificacdo com o0 acréscimo da pergunta “Vocé procurou a policia para
denunciar? Se sim ou nao, por qué?”. Essa pergunta foi acrescida para entender a
guem ou a que as vitimas recorreram, depois de sofrerem assédio sexual. A intencdo
era entender se, quando ela decidiu denunciar, optou por fazer uso apenas da via

interna ou apenas da via externo ou das 2 vias concomitantemente.

Também decidi retirar a pergunta “Como é possivel resistir ao assédio?”, antes
mesmo do comecgo das entrevistas dessa terceira fase. Isso porque ficou claro para
mim que essa pergunta denotava uma culpabilizacdo da vitima, das entrevistadas.
Achei inadmissivel que eu, fazendo uma tese sobre assédio sexual, perguntasse
como as vitimas deveriam se comportar contra um ato que jamais deveria ter

acontecido. Ora, ndo h4d o que se falar em defesa de uma violéncia de extrema
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gravidade como o assédio sexual, jA que € o assédio sexual que nao deve acontecer
em nenhuma hipotese. Em casos de assédio sexual, a vitima nunca deve ser culpada
pelos atos sofridos e, muito menos, ter que saber como estar preparada para se
defender dele. (APENCIDE D).

Os mesmos cuidados da segunda fase foram mantidos na terceira fase, em que as
entrevistas foram transcritas na sua forma literal, sem nenhuma correcdo, e
categorizadas, linha a linha, por meio da microanalise na etapa de codificacéo inicial.
As transcrigbes foram codificadas com o apoio do software NVivo Qualitative Data
Analysis Software, gerando outros novos 87 codigos e 441 citacdes.

Como nessa terceira coleta de dados diversos codigos também néo seriam utilizados
por ndo contribuirem para a compreensdo do fenbmeno estudado, optei por
apresentar os 25 novos codigos que obtiveram a maior quantidade de citacdes e por

iIsso foram considerados 0s principais e mais significativos nessa terceira fase.

Cddigos
Aceitacao
Assédio Moral
Autoestima
Cliente
Consequéncias para a Vitima
Coragem
Corpo
Dinheiro
Disfarce
Fetiche
Impoténcia
Indiferenca
Inércia
Machismo
Mentira
Mudanca de emprego, area, local
Problemas Fisicos
Punicao
Reacdo das Vitimas
Relativizacdo
Respeito
Siléncio
Sofrimento
Solucao
Tipos de Assédio
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Por fim, a maior contribuicdo dessa terceira fase foi a inclusédo de uma pergunta com
a intencéo de entender a via de dendncia que a entrevistada optou por usar, quando
decidiu fazé-la. Ademais, foi retirada uma pergunta prejudicial a pesquisa, pois esta

denotava a culpabilizagéo da vitima.

3.5.4 Quarta Fase da Coleta e Analise de Dados

Realizei a quarta fase de entrevistas para coleta de dados com 8 mulheres, no periodo
de 02 de junho de 2020 a 17 de junho de 2020. Fiz todas as 8 entrevistas por Skype
(audio e video ou apenas audio) e ligacdo via WhatsApp (dudio e video ou apenas
audio), com agendamento prévio via telefone, e-mail ou mensagem de WhatsApp,

com datas e horarios escolhidos por elas.

Os principais cédigos que surgiram durante a terceira fase da coleta de dados
ajudaram na reestruturacao do roteiro semiestruturado e orientaram essa quarta fase

de coleta de dados, por se mostrarem significativos.

As perguntas do roteiro de entrevistas da terceira fase foram mantidas para melhor
suportar as comparacdes entre os codigos da analise da primeira fase com os codigos

das analises posteriores, mas 2 perguntas foram acrescidas no roteiro.

Assim, em virtude de as analises realizadas na terceira fase, a pergunta “Hoje,
estando em cargo de superioridade hierarquica, o que vocé faz para ndo praticar
assédio? Nao reproduzir a violéncia que vocé sofreu?” foi inserida no roteiro de
entrevista para analisar o que as entrevistadas faziam para ndo reproduzir os atos de
assédio sofridos por elas, apos elas chegarem ao cargo de lideranca, de superioridade
hierarquica. J& a pergunta “O que as organizagées podem fazer para reduzir ou
evitar a perpetuacao desses atos em seu ambiente?” foi acrescida para analisar o
gue as organizacOes podem fazer para evitar ou reduzir casos de assédio em seu

ambiente de trabalho na percepcéo das entrevistadas (APENDICE E).

Os mesmos cuidados da terceira fase foram mantidos nessa quarta fase, em que as
entrevistas foram transcritas na sua forma literal, sem nenhuma correcédo, e

categorizadas, linha a linha, por meio da microanalise na etapa de codificacéo inicial.
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As transcricbes foram codificadas com o apoio do software NVivo Qualitative Data

Analysis Software, gerando outros novos 63 codigos e 373 citacdes.

Como nessa quarta coleta de dados diversos codigos também néo seriam utilizados
por ndo contribuirem para a compreensdo do fenémeno estudado, optei por
apresentar os 12 novos codigos que obtiveram a maior quantidade de citacdes e, por

isso foram considerados o0s principais e mais significativos nessa quarta fase.

Caodigos
Apoio
Assédio como Crime
Assédio Nao Verbal
Assédio Por Chantagem
Condescendéncia
Confusa
Dissimulacdo
Davida
Inércia
Nervoso
Pena
Represélia

As maiores contribuicdes dessa quarta fase foram a inclusdo de 1 pergunta para
entender a questdo da ndo reproducdo dos atos de assédio sofridos pelas
entrevistadas depois que elas alcaram ao cargo de lideranca e a inclusdo de 1
pergunta que tinha a intencédo de entender o que as organizacfes podem fazer para

evitar ou reduzir casos de assédio em seu ambiente de trabalho.

3.5.5 Codificagdes Inicial, Focalizada, Axial e Seletiva

Nesta secao, serdo apresentadas as codificacdes inicial, focalizada, axial e seletiva

com base nas orientagdes de Strauss e Corbin (2008) e Charmaz (2009).

Para analisar os dados, utilizei como suporte o software NVivo Qualitative Data
Analysis Software devido a grande quantidade de informacBes contidas nas

entrevistas realizadas e transcritas na sua forma literal. Nao foi utilizada nenhuma
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ferramenta de busca automética existente no software, pois a codificacdo deu-se na

leitura de linha a linha.

Coadificacao Inicial

Nesta etapa de codificacdo, os dados sdo fragmentados e analisados com o objetivo
de conceitualizar ideias e/ou significados expressos pelos participantes,
transformando-os em codigos. Esse processo pode ser realizado palavra por palavra,
linha a linha ou incidente por incidente (Kenny, 2015).

A codificacao inicial foi feita linha a linha ou em alguns momentos por ocorréncias,
também chamados por incidentes (Charmaz, 2009), com o intuito de identificar os
principais conceitos ou cddigos que colaborassem para o melhor entendimento a
respeito do assédio sexual contra mulheres em cargos de lideranca.

Para Kenny (2015), essa pratica € importante, porgue a analise de uma palavra ou de
incidentes ajudam a descobrir dimensdes relevantes das categorias e a relacao de
causalidade entre estas e as subcategorias. Essa codificacdo leva ao
desenvolvimento de categorias tedricas, uma vez que algumas das quais podem ser
definidas nos cdédigos iniciais. O intuito é construir a analise de forma gradual. O
estudo dos dados, linha a linha, permite o despertar de novas ideias a serem

investigadas (Charmaz, 2009).

Nessa etapa de codificacdo, os codigos eram comparados e agrupados pelas suas
semelhancas e os codigos contraditorios eram demarcados pelas suas relagdes. Essa
comparacao constante conduziu os caminhos percorridos em cada fase, auxiliando a

reestruturacdo das perguntas do instrumento orientador das entrevistas.

Ademais, os cédigos gerados na codificacdo inicial sdo chamados de provisorios, e
isso faz com que o pesquisador se mantenha aberto a outras possibilidades analiticas,
e sdo, gradualmente, substituidos por cddigos que satisfizeram melhor os dados do
ponto de vista da compreensao dos significados e experiéncias dos participantes da

pesquisa (Kenny, 2015).

Assim, na busca de uma direcdo analitica da grounded theory em um nivel mais

elevado, pode-se, de inicio, concentrar o foco em determinadas ideias e conclui-las,
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e, ulteriormente, voltar aos dados e as analises inacabadas em outra parte da analise.
A codificacdo de cada linha dos dados permite a obtencéo de insights sobre qual tipo
de dados deve ser coletado, a seguir, refinando esses dados e direcionando a
investigacao posterior. Nesse momento, € importante que o pesquisador fique atento
se suas tendéncias, suposicOes ou crengcas pessoais, ou dos informantes, estao

interferindo na analise (Charmaz, 2009).

A codificacao inicial, linha a linha, realizada ao longo das quatro fases de coleta e
andlise de dados desta tese permitiu identificar 363 cddigos, que foram analisados
para a realizacdo da codificacao focalizada.

Codificacdo Focalizada

A codificacdo focalizada possibilita separar, classificar e condensar grandes
guantidades de dados. Nessa codificagcéo, os codigos criados sdo mais direcionados,
minuciosos e conceituais, pois devem resumir e explicar parcelas maiores de dados.
Para tanto, utilizam-se os codigos mais significativos e/ou frequentes identificados na
codificacdo inicial, a partir da definicdo pelo pesquisador de quais cédigos iniciais
possibilitam uma melhor compreensao critica para os dados (Kenny, 2015; Charmaz,
2009). E nessa etapa que categorias e subcategorias sdo formadas com a intencéo

de revelar o fenbmeno da pesquisa.

Nesta pesquisa, dentre os 366 cddigos inicialmente identificados, utilizei 96 deles para
explicar o fendbmeno estudado. Eles foram selecionados por serem mais significativos
e/ou frequentes para a elaboracéo de categorias que me permitiram a construgéo da
teoria substantiva. Entendi que os codigos restantes ndo eram relevantes para
elucidar o evento da pesquisa. Os cdédigos selecionados foram separados em 4
categorias e 12 subcategorias (APENDICE F).

1) Categoria: Dinamica do Assédio Sexual
e Subcategorias: Agressao; Assédio; Tipo de Atos de Assédio; Tipos

de Assédio Sexual.
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A categoria Dindmica do Assédio Sexual apresenta formas de agressdes, agressores
€ 0 gque esta por tras do ato violento, mostrar quais tipos de assédio essas mulheres
sofreram, o tipo de ato usado pelo agressor para investir contra elas e, mais

especificamente, que tipos de assédio sexual elas sofreram.

2) 22 Categoria: Efeitos e Reflexos do Assédio Sexual nas Vitimas

e Subcategorias: Consequéncias do Assédio Sexual; Reacdo das

Vitimas

A categoria Efeitos e Reflexos do Assédio Sexual nas Vitimas expde quais reacdes
as mulheres tiveram ao serem assediadas e que consequéncias morais, sociais,

fisicas e psicoldgicas essa violéncia causou nelas.

3) 32 Categoria: Emocdes, Sentimentos e Percepc¢éo da Vitima

e Subcategorias: Corpo, Emocgdes, Percepcao

A categoria Emocgdes, Sentimentos e Percepcdo da Vitima mostra como essas
mulheres contemplam a percepcao e a interpretacdo sobre a sua experiéncia com o
assedio sexual que, inclusive, mudaram ao longo do tempo, quais emocbes e
sentimentos elas experimentaram durante e/ou apos o assédio sexual sofrido e como
elas e/ou os outros percebiam seus corpos e como elas passaram a perceber depois

da agressao.

4) 42 Categoria: Aspectos Organizacionais, Profissionais e de Poder
Relacionados ao Assédio Sexual

e Subcategorias: Emprego, Organizacao, Poder

A categoria Aspectos Organizacionais, Profissionais e de Poder Relacionados ao
Assédio Sexual apresenta como as assediadas e as organizacbfes em que elas

trabalham ou trabalhavam trataram as agressfes sexuais, a relacdo assédio sexual e
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emprego e a dindmica do poder nas relagdes hierarquicas e como eles influenciam
nos casos de assédio sexual, dependendo da posic¢éo hierarquica em que as mulheres

€ agressores se encontram ou encontravam.

Apbs a compreensdo das categorias e subcategorias definidas, é preciso entender
como elas se correlacionam e como categorias se relacionam entre si, para conseguir

um melhor entendimento acerca do fendbmeno estudado.

Codificacdo Axial

Na codificacéo axial, os dados codificados anteriormente sdo reorganizados com base
nas ligacbes entre categorias, e vao além das suas dimensdes e propriedades. Nessa
categorizagao, a intencao € procurar relagdes entre elas (Charmaz, 2009).

Essas relagbes podem ocorrer por meio de condi¢des causais (ex.: qual a causa deste
fendbmeno/problema), do contexto (exemplo: onde e quando ocorre este fenémeno,
como ele foi resolvido), de condi¢cbes intervenientes (exemplo: fatores de contexto
mais amplo), de estratégias de acdo (exemplo: o que foi feito) e das consequéncias

das estratégias de acdo (Kenny, 2015).

Assim, nesta pesquisa as subcategorias “agressdo”, “assédio”, “tipo de atos de
assedio”, “tipos de assedio sexual’ expressam como e as quais as causas que

caracterizam a “dinamica do assédio sexual”.

A subcategoria “consequéncias do assédio sexual” representa, como o préprio nome
da categoria diz, os “efeitos e reflexos do assédio sexual nas vitimas” e a subcategoria

“reagao das vitimas” expressa o que foi feito para resolver o assédio.

As subcategorias “corpo”, “emogdes’ e “percepgao” expressam os efeitos da

“percepcdo e sentimentos da vitima” sobre o assédio sexual.

E as subcategorias “emprego”, “organizagdo” e “poder” expressam como, onde e 0
gue caracteriza os “aspectos organizacionais, profissionais e de poder relacionados

ao assédio sexual”.
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A partir da compreensao a respeito da representacdo das categorias dentro do
esquema tedrico, foi necessario refinar a teoria substantiva gerada. Para que isso

fosse possivel, realizei a codificacéo seletiva.

Codificacdo Seletiva

A categorizacdo seletiva refina e integra as categorias, revelando uma categoria que
se considere como central, permeando todas as demais, a qual consistira na teoria do
estudo (Strauss & Corbin, 2008). Nesta tese, a teoria permitiu conceitualizar a
natureza da pesquisa como “Assédio sexual e poder nas relagdes de trabalho: um

estudo com mulheres em cargo de lideranga”.

3.7 Comité de conformidade ética em pesquisas envolvendo seres humanos —
CEPH/FGV

A presente pesquisa foi enviada ao Comité de Conformidade Etica Envolvendo Seres
Humanos da FGV para apreciacdo, e obteve como resposta o parecer de aprovagao
(ANEXO 2).
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4 APRESENTACAO DOS RESULTADOS

Neste capitulo, passo a apresentar os resultados referentes as entrevistas realizadas
com as mulheres em cargo de lideranca sobre o assédio sexual sofrido por elas. A
apresentacdo € composta, primeiramente, pela descricdo da trajetoria profissional
dessas mulheres em cargo de lideranca. Logo apoés, exponho a vivéncia do assédio
sexual por essas mulheres e as emocgdes e sentimentos experienciados por elas sobre
0 assédio sexual. Depois, mostro as consequéncias do assédio sexual na vida delas
e a relacdo entre assédio sexual e poder. Ao fim, externo sobre as organizacfes e o

assédio sexual.

4.1Trajetéria Profissional das Mulheres em Cargo de Lideranca

Quando pensamos em mulheres em cargo de lideranca, pensamos em mulheres que
estdo no topo da carreira, que sao poderosas, inteligentes, fortes e bem remuneradas.

Mas elas ndo chegaram a esse patamar “em um piscar de olhos”.

Desse modo, entendo ser importante conhecer a trajetoria profissional das mulheres
participantes desta pesquisa e como se deu a construcdo de sua carreira como uma

mulher em cargo de superioridade hierarquica.

O primeiro aspecto percebido sobre as entrevistadas é que todas as 43 mulheres tém
curso de nivel superior e 26 delas tém curso de pés-graduacao, seja lato sensu ou
stricto sensu. Isso pode estar ligado a ideia de que, hoje, as mulheres tém investido
mais em educacao, pois com mais técnica, capacidades e conhecimento elas podem

se sobressair nos processos seletivos e nas ofertas de trabalho (Kanan, 2010).

A administracdo da carreira € uma exigéncia de competéncia, de especializacéo,
educacdo e aperfeicoamento continuos por parte de qualquer empregado,
principalmente para agueles em cargos considerados de superioridade hierarquica e
lideranca para que, assim, ele possa acompanhar as mudancas de cenarios do mundo
do trabalho. (Hofmeister, 2009).
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Eu sou formada em psicologia, tenho poés-graduagcdo em
administracao de RH. (Gloria)

A minha formacdo é em Rela¢bes Internacionais, 0 meu mestrado é
em politica internacional e comparada; o doutorado é em Ciéncia
Politica. (Marina)

Eu fiz pedagogia e depois eu fiz varias especializagbes, fiz meu
mestrado em educacdo e arte e histéria da cultura. Me especializei
muito na area ambiental. Fui fazer curso fora do pais. Meu ultimo foco
de estudo e de pesquisa e de trabalho foi na area de compliance, onde
eu também me especializei, antes em ética e filosofia politica e depois
eu entrei na area de compliance. (Maria Quitéria)

Sou formada em Administracdo - bacharel em Administracéo - e sou
mestre em Administracdo. (Marta)

A minha formacao é em administragéo. Fiz o bacharelado, mestrado e
doutorado. (Cecilia)

A minha graduacdo é em psicologia. Eu tenho mestrado em
administracdo pela FGV do Rio e doutorado pela FEA USP.
Atualmente, eu curso pos em neurociéncia pela Fundacdo Santa
Casa. (Cora)

Eu me graduei em Direito & na Universidade Federal de Juiz de Fora,
e, logo apds a graduagédo, também emendei uma especializagéo lato
sensu l& mesmo, na UFJF também. (Paraguacu)

Quanto a trajetéria profissional, algumas mulheres comegaram a vida profissional
junto da graduacao, estagiando ou trabalhando paralelamente ao curso, em cargos
gue Ihe davam possibilidade de crescimento ou boa experiéncia. A maioria delas tem

ou teve uma carreira linear, baseada na ascenséao de posi¢des e cargos.

Elas relatam que comegaram a trabalhar procurando conciliar o trabalho aos estudos,
adquirindo conhecimentos e vivenciando experiéncias ja em suas areas de formacao,

mostrando-se ja preocupadas com a questdo do desenvolvimento da lideranca.

Os casos de Carlota e Zuleika mostram bem essa linearidade. Essas 2 mulheres
comecaram a construir suas carreiras nas organizacdes que estagiaram. Carlota se
manteve na organizacao até alcar o cargo de lideranca, e Zuleika, apds ser convidada

para trabalhar em outra organizac¢ao, retornou a antiga, também convidada.

Eu entrei em uma empresa ha quatro anos e pouco, mais ou menos,
como estagiaria e cresci la. Primeiro eu fui analista, entrei na area de
RH. Fiz uma parte do recrutamento, ajudei a montar a area de
recrutamento, estruturar alguns processos. Depois eu fui para a area
de desenvolvimento humano, treinamento, gestdo de performance,
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gestdo de metas. Ajudei a estruturar a area também, néo tinha nada,
e ai quis mudar para o negécio e fiz um movimento para a area digital,
gue a gente chamava. L4 eu acho que eu dei um salto na carreira. Eu
assumi a equipe, eu assumi uma coordenacao e ai eu fiquei um ano e
pouco, um ano e trés meses, mais ou menos, nessa fungédo, nessa
area. Ai eu fiz uma movimentacao de carreira agora, ha pouco tempo,
para essa nova empresa, para assumir uma area de operagao nos
negocios. (Carlota)

A minha primeira oportunidade de trabalho foi nessa empresa [nome
da empresa], que na época tinha outro nome, eu trabalhei como
estagiaria, depois de estagiaria acabei sendo efetivada. Apds um
periodo apareceu uma oportunidade de uma outra empresa, eu sai
para trabalhar nessa empresa como analista de sistemas, fiquei como
analistas de sistemas durante trés anos, quase, aproximado ai, quatro
anos. Recebi uma oportunidade na [nome da empresa] de novo, voltei
para a [nome da empresa] como coordenadora, isso em 2011.
(Zuleika)

Narcisa também optou por se fixar em uma organizacdo, durante o periodo que

cursava a faculdade, para ganhar experiéncia profissional.

Fui para Minas Gerais para poder fazer faculdade, e acabei
conseguindo a oportunidade de emprego huma empresa |4, e eu ndo
tinha cargo de geréncia na época, eu comecei como helpdesk, e
depois eu passei para desenvolvimento. E eu trabalhei nela durante
cinco anos - fiquei l& durante cinco anos, se eu ndo me engano. Foi a
formacédo que eu tive, e enquanto eu fazia faculdade, eu também fui
ganhando experiéncia profissional dentro da empresa.

Leila explica que comecou a estagiar na mesma época em que cursava a faculdade e
que, por opcao prépria, preferiu estagiar, até mesmo como voluntaria, em varias
instituicdes como forma de ganhar experiéncia e aprendizado. Depois disso, decidiu

fixar-se em um escritério de advocacia para fazer carreira.

Eu comecei a estagiar na época da faculdade. Logo do segundo para
0 terceiro ano eu comecei a estagiar e passei por varios lugares. Eu
passei por empresas, eu passei por 6rgdo publico como voluntéria,
passei por 6rgdo publico como estagiaria concursada. Depois eu
praticamente s6 trabalhei em um escritério de advocacia.

Ja Maria Esther conseguiu trilhar a carreira ja direcionada na area que almejava, e

com um salario melhor.
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Eu vou linkando com o que a gente vai falar hoje, porque no comeco
da carreira, na verdade, eu ja tive, eu vou chamar de vantagens, entre
aspas, em alguns momentos. Porque eu comecei a minha carreira em
um ambiente industrial. Dentro de psicologia vocé comeca a estagiar
em RH ou vocé vai para recrutamento de selecéo, que tem um salério
melhor, ou vocé comeca a trabalhar com estagiaria jA com um salario
mais alto em inddstria do polo petroquimico. Ai eu fui para esse outro
caminho, de ir para industria. Consegui aqueles processos seletivos
grandes.

Também observei o caso de Raimunda, que conseguiu se tornar uma atriz famosa,

tanto no teatro, quanto no cinema e na televisao.

Eu comecei com o [nome de pessoa] depois trabalhei com [nome de
pessoa] como atriz. Em seguida ganhei uma bolsa pelo [nome da
empresa] para estudar teatro na Inglaterra. Fiquei um ano la e voltei
para fazer televisdo na [nome da emissora], como atriz. Depois voltei
para S&o Paulo e comecei uma carreira em tradugdo de teatro e
producdo - escrevendo em teatro. Fiz cinema, longa metragem,
novelas, muitas pecas de teatro musicais. Em 2009, depois da minha
segunda novela longa na [nome da emissora], eu entrei na [nome da
empresa] como atriz. Passei para versionista com o [nome de pessoa]
e a partir disso evolui para direcéo residente - dire¢cdo geral artistica
dos projetos internacionais -, que a [nome da empresa] tinha.

Mas nem todas elas tiveram uma trajetéria linear, sequenciada. Algumas mulheres
entrevistadas comentaram que comecaram a trabalhar cedo, inclusive, antes mesmo
de comecarem uma graduagdo. Percebi que, nesses casos, as mulheres

entrevistadas tiveram dificuldade em conciliar estudo, trabalho e familia.

Para Ana, o trabalho entrou em sua vida muito cedo. Ela comecou a trabalhar com 13
anos, e atuou em varios empregos antes de conseguir ingressar na faculdade. A
gravidez na adolescéncia também foi um fator importante para seu atraso em comecar

a fazer graduacdao, pois ela precisava trabalhar para sustentar o filho.

Eu comecei a trabalhar muito nova. Para fazer um resumo bem rapido,
eu comecei a trabalhar com treze anos como professora de uma
escola de datilografia, na época. Depois, com dezesseis anos, eu
trabalhei em uma loja de tecidos. Eu comecei, inicialmente, no
crediario e depois eu fui para vendedora. Assim que eu fiquei gravida,
com dezessete anos, eles me demitiram. Com dezessete anos eu
figuei desempregada, tive o meu filho. S6 quando o meu filho estava
com seis meses € que eu voltei a trabalhar, com dezoito anos. Eu
trabalhava na biblioteca da faculdade. Entéo, eu trabalhava a noite na



100

biblioteca da faculdade e um ano e meio depois, de um incidente
dentro da universidade com um dos alunos do curso de agronomia, eu
pedi demissao e consegui trabalho seis meses depois, no grupo [nome
da empresa].

Como Ana, Dandara também precisou trabalhar na adolescéncia, inclusive, para

pagar sua faculdade.

Eu comecei a trabalhar aos 17 anos, como vendedora em uma loja de
brinquedos. Ai depois trabalhei em outros lugares no comércio: loja de
roupa, sapato; trabalhei em um escritério de contabilidade, em um RH.
Nesse periodo esse foi um dos periodos mais longos, que pagou a
minha faculdade inclusive.

Para Dulce, o filho fez com que algumas de suas prioridades mudassem, uma vez que

em seu relato é possivel observar que foi necessario entrar no mercado de trabalho,

cedo, para sustenta-lo.

Eu comecei a trabalhar em uma empresa de telemarketing com 18
anos. N&o é telemarketing, € servigos de atendimento. Eu tinha filho
pequeno, morava com a minha mae. Tinha uma situacdo complexa. O
gue aconteceu? Fiquei bastante tempo, muitos anos. Muitos anos
acho que uns quatro anos trabalhando nessa empresa de atendimento
de call center.

Também houve o caso de Elza, que comecou a estudar tarde porque teve um comeco

de vida mais dificil, que incluia sérios problemas familiares e um diagndstico de

depresséo infantil.

A minha vida de estudos foi para um lado e a minha vida de trabalho
foi para o outro. Eu me formei um pouco tarde, porque eu tive atraso
na minha educacdo na infancia por conta de depressédo infantil
mesmo. Foi um processo bastante dificil. Eu tive um irm&o muito
doente, uma familia bastante disfuncional, o que me levou a uma
depressdo bem complicada e nao tratada também, que foi uma coisa
mais séria ainda. Me formei e comecei a trabalhar. Por conta de uma
cisdo na familia, fui morar sozinha. Entdo, um comego de vida meio
complicado, bem delicado.
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Por fim, todas as mulheres entrevistadas alcancaram cargos de lideranca. Tarsila
fundou seu proprio escritorio de advocacia além de ser sOcia de uma iniciativa que
promove educacado e protocolos contra o0 assédio sexual dentro de organizacfes de

diversos portes.

Hoje, eu sou fundadora de um escritério de advocacia que ja tem
qguase 12 anos, sou cofundadora de uma associa¢do e também sou
sOcia de uma empresa que ministra cursos no combate ao assédio
sexual.

Anita, Eliane e Marina assumiram cargos importantes de geréncia, coordenacgao e

direcéo nas organizagOes que trabalharam, sempre em posi¢cdes executivas.

J& fui como gerente, ai tinha uma equipe pequenininha e depois fui
para RH interno, ainda fiqguei com uma equipe reduzida e depois
guando eu fiz essa carga horaria menor, fiquei s6 como sala de aula.
E ai virei PJ nesse tempo, mas com contrato de trabalho fixo, fazia 20
horas semanais, e fiquei por um bom tempo, que foi 0 que me ajudou
muito a fazer o mestrado, conciliar o mestrado com o corporativo. E ai
ha um ano atras quando ja estava no doutorado, me convidaram para
voltar como CLT, em uma posi¢do de executiva, e foi muito bacana,
falei “Ah, vou”, era uma proposta de salario interessante. E ai hoje,
entdo, estou com uma equipe de 20 pessoas. (Anita)

Minha primeira posicao de lideranca sénior foi quando eu coordenei a
[nome do evento], que eu tinha uma equipe de 300 pessoas. Depois,
eu fui diretora da [nome da empresa], que € uma ONG americana - eu
era a presidente [nome da empresa] no Brasil, uma representante no
pais. Fui diretora [nome da empresa] para inteligéncia de mercado; fui
representante da [nome da empresa] no Brasil, que é a country-
director; depois, eu coordenei as opera¢des da [nome da empresa] em
toda a América Latina, e por ultimo, desde 2017, estou na [nome da
empresa] que é nessa area de relagbes governamentais, também
como lider da area de relagbes governamentais para toda a regido.

(Marina)

Quando entrei na faculdade j& comecei estagio e a trabalhar mesmo.
Acabou que eu cheguei em cargos de lideranca e gestdo muito cedo,
com 23 anos eu ja era gerente de uma equipe. O Ultimo cargo, que eu
larguei, eu cuidava de uma empresa de automacdo de postos de
combustiveis. (Eliane)

Maria Quitéria atuou em cargos de lideranca tanto no setor publico quanto no setor
privado, inclusive, foi pioneira em vice-presidir uma importante organizacdo do setor

de midia.
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A minha experiéncia publica é na prefeitura de Séo Paulo e Ia eu,
inclusive, me aposentei em 2015 e tive muitos cargos altos de chefia,
onde liderava muitas pessoas. Depois eu fui trabalhar na [nome da
empresa], onde nos trabalhamos como consultoria pablica e privada.
O meu foco sempre foi na parte de compliance, de conformidade,
dentro da minha experiéncia e o ultimo trabalho que eu fiquei foi como
vice-presidente da [nome da empresa/fundacéo]. O meu objetivo da
ida 14 foi implantar o compliance e o codigo de ética dentro da
instituicdo, que tem mais de cinquenta anos. Eu fui a primeira mulher
vice-presidente da fundacdo em cinquenta anos.

Também foi possivel identificar um caso de mulher em cargo lideranca policial, ja que,
em Paraguacu, € delegada de policia civil. Ela também atua na superintendéncia da

policia.

Eu ingressei nos quadros da policia, entdo, em janeiro de 2006 e estou
no cargo de delegada de policia desde entdo. [...] Em 2016, eu fui para
SPGF, Superintendéncia de Planejamento, Gestdo e Financas. Eu
cuido das licitagBes da policia, respondendo pela diretoria de contas
da policia.

Sueli e Rachel trabalharam em organizagdes multinacionais, perpassando por setores
gue envolveram a area internacional daquela instituicdo. Rachel, inclusive, recebeu e

recebe prémios como forma de reconhecimento de seu trabalho e competéncia.

[...] fui para uma outra [segmento da empresa] trabalhar, e ai trabalhei
em uma posigao regional, onde eu cuidava da parte de tesouraria, todo
0 processo de tesouraria, outsourcing de financas para a América
Latina, entdo eu cobria desde o México até Argentina, Chile e todos
0s paises da América Latina. Trabalhei trés anos nessa empresa e ai
voltei para a [segmento da empresa] primeira que eu trabalhei e estou
até hoje, entdo sempre trabalhei na area financeira, area de tesouraria.
Também fui regional aqui, trabalhei por dois ano e meio na estrutura
regional América Latina, trabalhando préxima dos CFOs da regiao, e
depois eu voltei para a estrutura local, trabalhei na area de
planejamento financeiro, fui head de planejamento financeiro por
quatro anos, fui para a area comercial, fui ser gerente de contas de
grandes redes, varejo, e ai fui para a area de inovacao, onde eu estou
vai fazer dois anos. (Sueli)

Depois, quando eu tinha uns 35, 34 anos, quando minha filha estava
com quatro anos, fui trabalhar como gerente de marketing em uma
empresa. Assim foi indo e nos ultimos quase 15 anos eu fiz mudanca
de é&rea, fui para a area institucional. Entdo eu fiz essa mudanca de
carreira e disso em diante minha carreira engrenou. Eu trabalhei em
varias multinacionais e fui galgando os cargos e hoje sou, digamos
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assim, uma referéncia no meu setor. Ganho prémios de profissional
mais admirada, essas coisas. (Rachel)

Nas falas, € perceptivel o nivel de profissionalizacdo das mulheres, e
consequentemente, como isso as levou aos cargos de superioridade hierarquica que
alcancaram, inclusive, foram reconhecidas e premiadas pelas suas atuagbes

profissionais.

Assim, nota-se que os dados revelaram que as mulheres entrevistadas construiram
grandes carreiras em cargos de lideranca, algumas pautadas em uma ascensao linear
nas organizagdes em que atuam ou atuaram, outras, no entanto, em uma carreira nao-
linear, pautada em uma entrada no mercado de trabalho, ainda muito jovens, com
atrasos e dificuldades para ingressarem na faculdade, mantendo o desejo pela

independéncia financeira, em alguns cargos de comando e lideranca.

4.2 A Vivéncia do Assédio Sexual Pelas Mulheres em Cargo de Lideranca

Todas as 43 mulheres entrevistadas relataram casos de assédio sexual durante sua
trajetoria profissional. Foi possivel perceber os dois tipos de assédio sexual — por
chantagem e por intimidagéo (Barros, 1998) — e também quanto a pratica do ato —
verbal, ndo verbal ou fisico (AHCR, 2008).

No caso de Ana, foi notado que ela sofreu todos os tipos de assédio sexual - por
chantagem e por intimidacao -, ja que ela foi assedia por superior hierarquico - assédio
sexual por chantagem - bem como por colegas de trabalho ou aluno - assédio sexual
por intimidacdo. E quanto a prética dos atos, ela sofreu assédio sexual ndo verbal
(assobio), verbal (observacdes verbais sobre seu corpo), e fisico (tentativa forcada de

beijar e agarracéo forcada), de forma isolada ou em simultaneidade.

No meu primeiro da universidade, que foi o motivo do meu pedido de
demisséo, que era um aluno de agronomia. Como eu trabalhava na
biblioteca a noite, eu estava fechando o expediente, fechando a
biblioteca. Ele aproveitou e entrou na biblioteca quando eu estava
organizando os livros. Ele tentou me agarrar dentro da biblioteca. A
sorte é que tinha guarda, entdo, ele estava tentando me beijar, me
agarrar dentro da biblioteca. Quando o guarda chegou, ele j4 estava
me segurando em cima da mesa.
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Entdo, constantemente eu ouvia piadinhas, porque eu tinha o corpo
muito bonitinho, cintura fina, muito bunddo. Entdo, eu sempre ouvia
muitas piadinhas, mas, até entao eram piadas discretas. O pessoal da
producao falava assim, “O, I4 em casa sé Deus sabe o que acontece”.

Ouvia muitos assobios.

O [nome de pessoa], o tempo todo quando ele ia levar pedido para
poder analisar, quando ele ia conversar comigo como que estava
fechamento do mercado, na bolsa, ficava sempre pegando, pondo a
mao no meu ombro, ficava passando a mao no meu cabelo, que eu
tinha o cabelo muito grande, sempre ficava falando que eu estava
muito bonita. Era sempre comentarios assim e aquilo era muito
constrangedor.

[...] e eles ficavam a noite, justamente para poder saber, para poder
ficar com conversinhas, perguntando se eu tinha namorado, o que eu
ia fazer a noite, se eu nao queria carona. “Nao, eu te deixo na sua
casa, vocé nao quer jantar, comer um lanche?”

Que eu lembre, sé depois na [nome da instituicdo de ensino superior]
mais piadinhas de aluno, quando eu estava escrevendo no quadro, eu
ouvia muitas piadinhas. Eles falavam assim, “Nossa, agora é a sessao
prazer particular”.

Professora, eu me sai mal. Vocé ndo quer tomar uma cervejinha
depois da aula? Vocé quer um jantarzinho, uma esticadinha de perna
basica? Vocé nao acha que vai te fazer bem? Um carinho faz bem”.
Eu falava, “Nao”. “P6, professora, por um pontinho, eu vou te dar
tanto”. “Nao”. Entao, eu ouvi muitas coisas, tipo “Ah, professora, vocé
tem que ter um pouquinho de prazer, e olha que eu consigo te dar”.

Como Ana, Tiffany também sofreu assédio sexual de alunos - assédio sexual por
intimidagéo - na forma verbal (insinuacdes e provocacdes sexuais) e nao verbal

(assobios).

Exatamente. Pois, Alice, vou te falar, mas isso acontecia muito. Ou
entdo eles falavam assim: "Hum, professora, vocé estd malhando,
hein? Nossa senhora”, "Hum, mas nossa, fiu-fiu", as vezes no meio da
aula, o aluno assobiava, e eu olhava, eu ficava... era uma mistura de
completamente desarticulada, sabe? Tinha uns segundos que eu
ficava: "Gente, 0 que é isso?".

[...] quanto mais descarada, mais poderosa a pessoa se sentia, entdo
eles falavam assim, uma vez, eu dava aula no quarto periodo, ai
encontrei com os alunos no intervalo, ai: "Nossa, professora”, eu falei:
"Vamos, gente, ja estou indo para a sala", "Ah, vocé esta indo para o
guarto, ndo é, professora? Que vontade de ir para o quarto com vocé".

Ja Daiane passou pelo caso de assédio sexual por chantagem ja que seu agressor

era um superior hierarquico, e, como Ana, quanto a pratica dos atos, ela também
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sofreu assédio sexual ndo verbal (exibicdo de material pornogréfico), verbal
(proposicdes, insinuacbes, comentarios com a vitima), e fisico (agarracao forcada),

de forma isolada ou concomitante.

Em uma das empresas em que eu trabalhei, o presidente da empresa
e proprietario, € uma grande empresa nacional, ele, por exemplo,
assinava revistas de mulheres, em um dos casos, e me chamava na
sala dela para uma reunido, me chamava pelo ramal, eu ia la e ele
ficava folhando a revista e falando assim para mim, “Olha essa pose.
Vocé ja pensou? Vocé pode fazer essa pose para mim”.

Essa mesma pessoa chegou a me oferecer dinheiro por semana para
eu sair com ele e tentou me agarrar na sala dele.

E uma pessoa que tem, por exemplo, tem barco, faz muitas viagens
internacionais, entado, ele sempre sugeria “Yamos no meu barco.
Imagina nés dois 18”. Falava em viagens, que eu poderia estar viajando
com ele. Entdo, propostas assim, tudo em troca de sair com ele.

Ele parou a partir do dia em que ele tentou me agarrar, praticamente,
na sala dele, eu empurrei. Era um senhor de mais idade, eu empurrei
e eu disse, “Olha, eu respeito o senhor como se fosse 0 meu pai € eu
gostaria que continuasse sendo assim”.

Ele era casado, também tinha filhos, e a mulher dele estava com uma
bebé, ai ele pegava e falava, “A minha esposa agora vai ficar dois anos
s6 se dedicando ao filho e eu tenho necessidades” e ficava dando
essas jogadas, sabe? Ficava mandando mensagem para mim. Tinha
dias que meia noite e pouco eu recebia mensagem no meu celular e
eu levava um susto. Eu olhava e ele mandava mensagem do tipo
“Estou com saudades”, do nada ele comegava a me mandar musicas,
tipo musica sertaneja, com letras de amor, mandava por e-mail na
empresa, me mandava por mensagem. Mandava mensagens do tipo
colocavao L e oY, tipo love you.

No caso de Antonieta, como o assédio partiu de um colega de trabalho, ela sofreu
assédio sexual por intimidacdo, praticado de forma verbal (comentario sobre ela,

insinuacdes, proposicdes) e/ou fisica (agarracao forcada).

Uma vez eu entrei na sala dele e estava aberta a intranet, estava na
cara. Ele conversando com os outros caras sobre a minha saia, sobre
guem era a melhor do dia.

Mas ai teve uma vez que a gente saiu, ele foi me deixar em casa e ai
eu vi que ele saiu do carro. Ele saiu do carro para me acompanhar até
o portao. Eu falei, “Bom, ele vai me acompanhar até o portdo, ndo é?”.
O portdo abriu, ele subiu comigo. Ai ele comentou alguma coisa, que
queria fazer xixi ou alguma coisa assim. Até ai, € aquela coisa, a gente
nao estava completamente bébado, mas tinha bebido. Eu falei, “Deve
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ser xixi”. Subimos. Na hora que a gente subiu, menina, ele me jogou
na parede, me prensou na parede.

Ai uma vez ele falou assim, “Vai, aproveita logo”. Porque tinha um
sinal, para a direita era a minha casa e para a esquerda era a casa
dele. “Aproveita logo, o sinal vai abrir, € a sua ultima chance de ir
dormir |a comigo. Decide logo”.

Ele dava em cima de mim. Me ligava. Mas, assim, as vezes, o0 meu
marido do lado, fazendo piada, mandando mensagem. Ele fazia isso
com todas. Talvez, comigo fosse um pouco mais forte, porque como
eu ndo tinha familia em Brasilia, ele sabia que se 0 meu marido ndo
estivesse em casa, eu estava sozinha. Eu sempre estava sozinha.
Uma vez o meu marido fez uma viagem de quatro meses para a Africa.
Eu me desdobrei para me livrar desse cara. Comegava a ndo atender
o telefone. Ele tem um linguajar mais chulo.

Dentro de um mesmo cenario de assédio sexual praticado pelo superior hierarquico
temos Bertha, Maria da Penha, Nizia e Raimunda. Em seus relatos, € possivel
perceber como o agressor, sobretudo quando se trata de superior hierarquico, tende
a fixar sozinho as regras de relacionamento com uso de autoridade o e abuso de
poder, dando a entender que ele manda e os outros obedecem. Nos casos seguintes,

ele assedia e as mulheres precisam aceitar a violéncia.

O chefe de la era conhecido por assediar as meninas. Até que um dia
chegou a minha vez. Eu estava sentada, era uma dessas cadeiras de
rodinha, que tinha um encosto largo e ele veio por tras de mim e me
agarrou, me arrastou junto com a cadeira e tinha outras pessoas junto,
sO que eram homens. [...] ele falava claramente que eu tinha que dar
um beijo nele, na boca dele, um selinho, e eu disse que nao, que eu
nao ia ficar naquele setor, que aquilo era um absurdo. (Bertha)

Na época, eu trabalhava na [nome da empresa]. O comentario de todo
mundo era: a [nome da entrevistada] s6 sobe de cargo porque ela é
gostosinha, porque ela tem vinculo com os chefes. Nunca eu tive
nenhum tipo de relacionamento com eles, mas qualquer coisa que eu
fizesse ali dentro, naquele meio, era sempre voltado porque eu era
gostosinha. (Maria da Penha)

Bom, acho que no meu comego de carreira, eu tive um chefe, uma
situacdo que, para mim, ficou muito clara, onde ele levava os filhos
para a empresa durante o periodo de férias e € aquela histéria, eu,
nova, ajudava a cuidar, porque as criancas ficavam em uma fébrica,
em uma inddstria quimica, passando a tarde inteira sem fazer nada,
nao dava, entdo eu sempre gostei de crianca, eu era muito gentil, na
verdade, e dava atividade enquanto eu tinha uma outra coisa que eu
ia fazendo e ficando de olho. E, teve um momento em que ele fechou
a sala e perguntou se eu, em vez de levar os filhos, ndo levaria ele
para o cinema ou sairia com ele, e coisa e tal, e, na época, eu sai com
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ele atravessado, mas era uma situagéo que, para mim, claramente, se
eu cedesse, chegaria em algum relacionamento mais intimo. (Nizia)

[...] ele entrava ho meu camarim sem bater na porta, no momento em
gue ele sabia que eu estava me trocando. Trocando de estar nua, hdo
de calcinha e sutid. As camareiras construiram uma cortina, por onde
a gente ouvia a porta abrir e dava tempo delas me darem uma toalha
antes dele entrar, caso ele fizesse isso. Sabe, pequenas coisas. Como
ele ficava no fosso da orquestra, ele me falava que tinha gostado da
cor da calcinha. Ele estava no fosso, abaixo do palco e via. Eu me
sentia exposta por ele dizer isso. Ele dava nota para minha calcinha.
A camareira fez uma calgola para eu colocar por cima da minha
calcinha. (Raimunda)

Nos casos de Carolina e Cora, é possivel perceber como o agressor usa o dinheiro
para assedia-las. Aqui, é possivel perceber como os assediadores tentam “comprar”
as vitimas com viagens, passeios e joias. Eles tentam dominar e subjugar as mulheres

usando a questéo financeira sobre elas.

Quando eu mudei para a Inglaterra, eu tenho dois momentos de
constrangimento bem fortes. Um foi logo quando eu comecei, que eu
fui para essa agéncia que eu mencionei logo depois dos trés anos de
estagio. Eu fui para essa agéncia que atendia o banco e para atender
0 banco mesmo, e 0 gestor, o dono da agéncia me chamou uma vez
na sala dele, e perguntou... Eu tinha vinte e poucos anos, eu tinha
acabado de sair da faculdade, e ele perguntou se eu ndo queria marcar
uma reunido falsa com o cliente em uma sexta-feira a tarde para a
gente ir passear. “A gente pega o helicoptero, vai dar uma volta, vai se
divertir um pouco”. Eu lembro de ele falar, “Vocé vai ver, vocé vai
gostar, ndo tem problema nenhum”, da aquele tom do tipo, “Fica
tranquila, vocé vai gostar, vai ser gostoso”. (Carolina)

Ai ele virou, ele estava olhando as joias, e ai ele abriu aquele negdcio
cheio de joias. Ele ndo levantou a cabeca. Ele ficou olhando e ele fez
assim, “Esse aqui seria o anel que eu te daria se vocé fosse minha
amante”. (Cora)

Outros casos de assédio sexual observados foram os ocorridos fora do ambiente de
trabalho. Ha que se tomar cuidado com esses casos, pois ainda ha ideia de que a

agressao sexual ocorrida fora do local de trabalho n&o deve ser considerada assédio.

O assédio sexual pode, sim, ocorrer fora do local de trabalho, antes ou depois do turno
de trabalho, desde que associado diretamente a ele. Exemplos sdo happy hours,
festas da empresa, teletrabalho, atividades externas, horarios de almoco, intervalos,

férias, folgas e percursos entre a residéncia e a empresa e vice-versa. Também ha
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gue se lembrar que a organizagdo é, sim, responsavel pelos abusos sexuais

praticados nessas condi¢cdes (Ramos, 2013).

Os casos de Carlota, Carolina e Dulce mostram essas situagcbes, em que elas

sofreram assédio sexual em happy hour, festa da empresa e durante uma carona dada

por um colega de trabalho.

A gente estava em um encontro, entdo, era uma coisa fora da
empresa, mas era com todo mundo da empresa, de negocios,
inclusive. Ai o cara ficou dando em cima de mim o encontro inteiro, de
manha até a noite, e a noite com bebida, happy hour, piorou muito.
Ficou me abracgando, ficou se oferecendo para pagar a bebida, ficou
falando, “Mas por que vocé esta se afastando? Vem perto”, me
abracando, me pegando. (Carlota)

O segundo teve um contato um pouco mais fisico, ele tentou fazer um
carinho, tentou segurar na mao. Nao é sexual no sentido, talvez, entre
aspas, forte, de ter uma situacdo realmente mais extrema, agressiva
fisicamente, mas era uma mao que eu sentia que queria passar a mao
em mim. Por mais que iniciou pela méo ou pelas costas, mas é uma
invasao do meu espaco, do meu corpo. Ele pegou a minha méo, fazia
carinho e quis, em algum momento, fazer um carinho nas minhas
costas. Ele tinha uma mao boba incontrolavel, de festa de final de ano
da empresa passar a mao na bunda da gente. (Carolina)

Na verdade, eu tive algumas vezes, mas a primeira vez que aconteceu
para mim foi muito chato, porque eu tinha que trabalhar junto com o
gerente de solugbes, eu tinha um cliente, e eu fui com o gerente de
solugdes no carro dele. A gente foi para o cliente. Na hora de voltar,
ele falou, “eu te dou uma carona”. Ai a gente estava subindo uma rua,
uma dessas ladeironas da Paulista, e ele virou para mim e falou assim
“‘me da um beijo?”. Ai eu comecei a dar risada. Ai ele disse “eu quero
te beijar”. O cara era casado. Eu falei, “cara, vocé € muito engragado,
vocé esta de piada com a minha cara”. Ele falou, “se vocé nao vai me
beijar, se a gente néo vai ficar junto, sai do meu carro”. Ele me largou
no meio da rua, Alice, porque eu desci do carro. Foi desse jeito. (Dulce)

Ja o caso de Elis se difere dos outros pela forma como o agressor a abordou. Além

de assedia-la verbalmente, o agressor a assediava mostrando imagens, conversas e

contava os casos que teve com outras mulheres como forma de seduzi-la e convenceé-

la a ceder as suas investidas.

Foi um projeto recente, 2016, que eu fiz junto com o governo do estado
do [nome do estado brasileiro]. Tinha o secretario da area
internacional e eu era diretora de marketing. E um senhor, casado. No
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[nome do estado brasileiro] todo mundo o conhece profissionalmente,
meio empresarial. Esse cara, talvez, era o Unico que ndo me conhecia,
mas quando eu comecei a minha carreira 14 a gente circulava no
mesmo ambiente. Ele deve ser mais velho do que eu, sei |4, 17 anos.
Al tudo bem. Comecou o trabalho, normal. Como foi 0 assédio? Foi
super sutil, mas descarado, ao mesmo tempo. Como envolvia acdes
internacionais, a gente tinha viagens internacionais para fazer. De vez
em quando, ele me chamava e mostrava “as fotos do evento que a
gente foi na China, dos eventos que a gente foi ndo sei aonde. Ele
ficava me mostrando as fotos e me mostrava as meninas, mogas, bem
jovens, que trabalhavam naqueles eventos e ele ia contando a historia
de como ele tinha ficado com elas. Na primeira vez, eu fiquei super
constrangida, porque eu ndo sou mais inocente e peguei logo no ar
gue ele estava querendo me sondar. Fiquei calada, relevei e mantive
o foco no trabalho. Mas, por exemplo, se eu sentasse ha mesa dele,
se eu estivesse com decote, ele nao tirava os olhos do meu decote. Ai
cada vez eu andava mais coberta e ele dizia “nossa, vocé tem tantos
anos, nem parece, vocé é tao linda”, “vocé esta muito bem em forma”.
Ele nunca se referia a mim elogiando ou falando das minhas
capacidades, dos meus skills profissionais, mas sempre do meu corpo,
gue eu estava jovem pela idade que eu tinha, se eu era casada se eu
nao era.

Marina chegou a ser literalmente vigiada e perseguida pelo agressor, com ele

“fazendo campana” na porta de sua casa.

O primeiro epis6dio muito pesado e marcante foi quando eu trabalhava
no [nome da instituicdo], ja com 24 anos, e tinha passado num
concurso temporario - trabalhava com projetos de cooperacéo para o
desenvolvimento - e um conselheiro, na época - comecou a me
mandar flores. Eu recusei as flores, e ai ele comecgou a me esperar a
noite, no estacionamento do anexo dois, e eu tentei desviar de tudo
isso, e comecei a s6 ir para o carro acompanhada de alguém. E um
dia, eu acordei e ele estava na porta da minha casa - eu morava
sozinha em Brasilia - na porta do meu prédio. Eu voltei para casa e
comecei a chorar, e ndo conseguia parar de chorar, ndo sabia o que
fazer. E s6 quando o meu colega de trabalho - que, hoje, é um dos
meus melhores amigos - notou que eu nao cheguei no trabalho, que
ele me ligou para saber se tinha acontecido alguma coisa, ja por volta
das 11 da manha, que eu consegui falar com alguém, e ele veio até a
minha casa. O conselheiro ainda estava na porta, ele tirou foto do
conselheiro, subiu, ficou comigo o dia inteiro.

Ja Tarsila relatou casos de assédio sexual desde a época que estagiava. Essas
agressOes partiram de chefes, juizes de direito, promotores e de seus pares na
profissdo de advogada. O que mais choca nesse caso, € que estamos diante de

pessoas da area do direito, que, no minimo, sabem ou deveriam saber que o tipo de
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ato que estavam praticando sem o menor constrangimento €, pelo menos, um ato

ilicito.

Nossa, sdo tantos. Até antes mesmo de virar advogada, eu fiz parte
de uma banca, que, na época, era 0 quinto maior escritério de
advocacia do Brasil, entdo tem em Brasilia, Sdo Paulo, Rio, tem no
Nordeste, tem em Nova lorque, € uma banca muito grande, e um dia
a secretaria me procurou para conversar comigo falando que ela tinha
escutado a conversa na hora do almogo de uns advogados que eles
tinham voltado do almogo e estavam na recepcdo ali brincando,
conversando, e que ai eles haviam apostado em quanto tempo - e ai
as frases - eu abriria as pernas para o chefe, o chefe faria eu abrir as
pernas, e esse eu acho que foi o primeiro... Ai, depois, ja na vida
profissional, eu, em audiéncia, ja levei cantada de advogado, a gente
na frente de um juiz, tentando negociar, fazer acordo, e assim: "Nossa,
mas a doutora € tdo bonita, tdo inteligente, mas como pode ser tdo
cabeca-dura? Doutora, tdo bonita assim”, sabe? E situages que te
deixam absolutamente muito desconfortaveis na frente de um juiz.
Tive também com juiz, eu lembro que eu fui despachar uma liminar e
o0 juiz falou: "Nossa, vocé é tao bonita, parece uma Barbie". Ai eu fiquei
parada, eu sou loira e tenho olho azul, e ai eu parei, figuei olhando
para ele assustada, ai eu falei: "Nao, Exceléncia, eu vim aqui discutir
sobre uma questédo da liminar”, eu comecei, falei qual era o caso, ele
falou assim: "O que eu posso fazer para te deixar feliz?", ai eu fiquei
parada, ele: "Nao, vou deferir a sua liminar, realmente vocé tem razéo,
mas vocé quer uma multa de quanto? O que eu posso fazer para te
fazer feliz?", e de um jeito tdo desrespeitoso, e ai eu falei: "Nao,
Exceléncia, a multa... se receber qualquer coisa para o meu cliente,
eu agradeco a atencdo" e sai de la.

No caso de Gloria, a agressdo sexual era tdo contumaz e desrespeitosa que o

agressor ndo parou de assedia-la nem mesmo durante sua gravidez.

Era um gerente. Ele mexia comigo na frente de qualquer pessoa.
Inclusive, gravida de nove meses, com uma barriga imensa. Ele falava,
"vocé fica mais linda ainda gravida". Ele falava assim para mim,
"[nome da entrevistada], o que vocé prefere, sexo, drogas ou rock'roll?
Eu prefiro sexo, e vocé?". Ai a gente saia para um happy hour. Ele
fazia parte do grupo. No happy hour, "[nome da entrevistada], ndo
judia de mim, o que vocé prefere: sexo, drogas ou rock'roll? Eu prefiro
sexo. Quando vocé vai preferir sexo comigo?".

Assim, com o0 passar das entrevistas, percebi como os casos de assédio sexual
sofridos pelas mulheres participantes da pesquisa tinham um modus operandi
parecido. E que elas sofreram tanto assédio sexual por chantagem quanto assédio
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sexual por intimidacdo, e que a violéncia sofrida variava, perpassando pela pratica

verbal, ndo verbal ou fisica.

Também foi relatado caso de assédio sexual praticado por cliente, como aconteceu
com a entrevistada Zuleika. Esse tipo de assédio, de acordo com Morganson e Major
(2014), mostra uma forma de os clientes afirmarem o poder, na maioria das vezes
econdmico, que tém sobre a organizacado que contratam para serem seus prestadores

de servico.

Em uma dessas oportunidades, desde o inicio esse cara... a primeira
vez que ele me viu ele ja me incomodou, me incomodou porque ele
veio para poder me cumprimentar, e quando ele veio pra pode me
cumprimentar, ele pegou a minha méo e me puxou para ele. Eu estava
ali como profissional, ele estava ali com 0 meu cliente, que era 0 me
contratado direto, fazendo uma auditoria, um levantamento de
melhoria para poder entender o que que tinha de trabalho para ser
feito. E ele veio com a m&o na cintura, meio que ndo era s6 aquele
cumprimento onde vocé da tapinha nas costas, ndo, ele veio com
aquele cumprimento de: pegou minha mao, me puxou para me dar
uma alisada na cintura. Quando ele fez aquilo eu ja ndo gostei e sai
fora. Eu lembro que eu travei o braco, s6 que eu travei o brago e ele
fez comentario: “Nossa, mas vocé € muito arisca, vocé nao deveria ser
assim como prestadora de servigos.”

Para Ana, o assédio sexual foi tdo agressivo, que além de ser vitima do crime de
assédio sexual (art. 216-A do Cddigo Penal), ela também foi vitima do crime de

estupro (art. 13 do Codigo Penal).

Um determinado dia, o [nome de pessoa], que era 0 que eu tive 0
maior problema, era um dos vendedores, me ofereceu carona para
levar para casa, porque a gente tinha trabalhado o dia inteiro no projeto
[nome do projeto] e ai era mais ou menos umas onze horas da noite
guando nds fechamos todas as coisas. Ai eu aceitei a carona, porque
estava muito tarde e eu ia ter que esperar o 6nibus da [nome da
empresa] sair, que era onze e meia da noite para poder ir. Eu achei
melhor aceitar a carona. S6 que no meio da carona, como a empresa
fica na rodovia e ai vocé tem que passar pela rodovia para entrar na
cidade, ao invés de fazer a entrada da cidade, ele continuou e entrou
em uma rua seguinte, que dava direto em um motel que tinha ali no
finalzinho da beira do rio. Quando ele fez aquela entrada, eu falei o
que ele estava fazendo. Ai ele falou, “Nao é da sua conta” e ele
continuou andando, ja chegou e entrou direto no motel. Eu peguei, fui
abrir a porta, e as portas estavam trancadas. Eu ja comecei a ficar
nervosa e falei para ele assim, “[nome de pessoa] abre a porta”. Ele
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falou, “Eu nao vou abrir a porta”. Ai nds entramos. Quando ele entrou
no carro, ele me tirou de dentro do carro, me jogou para dentro do
guarto e eu comecei a gritar com ele, falando para ele parar com aquilo
e ele falava assim, “Vocé n&o tem alternativa? E, qual o problema?”.
Af ele me jogou em cima da cama, ai eu comecei a dar socos e chutes
nele. A Unica coisa que ele falava, “Ha muitos anos que eu queria fazer
isso, vocé é gostosa demais”, “Eu nunca fiquei com vontade de pegar
uma mulher que eu n&o pegasse”, “Quem vocé acha que é€7?”. Como
eu explico isso, ele rasgou a roupa e fez tudo o que tinha que fazer e
eu sO fiquei quieta, chorando. Depois que terminou, ele ligou na
recepcao e perguntaram se eles ndo tinham algum macacao, alguma
coisa na recepc¢ao que pudesse me emprestar, porque a minha roupa
estava rasgada. Ai eles arrumaram um blusdo que tinha la e ai eu
figuei no canto chorando, e ele ficava gritando, falando para eu calar
a boca, “Cala a boca, vadia, que palhacada é essa, o que vocé esta
chorando? Se vocé ndo quisesse, vocé nao teria feito”, “Se vocé ndo
quisesse, vocé nao teria entrado no meu carro”, “Se vocé nao
quisesse, vocé nao teria aceito a minha carona”. Ai quando ele estava
me deixando na porta de casa, ele falou assim, “N&o se esqueca que
eu tenho quinze anos de empresa. Eu sou quase gerente do
departamento e vocé é uma simples secretéria. Entdo, cuidado com o
gue vocé vai comentar com alguém. Se alguém perguntar 0 que
aconteceu, fala que a sua roupa estragou e que alguém te emprestou
uma roupa”. E me deixou la em casa e eu entrei para casa. Todas as
vezes que eu chegava no trabalho, assim que eu chegava, que eu
falava bom dia para todo mundo, a primeira pessoa que respondia bem
alto era ele. “Bom dia, [nome da entrevistada], tudo bem?”. Foi muito

dificil, e eu precisava continuar trabalhando na empresa.

Por fim, mesmo que ndo seja o tema da presente tese, também foram informados
casos de assédio moral, anterior, posterior ou concomitantemente ao assédio sexual

sofrido pelas mulheres entrevistadas.

Com esse outro, na revista, era diferente. Eu via a maldade, eu via a
forma como ele falava das outras mulheres. Ao mesmo tempo que ele
vivia me chamando para sair, ele me humilhava no trabalho, gritava,
dizia que 0 meu texto era uma merda, e as pessoas ficavam olhando.
A minha relacdo com ele era motivo de conversa paralela na redacéo,
de as pessoas ficarem comentando. As pessoas viam que ele dava
em cima de mim e ao mesmo tempo me humilhava. Isso na frente de
todo mundo, porque l4, como normalmente é assim, quando vocé quer
brigar com alguém vocé me chama em uma sala, mas da forma como
ele fazia vocé via que tinha um requinte de crueldade. (Antonieta)

[...] mas na outra empresa, na que eu fiquei nove meses, 0 assédio
era constante. Constante e de diversas formas. O dono da empresa
me mandava e-mails copiando a empresa inteira com letras enormes,
em varias cores, me xingando para a empresa inteira ver porque me
pressionava para aprovar 0s projetos no menor espago de tempo
possivel. O primo dele, que era uma pessoa extremamente
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assediadora, mandava mensagens me ameacando porque eles me
pediram para eu demolir uma casa em que tinham moradores de rua
morando, para construir um prédio. A casa estava invadida. Eu falei
gue antes teria que tirar os moradores de rua dali. E eles queriam que
eu demolisse a casa com as pessoas morando dentro. Me fizeram
muitas ameacgas por conta disso, que eu ndo dei sequéncia para o
pedido de demolicdo. Depois ele pediu, as palavras dele para mim
foram: "eu quero que vocé va até a prefeitura e ache a prostituta que
eu tenho que pagar para aprovar esse projeto no menor espaco de
tempo possivel". Ele usava essas palavras para que eu achasse
alguém que fosse possivel corromper para aprovar os projetos dessa
empresa com a maior rapidez possivel. As ameacas eram muito
constantes. (Ruth)

Eu questionei a ética do negocio. Como punigdo, ele me tirou uma
disciplina. Eu fui ficando cada vez mais no canto. (Clarice)

Entdo, assim, quando eu era uma analista |4 na [nome da empresa],
na verdade, filiada da [nome da empresa], la no sul, tinha um cara...
Tinha um diretor de marketing, que era um cara super grosso. Entao
um cara super agressivo com todo mundo. Como ele era muito rapido
mentalmente, ele sempre achava que as pessoas eram lentas, ele
desqualificava chamava de macacada, seu burro; assédio moral muito
pesado. (Anita)

Desse modo, notei como as falas dessas mulheres nos mostra que a violéncia
organizacional em todas as suas manifestacdes ainda € vista como algo natural e
instintivo. E um processo mediado por palavras, sinais e simbolos, que estabelecidos,
impde ao outro — principalmente nas mulheres — uma condi¢cdo de abusos, ofensas,

subjugacdes e desqualificacdes.

4.3 As Consequéncias do Assédio Sexual na Vida das Mulheres em Cargo de

Lideranca e Suas Reagoes

Quanto as consequéncias experimentadas pelas vitimas de assédio sexual, elas vao
desde mudanca de comportamento, sequelas fisicas e psicoldgicas em face da ofensa
sofrida, que atinge sua liberdade sexual e sua dignidade como pessoa, até problemas
profissionais, sociais e de relacionamentos interpessoais (Sojo et al., 2016; Friborg et
al., 2017).

A mudanca de postura e comportamento dentro da organizacao foi muito comentada,
j& que muitas entrevistas se tornaram mais sérias, fechadas e reservadas. Também

foi possivel perceber que algumas mulheres sentiram que o vinculo de confianca que
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mantinham com as pessoas ficou abalado — passaram a ficar muito desconfiadas -,

ficando sempre com o “pé atras”, principalmente com a figura masculina.

Daiane explica que, antes de sofrer o assédio sexual, era uma pessoa mais acessivel
e aberta em conhecer outras pessoas. Apos 0 abuso sofrido, se tornou mais fechada,

s6 dando liberdade a uma pessoa depois de conhecé-la melhor.

Eu sou uma pessoa bem mais reservada. Antes eu ja me abria mais
facilmente, era uma pessoa mais, como é gue eu vou te falar... Hoje
eu preciso conhecer a pessoa para eu, realmente, me abrir no sentido
até de abrir o rosto, de dar um sorriso, de ser mais empatica. Antes eu
era mais empdtica, era mais facil. Hoje eu sou um pouco mais seca,
nesse sentido.

Para Carlota e Bertha, a principal mudanca em seus comportamentos depois do
asseédio sexual foi a seriedade. Elas deixaram comportamentos mais extrovertidos e
simpéticos de lado e assumiram feicdes e condutas mais austeras e sisudas como

forma de afastar pessoas, principalmente homens, delas.

Eu acho que essas coisas me deixam ficar cada vez mais séria. Eu
sou superdescontraida, extrovertida no trabalho, mas eu acho que eu
vou separando cada vez mais a minha postura profissional e pessoal.
Eu dou muito pouca abertura para homens, a ndo ser que eu vire
amiga, de fato, e que a coisa evolua para uma relacdo de amizade,
mas eu acho que eu tendo a ficar mais séria e com uma postura um
pouco mais fechada. (Carlota)

Eu acabei desenvolvendo uma postura com uma feicdo muito séria.
Eu tinha que ter uma postura muito séria. Vocé tinha que ter sempre
essa firmeza de usar uma linguagem muito técnica, de nao permitir
intimidade. Deixar uma coisa bem engessada para ndo dar nenhum
espaco. (Bertha)

Bertha ainda relatou que passou a se policiar para deixar varios contatos e relacoes,
mesmo com pessoas de quem ela gosta, bem formal. Também passou a deixar claro

em conversas que era casada como forma de impor respeito e limite.

Eu fico muito atenta e, as vezes, eu tenho que tomar cuidado, porque
eu conto com algumas adversidades. Entdo, as vezes, por exemplo,
eu tenho algum afeto até com professor mesmo, mas eu fico sempre
deixando muito clara uma relacdo formal, em alguns momentos,
guando eu sinto que a conversa se estende um pouco mais intima,
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mas nao para mim. Eu ja fico meio que pisando em ovos e eu percebo
gue toda vez que eu tenho que conversar com um homem sobre
trabalho, por exemplo, com 0 meu advogado, com um professor, eu
percebo que eu sempre falo do meu esposo.

Para Maria Tomasia e Dulce, o assédio sexual que sofreram as tornaram pessoas
mais desconfiadas e cautelosas, ja que, para elas, os vinculos afetivos foram

fragmentados, aumentando a precariedade das suas relacoes.

Principalmente a relacéo de confian¢ga com as pessoas, essa coisa de
nao me abrir, de vocé ndo saber os interesses de quem vem. Acho
gue principalmente profissional. Uma coisa que me chocou muito foi
essa abordagem da subordinada, que veio e falou assim "ah, fulano
ficou falando de vocé, ficou falando que vocé vai trabalhar para ele".
Entdo nado teve nem a cumplicidade da mulher, do tipo "olha, isso é
uma coisa que acontece aqui e esta acontecendo com vocé também".
Parece que cria aquele ambiente da desconfianca com todas as
pessoas. L4 na [nome da instituicao], especificamente, eu acabei
ficando uma pessoa mais rude, mais fechada. Eu sinto que eu também
nao podia dar tanta brecha, porque qualquer coisa podia ser mal
interpretada. (Maria Tomasia)

Eu tenho, Alice, como eu vou te dizer, receio. A gente sempre
conversa com qualquer homem com um pé atras. Eu acho que é o que
muda no decorrer da vida. A gente sabe que sdo poucos amigos
homens que vocé vai ter. S80 quase inexistentes. E muito dificil vocé
estabelecer uma amizade, tudo vira para um lado mais sexual. Eu
tenho receio. Ai a gente ja percebe quando comeca aqueles papinhos
de small talk para onde a coisa vai virar. E muito louco isso. (Dulce)

Tarsila contou que como consequéncias da violéncia sexual sofrida precisou fazer
terapia ja que teve seu psicolégico abalado. Também falou que seu comportamento
mudou para uma forma mais agressiva, passando a ser mais reativa com as pessoas

da organizacéo onde trabalhava.

Eu acho que esses casos e toda a violéncia que eu vivenciei enquanto
mulher, eu tratei isso muito em terapia. E eu me tornei uma pessoa
muito reativa aos homens, entao extremamente agressiva, afastando.
Extremamente agressiva mesmo, eu acho que isso € uma coisa muito
ruim para mim, entdo vocé passa a enxergar violéncia até onde nao
tem.

Como Tarsila, outras mulheres precisaram fazer tratamento psicol6gico e psiquiatrico

por conta do assédio sexual sofrido por elas, e chegaram, até mesmo, a ter sindrome
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do panico. Eliane sofreu com essa sindrome. Para ela, o caminho até a empresa era

torturante e, quando chegava a organizacao, sentia crises de vomito.

Na época eu comecei a fazer terapia e ai ficava com sindrome do
panico, chegava na empresa e vomitava, vivia doente. Aqui em
Floriandpolis a gente passa uma ponte para entrar e sair da ilha. Eu
moro na ilha e eu tinha que passar a ponte para sair da ilha e ir
trabalhar. Eu passava a ponte e queria ndo chegar na empresa. Ai
negociei com o departamento de fazer um trabalho em home office,
justifiquei que eu ndo estava bem de saude.

Como Eliane, Cora também teve sindrome do panico. Passou a ter uma postura mais

radical feminista além de ter um sentimento de raiva pela vida.

Nessa época, eu cheguei a ter sindrome do péanico. [...]JE eu fiquei bem
radical com a questdo do feminismo. [...] ISso me deixou uma pessoa
emputecida com a vida, no sentido de que nao vai posar de bonito
comigo.

Para Dandara, a terapia tem sido importante para ajudar a lidar com o abuso sofrido

e, também, a entender sua reacdo ao assédio na época do fato.

Enfim, estou tratando na terapia, que é essa falta de cuidado naquela
época, com certeza, me fez ndo reagir durante a situacao de trabalho.

Para Antonieta, as consequéncias da violéncia sexual sofrida a deixou com sequelas

fisicas principalmente na coluna, no sono e no trato digestivo.

Nisso eu ja tinha tido crise na coluna, a minha coluna travava, eu tinha
gastrite. Eu tinha um monte de coisa. Eu ndo dormia direito.

Para Sueli e Carolina, as consequéncias do assédio sexual suportado trouxeram
problemas de questédo social e de relacionamentos interpessoais, pois elas optaram
por deixar de participar de eventos sociais das organiza¢cdes que estavam inseridas.

Como defesa, elas decidiram se isolar, como forma de autoprotecéo.

[...] eu acho que, em alguns momentos, também eu parei de ir para
happy hour, dependendo do grupo que ia para o happy hour, porque
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também ndo da para generalizar que todos os homens fazem na
mesma intensidade, mas dependendo do grupo que ia, eu parei de ir,
eu nao ia porque eu me senti meio estranha. Entdo eu acabei também
mudando a minha forma por conta de sentir um incOmodo que eu nao
sabia de onde vinha. (Sueli)

Entdo, é uma pena, porque, as vezes, acaba perdendo a chance
profissionalmente de criar uma relacdo de confianca com alguém que
é importante, mas ai eu tento evitar, na verdade, de sair e tomar um
drink, de ter um jantar. Eu tento observar bastante se tem mais gente,
se vai ter outra mulher, quem sdo as pessoas que estdo, se eu ja
conheco, se eu confio. E eu ndo passei por nenhuma outra situacao
até agora, mas eu tenho esperanca de que eu V& conseguir reagir de
uma maneira mais imediatista. Parei de ter essas interacdes sociais.
(Carolina)

Ja para algumas entrevistadas, seus empregos ou carreiras foram afetados por conta
do assédio sexual, ja que mulheres se demitiram ou foram demitidas, precisaram ficar
afastadas de sua atividade, mudaram muitas vezes de emprego ou hdo conseguiram

chegar em cargos almejados na carreira.

Maria Esther e Leolinda tiveram seus empregos diretamente afetados, ja que a

primeira optou por se demitir e a segunda foi demitida.

Eu mudei em vérias coisas, ndo por esse motivo, mas eu fiz uma
mudancga grande. Isso aconteceu em 2018. Eu pedi desligamento da
[nome da empresa] no final de 2018. (Maria Esther)

Eu acho que os dois principais pontos sao: sim, eu fiquei
desempregada e estou desempregada ainda. (Leolinda)

Clarice precisou se afastar do trabalho por varios anos, e, no seu retorno, acabou
saindo da organizagcéo em que trabalhava.

Ai acabou que eu me afastei. Ai eu fiquei, na verdade, quatro anos
afastada. Na verdade, no fundo, eu ja sabia que eu nunca mais ia
voltar 14 para dentro. Dentro de mim eu j& tinha isso muito claro.

Para Marina, o assédio sexual sofrido afetou profundamente sua trajetoria profissional.
Por conta do abuso sofrido, ela abandonou o interesse em seguir carreira diplomatica.
Ademais, ela passou a mudar constantemente de emprego. Caso o0 emprego que ela

estivesse a deixasse instavel e insegura, ela se desligava de la e ia para outro.
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Eu estou nesse momento de reflexdo agora - porque eu néo tinha feito
essa reflexdo antes. Mas esses dois mais fortes definiram a minha vida
em dois sentidos. Um é: me impediu de entrar para a carreira
diplomatica, porque me fez abandonar a carreira como o ideal. E
depois, me transformou nessa vida cigana, honestamente. Porque a
parte da instabilidade... vocé tem os dois lados da mesma moeda: um
€ o glamour de todas as mudancgas, de todos os lugares onde morei,
de todas as coisas que eu fiz; e 0 outro é uma continua instabilidade
no trabalho. Vocé pode ver das duas formas. E a continua
instabilidade tem a ver com o fato de que, em varios lugares, ndo senti
espaco de acolhimento. E ai os lugares eu me senti acolhida, fiquei
mais tempo. Entdo, a situacao, primeiro, me fez repelir toda a carreira
diplomatica; mas também me abriu os olhos para uma outra
circunstancia, que eu ndo quero estar nesse lugar. Entdo, se o
ambiente corporativo, institucional - porque nédo foi sé corporativo —
nao tiver mecanismos de protecdo, eu ndo quero estar nesse lugar.
Entdo, fui testando coisas e conhecendo o ambiente, a cultura
organizacional, e falando: "isso aqui ndo € para mim".

Ademais, pude perceber que a reacdo das mulheres contra as investidas sexuais era
um mecanismo de defesa para evitar novas agressodes. Elas variaram do siléncio,
reacdo a violéncia sofrida, maior selecdo quando da busca de novo emprego ou

dendncia.

Uma das reacdes mais citadas pelas entrevistadas foi o siléncio diante da violéncia
sofrida. E esse siléncio pode ter como antecedente varias situac¢des, tais como medo,

vergonha, impoténcia, naturalizagéo e de desacreditagao.

Cecilia e Dandara foram mulheres que optaram por nédo falar sobre a violéncia sofrida.
Para Cecilia, o assédio sexual que sofreu ndo era assunto de interesse de ninguém,
por isso ela optou por néo falar sobre seu caso com ninguém. Ja Dandara silenciou
sobre seu caso porque percebeu que nada seria feito para ajuda-la. Além disso, sentiu
gue poderia se prejudicar no trabalho, ja que as pessoas poderiam nao acreditar em

suas palavras.

No momento, ndo contei para ninguém. Acho que também n&o era um
assunto para se contar para ninguém. (Cecilia)

Acho que nesse momento faz sentido meu relato da adolescéncia,
porque o meu sentimento quando aconteceu no trabalho foi de siléncio
porgue eu ja tinha contado em outras situacfes e a reagédo de quem
deveria cuidar de mim, dos meus pais. Entdo, eu sabia que nao ia dar
em nada se eu fizesse um escandalo. Eu s6 ia me prejudicar. Entao,
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foi um reflexo daquele outro abuso, um reflexo de como eu ndo sabia
gue as coisas nao funcionavam, ou como funcionavam. Enfim, existe
todo uma coisa de calar mesmo “Nao, vamos tentar resolver, mas
ninguém fez nada para a criatura”. (Dandara)

No caso de Daiane, a reacao reflexa foi afastar o assediador usando forca. Para ela,

essa reacdo foi significativa, pois, a partir dai o assediador parou de importuna-la.

Ele parou a partir do dia em que ele tentou me agarrar, praticamente,
na sala dele, eu empurrei. Era um senhor de mais idade, eu empurrei
e eu disse, “Olha, eu respeito o senhor como se fosse 0 meu pai e eu
gostaria que continuasse sendo assim”.

A (ndo) reacdo de Cora, também, foi uma das reacfes mais citadas pelas
entrevistadas. No caso, ela simplesmente “travou”, “deu branco”, ndo conseguindo

tomar qualquer tipo de atitude.

Eu me lembro que aquilo foi uma afronta tdo grande que eu ndo tive
reagdo, porque eu nunca imaginei que ele fosse chegar a esse ponto.
Eu lembro que eu respirei. Eu hdo lembro exatamente o que eu fiz. Eu
nao lembro se eu virei. Eu me lembro dessa cena e ai, assim, eu tenho
um branco. [...] E eu entendo totalmente quando algumas mulheres
ficam sem reacdo, porque, algumas vezes, eu fiquei sem reacéo,
porgue € algo tdo chocante que vocé nao sabe o que vocé faz, mesmo.
E, naturalmente, vocé j4 ndo sabe o que faz, quicA em um ambiente
em gue vocé depende de uma série de coisas.

Carlota teve uma rara reacao entre as entrevistas: optou por contar o acontecido com
uma colega de trabalho. Sua reacdo gerou frutos importantes dentro da organizacao
ja que ela, ao descobrir outras mulheres que também haviam sido assediadas pelo

agressor, criou uma corrente de dendncia contra ele.

Um cara velho, nojento. Nessa situagcéo, eu comentei com uma pessoa
no outro dia, que era da minha equipe, uma menina da minha equipe,
e ela falou, “Putz, tem uma outra menina la do escritério...”, ela ficava
em um escritdrio em BH, ndo em Sé&o Paulo, “... que sofre muito por
causa desse cara, ela ja até deixou de ir para o escritério por causa
dele. Posso falar com ela? Ela nunca teve coragem de reportar”. Eu
falei, “Pode”. Ai ela me ligou e virou uma corrente de pessoas que ja
tinham sido assediadas por esse cara. Ai eu reportei no compliance,
na segunda, o encontro tinha sido no sabado, e essa menina depois
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reportou. O dela era bem pior, tinha print no celular, foto. Ai mais duas
ou trés mulheres reportaram.

Também notei casos de mulheres que decidiram se unir e fazer companhia uma para
as outras como forma de se defenderem de um assédio. Carolina conta que, na
organizacdo onde sofreu 0 assédio sexual, se alguma mulher precisasse ficar sozinha
ou até mais tarde na organizacdo com o agressor, uma ou mais mulheres estavam

sempre por perto para protegé-la do agressor.

Ai eu comecei a perceber que tinha uma dindmica mesmo, de defesa
contra esta pessoa, porque, no geral, na comunicacdo tem muita
mulher em varios niveis. Tinha mesmo meio que um conhecimento
implicito de que ele era inapropriado, mas era o dono da agéncia.
Entdo, o que se fazia era se defender. Se alguém tinha que ficar até
mais tarde, sempre ficava mais do que uma. Se ele vinha para
conversar com alguém, alguém sempre tentava intervir ou pedir para
a pessoa ndo deixar ninguém sozinha, para ndo ser agredida, ndo ser
ofendida, para ndo ter uma situacdo constrangedora.

Ao contar sua historia, Leolinda explicou que uma consequéncia que o assédio sexual
deixou nela foi a coragem de perguntar sobre o ambiente organizacional e falar sobre
a questdo do assédio em entrevistas de emprego, mesmo que isso Ihe custe aquela

vaga.

Hoje, quando eu procuro um emprego, esse € um ponto que eu fago
guestdo de perguntar. Como que é, de verdade? N&o quero saber o
floreio, porque € bonito na hora de vender. Eu ndo quero saber disso,
eu quero saber de verdade como é que é. Se é uma empresa que
valoriza a gente, que respeito de verdade, ou 0 qué? Se nao respeita,
nao quero nem terminar de ouvir, pode me pagar uma fortuna,
obrigada, mas eu ndo quero. Obrigada, mas eu realmente ndo quero.
O periodo todo, esses dois anos que foi forte essa parte de assédio,
acho que foram os dois piores da minha carreira. Muito dificil, mesmao.

Assim, é possivel notar como as consequéncias do assédio sexual na vida da vitima
s&o graves. E uma ferida que se cria no seu amor-proprio, um atentado contra sua
dignidade, e, também, uma brutal desilusado ligada a subita perda da confian¢a que se
havia depositado naquela organizacdo, nos seus colegas e, até mesmo, na sua

trajetdria profissional como um todo.
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4.4 Emocéao, Sentimentos e Percepcdo da Vitima quanto ao Assédio Sexual

Quanto as emocdes e sentimentos relatados pelas entrevistadas, pude perceber que
a maioria deles, obviamente, pendiam para um lado negativo, ja que elas foram
expostas a situacdes humilhantes, violentas e abusivas durante sua vida profissional,

inclusive, perturbando a paz interior e a qualidade de vida dessas mulheres.

Também foi possivel analisar a percepcéo e a interpretacéo sobre a experiéncia com
0 assédio sexual que, inclusive, mudaram ao longo do tempo, e como elas percebiam

seus corpos e como elas passaram a perceber depois da agressao.

Emoc0bes e Sentimentos

Quando guestionadas sobre 0 que sentiram quando foram assediadas, 0 sentimento

mais relatado foi a culpa.

No caso de Ana, fica visivel em sua fala que, apés sofrer o estupro, o sentimento de

culpa e vergonha ficaram muito aflorados.

Mas, depois do que aconteceu na [home da empresa], foi um
sentimento de impoténcia, um sentimento de falta de valor, para te
falar a verdade, porgue aconteceu, eu senti como se a culpa fosse
minha mesmo, porque ficou na minha cabeca assim, “A culpa foi sua.
Por que vocé foi aceitar, realmente, a carona?”, “Por que vocé nao foi
a pé?”. “Vocé poderia morrer no caminho, mas vocé poderia ter ido a
pé. Aceitou a carona para qué?”, “A culpa é sua, o problema é seu”

Mas por que eu nao levei também? Até porque se tivesse, por
exemplo, delegacia, por vergonha eu néo teria coragem de dizer que
eu deixei, porgue o sentimento era esse, que eu tinha deixado. Eu néo
ia ter coragem de dizer, “Olha, eu deixei o cara me pegar, me levar
para um motel e fazer tudo o que queria comigo”. Era esse o
sentimento que eu tinha. Entdo, eu tinha vergonha de falar. Eu ndo ia
ter coragem de falar e dizer que um homem tinha feito comigo uma
coisa que eu ndo queria. Eu tinha vergonha de dizer e eu tinha
vergonha ainda porque as pessoas riam da minha cara para dizer
assim, “Como vocé nao queria que um homem lindo desse fizesse algo
com vocé?”. Entdo, eu tinha vergonha de todos os lados, entdo eu
preferi ndo contar mesmo.
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Também foi possivel perceber que as mulheres sentiam culpa por acharem que
tiveram comportamento e/ou atitudes que as desabonassem ou vergonha de falar
sobre o a violéncia sofrida (Gill & Febbraro, 2013). Como o abuso sexual, pode levar
a vitima até a perder a sua capacidade de julgamento, a repeticdo da culpa ou da
vergonha sentida acaba entrando no subconsciente da vitima, que passa realmente a

se sentir culpada ou envergonhada pelo abuso a que foi exposta.

Algo interessante que notei foram as varias formas que a culpa foi externada nas
entrevistadas. Apesar de o sentimento ser o mesmo — culpa —, ele se manifestava por

meio de varios comportamentos e sentimentos diferentes.

A culpa de Cecilia, Daiane e Dandara vinha da ideia de que elas teriam feito algo de

errado.

Eu sentia como se eu estivesse fazendo alguma coisa errada para
estar causando aquilo. Eu ndo tinha essa nocdo na época de que,
porra, filho da puta, cala a boca. Vocé esta exagerando, isso ndo é
adequado para o trabalho. Era desagradavel, mas eu também néao
sabia que podia ser diferente. Eu tentei mudar em mim o que eu
achava que podia mudar. (Cecilia)

A gente sempre fica pensando, vocé acaba, as vezes, colocando a
culpa para vocé, “Sera que eu fiz alguma coisa que deu a entender?”.
Vocé fica se perguntando e tentando encontrar, tentando achar que o
erro é seu, porque vocé é mulher ou porque vocé deu um sorriso, ou
porque vocé deu um bom dia. Vocé acaba se trancando, se fechando
nisso, porque vocé tem medo de uma nova situacdo. (Daiane)

Eu sempre me perguntava se eu nédo tinha dado algum sinal, feito
alguma coisa errada, essas coisas. A gente sabe que a vitima acaba
fazendo e pensando. (Dandara)

A culpa de Anita veio da forma como ela falou com seu agressor. Mesmo sendo ela a

vitima, ela se culpou por ter falado de forma brusca e grosseria com o assediador.

Eu falei, “Por que eu fui falar isso?”, porque ele ficou feio com os outros
caras. Os outros socios estavam com ele. Eu até teria feito diferente,
dado o limite daquela forma. Eu podia ter brincado. Eu fui muito
enfatica com ele. Porque vocé tem a fantasia de que, de alguma forma,
vocé provocou aquele assédio ou vocé influenciou, ou vocé cutucou,
ou vocé provocou aquela situagdo e ai por culpa a gente ndo se
coloca.
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Antonieta colocou a culpa em seu comportamento e em sua personalidade. Acreditava

gue a sua forma de ser autorizava as pessoas a assediarem.

Eu ficava muito chateada com o meu jeito, sempre muito chateada. Eu
falava, “Esta vendo? De novo vocé conseguiu se colocar como uma
pessoa dada, facinha, baladeira”.

Para Marina, sua forma de ser e de vestir era a culpada pelo assédio que ela sofreu.

Eu estava falando de experiéncias onde eu estava numa situagéo de
vitima, procurava culpas em mim, ndo no outro - o que eu fiz, que
sinalizagéo, eu use a roupa errada. Tudo era eu; era autorreferenciada
e a culpada era eu.

Para Dandara, a culpa surgiu do conflito de seus pensamentos. Como ela mesma nao
entendia o0 que estava acontecendo e como deveria reagir, preferia ficar calada e nao

correr o risco de falar ou fazer algo errado.

E um conflito, a0 mesmo tempo em que a gente se cala, a gente tem
a certeza de que devia falar. E ai o conflito é todo em torno da culpa:
“Ah, vou falar agora. Agora eu ja nao falei”, ai eles vao perguntar: “Por
gue vocé nao falou antes? O que tu estava fazendo? Onde € que tu
estava? Que roupa estava vestindo?”, € um misto de sentimentos.
Acho que tem uma questédo de culpa ai, como eu ndo falei na hora,
nao falei nunca mais.

Ja Dandara sentiu vergonha em falar sobre o que Ihe aconteceu, pois, além de o
assediador ser o0 dono da organizacao onde ela trabalhava, atos como o que ela sofreu

eram normais no seu ambiente de trabalho.

N&o, porque eu fiquei com vergonha. Ele tinha esse jeito com outras
pessoas também |4 dentro, com outras mulheres, e por ele ser o
presidente e o dono, todo mundo sabia, mas ndo sabia. Sabe aquela
coisa assim, sabem que ele é assim, mas ninguém enfrenta, ninguém
assume, ninguém trabalha isso.

Outro sentimento que emergiu nos dados foi 0 medo. Ele aparece principalmente

ligado a ideia de que, se as mulheres denunciassem os casos de assedio sexual, elas
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estariam colocando em risco seus empregos ou a ascensao da carreira (Diniz, 2014;
Correa, 2020), ou poderiam sofrer algum tipo de retaliacdo, ameaca ou perseguicao

dentro da organizacéo (Paynich & Hall, 2013).

Daiane sentia tanto medo de ficar sozinha no trabalho que chegou a cogitar a hip6tese
de pedir demiss&o, mesmo precisando daquele trabalho.

Eu me sentia bastante constrangida. Tinha dias que ndo tinha nem
vontade de ir na empresa para ir trabalhar, porque vocé chegava com
aquela ideia de o que sera que vai ser hoje. Quando me chamavam
na sala dele, eu ja ficava com medo, “Sera que ele esta sozinho? Sera
gue vai ter alguém la? Sera que alguém vai junto?”. Eu sempre ficava
com essa incerteza e com esse medo. Apesar de precisar do trabalho
na época, chegava em um ponto que eu vou, talvez, pedir para sair da
empresa.

Para Lota, 0 medo de perder o emprego fez com que ela ndo denunciasse o assédio

sexual que sofreu.

Eu acho que naquela época eu era um pouco insegura, tinha medo de
perder o emprego, esse tipo de coisa. (Lota)

Para Narcisa, 0 medo de perder uma promog¢ao ou nao acreditarem nela justificou a

sua decisdo em néo denunciar o assédio sofrido.

SO que ainda - pelo menos, no meu ambiente corporativo — a gente
nao denuncia por ter medo mesmo de perder o cargo, por medo da
empresa ndo abracar a nossa causa de luta nisso.

Também ha casos que a posi¢do hierarquica influencia no medo. Para Raimunda e
Ruth, uma pessoa em uma posicéo de hierarquia inferior poderia perder a chance de
progredir na carreira se decidisse denunciar o abuso sexual sofrido. Assim, pensando

em suas carreiras, elas optaram por ndo denunciar.

Quando vocé é a vitima e estd em uma posicao subalterna, vocé tem
medo de denunciar porque tem medo de se queimar, de ndo ser mais
chamado para trabalhar. (Raimunda)



125

Por conta desse medo de ter a minha carreira manchada porque, na
época, ele era uma pessoa muito mais influente do que eu, com muito
mais contatos. Entdo decidi ndo fazer isso. (Ruth)

Os achados referentes as entrevistadas se sentirem desacreditadas também emergiu
dos dados. Aqui, a culpabilizacdo da vitima emerge fortemente, j& que as vitimas sdo
desvalorizadas pelo crime sofrido, e consideradas responsaveis pelo acontecido
(Lynch et. al., 2020).

O que se percebe é que, por mais que nao seja encontrada uma relagdo dita direta de
alguma atitude da mulher com a violéncia sexual sofrida, ainda prevalece no
imaginario de grande parte das pessoas a duvida quanto a existéncia de uma possivel
culpa da vitima. Tenta-se buscar uma justificativa para a violéncia no comportamento

anterior da vitima ou nas roupas que usam, por exemplo.

Isso é percebido nas falas de Ana, Djamila e Lota. A ideia de que as pessoas ndo vao
acreditar em vocé ainda é muito presente. Ana chegou a ser taxada de louca pelos
proprios colegas de trabalho. Djamila achou que poderia estar fazendo uma acusacéao
leviana. E Lota sentia que sua palavra de mulher valeria menos que a palavra de um

homem.

Imagina, o [nome de pessoas], um dos caras mais respeitados da
empresa, do departamento. Ah, vocé esta louca, o cara € casado, olha
o mulherao que ele tem em casa”. Na empresa nao tinha ninguém para
contar e, se eu fosse contar para algum amigo, para alguma familia,
eles iam dizer que era mentira, que eu que estava dando em cima
dele, que eu seria despeitada. Esses foram os sentimentos que eu
tive. (Ana)

Mas eu lembro quando eu falei para o RH. Uma das meninas, foi
visceral. Ela “imagina”. Ai vocé se sente péssima, porque, querendo
ou nao, quando vocé levanta uma questdo desse, vocé pode estar
prejudicando alguém. Ai vocé vai ser leviana em relagdo a isso?
(Djamila)

[...] vocé ndo tem alguém vendo ali, vocé ndo tem como provar,
porque, infelizmente, hoje é a palavra de um homem contra a de uma
mulher e a maioria das pessoas, infelizmente, vai acreditar no homem.
(Lota)
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Corpo

As entrevistadas também comentaram muito sobre seus corpos e como 0 assédio
sexual as fez mudarem o pensamento sobre ele e suas atitudes com ele, seja por
meio de disfarces, aumento de peso, envelhecimento ou masculinizagédo do vestuério

e da forma de agir, seja na sexualizacéo, objetificacdo ou degradacéo de seus corpos.

Quanto a mudanca de vestuario, percebi que as mulheres achavam que se
engordassem, oOu passassem a usar roupas que as masculinizassem ou
envelhecessem, ou que escondessem ou disfarcassem seus corpos poderia ser uma
forma de defesa para evitar sofrer assédio sexual. (Beiner, 2007). Algumas mulheres

também se masculinizaram na forma de agir.

Carolina contou que engordou muito. Ela acreditava que, estar acima do peso a
tornaria menos atraente e que os homens deixariam de olhar para ela. Também
imaginava que, por nao ser mais fisicamente atraente, as pessoas passariam a prestar

mais atencdo no seu intelecto.

Logo depois dos dois casos, nos proximos trés anos, era coisa de
ganhar quinze quilos. Eu devo estar atraindo, entéo,
subconscientemente, eu colocava a culpa muito em mim. Entéo, eu
tentei tirar a atracdo do meu corpo, deixando de lado a academia,
deixando de lado essas coisas, e ai ganhando peso. Sinceramente, eu
acho que ganhar peso néo tira a atracdo do corpo de ninguém, mas,
para mim, na minha subconsciéncia, era “Eu vou ficar menos
atraente”, e eu tive que reforcar o meu empenho profissional para
mostrar que o que eu estava fazendo ou onde eu estava, onde eu
consegui chegar, era unico e exclusivamente pela minha capacidade
profissional. [...] Me fizeram tentar desviar qualquer tipo de atracdo
fisica que qualquer pessoa pudesse ter comigo, desde nao usar
maquiagem, ndo me vestir direito, de tudo. De, realmente, tirar até
parte da minha personalidade com isso.

Clarice e Sueli optaram por mudar seus guarda-roupas. Clarice envelheceu seu jeito
de vestir, passando a usar roupas mais discretas e que dessem um ar de comportado
e de mais idade. Ja Sueli parou de usar saia e passou a usar roupas mais sobrias e

gue ela considerava adequada para o ambiente laboral.
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Entdo eu também tinha um incentivo para usar roupas que me dessem
mais idade, de um certo modo (Clarice)

Uma coisa que eu tenho até hoje: eu ndo uso saia de jeito algum para
trabalhar. Eu sempre fui uma mulher com perna muito grossa, sempre
tive corpdo, perna grossa, barriguinha, e eu gostava também de
malhar, de treinar, entdo eu sempre tive uma estrutura de corpo que,
guando eu punha saia, chamava a atencao, e ndo que eu usasse saia
curta, porque eu nNdo sou uma pessoa que usa roupa colada, saia
curta, muito pelo contrario, eu uso até roupas bem normais, e sempre
tinha uma brincadeira, sabe? "Vem ca sentar do meu lado com esses
perndes”, brincadeira de as vezes conversar com VOCé, rever um
relatério, alguma coisa, e brincar e dar um tapa na sua perna, sabe
essas coisas? E que me constrangiam, porque eu nao queria ser
reconhecida pelo meu corpo ou pelas roupas que eu usava, entao eu
passei a mudar o meu guarda-roupas, eu passei a usar muito terninho,
muita camisa, eu comecei a usar uma roupa mais masculinizada para
meio que parecer mais perto deles, sabe? Entéo isso foi muitos anos.
Vestido é uma coisa que eu uso rarissimas vezes, eu vou em evento,
esse tipo de coisa. Hoje em dia, eu continuo malhando, eu gosto de
cuidar do meu corpo, e eu sei que dependendo do vestido,
dependendo da forma, chama a atengéo, eu procuro n&o usar. (Sueli)

Ja Ana mudou a prépria fisionomia. Ela decidiu cortar o cabelo bem curto, passou a
nao fazer unha, deixou de usar batom vermelho. Ela entendia que isso a deixava mais

forte.

A primeira coisa que eu fiz foi tentar mexer em algo que me deixasse
me sentir mais confortavel e mais forte. A primeira coisa delas que eu
fiz foi mexer no meu cabelo. Entdo, mesmo ja na época da Caramuru,
eu cortei o cabelo curtinho. Entdo, a primeira coisa que eu fiz foi pedir
para mudar a minha vestimenta para calga e cortei o meu cabelo
curtinho. Ndo que para poder ficar parecendo homem, mas é como se
eu tivesse me transformado em homem. Eu me sentia mais forte. [...]
Eu ficava sempre, eu falava bom dia para todo mundo, mas eu ficava
sempre com a fisionomia muito fechada, para impor respeito. Eu
mudei muito a minha fisionomia, a minha aparéncia visual, tanto da
forma de gesticular, de falar, a imagem do cabelo. Eu deixei de fazer
unha na época. Eu comecei a cortar unhas curtas, até porque a
empresa ja pedia, mas eu deixei de passar esmalte para poder tirar
um pouco da parte feminina das maos. Na época, eu usava
maquiagem e eu parei de usar maquiagem com batom vermelho, que
eu adorava um batom vermelho, entdo eu comecei a usar s6 nude.
Hoje fala nude, na época era o cacau mesmo, sO para poder nao ficar
feio, e 0 cabelo curtinho. Colocava brinquinho bem pequenininho. Eu
tirei completamente o meu estereétipo feminino, até porque eu me
sentia mais forte assim. Entdo, eu comecei a todas as vezes que
alguém fazia uma piadinha um pouco mais forte, exceto os meus
alunos, porque eu driblava isso bem, eu voltava a resposta.
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Também percebi que algumas mulheres mudaram até suas formas de agir. Elis
passou a ser agressiva tanto na execucao de seu trabalho quanto com as pessoas
com guem trabalhava. Inclusive passou a criticar as vestimentas de colegas de

trabalho.

Eu nem entrei como diretora, eu era gerente, mas vocé vé as pessoas
trabalhando com decote, com roupas provocativas. Eu sempre
observei. A minha roupa é calca jeans, a roupa que esta aqui coberta,
no méximo vai ter aqui, ndo vai mostrar nada. Toda a minha postura é
séria. O meu masculinizado era como um todo. Era em termos de
resultado. Eu era muito agressiva. Quando me davam uma missao, eu
nao queria saber. Eu massacrava a galera, se fosse preciso, para
atingir o objetivo.

A fala de Marina reflete muito o pensamento de varias entrevistadas, em que a
masculinizacdo efetivamente afeta suas trajetérias profissionais, uma vez que
frequentemente elas sentem a necessidade de se adaptar para se protegerem do

assédio sexual.

Essa ideia da masculinizagdo € unanime entre as mulheres,
principalmente depois que elas passam pelas situacBes de assédio.
Entdo, a tendéncia é ficar mais masculinizada ainda, até mesmo com
medo de passar pelo assédio de novo. Entdo, € muito comum - esse
que é o problema de mulher ndo s6é em cargos de lideranca, mas
principalmente em... ela estd dentro de uma organizagdo, isso é
muito... parece que esta pronta para que aquilo ali aconteca.

A sexualizacdo, objetificacdo, estereotipacdo ou degradagdo do corpo feminino
também foi um assunto falado pelas entrevistadas. Elas se mostraram muito
incomodadas com esse tipo de visdo que, além dos agressores, outras pessoas
tinham delas. Percebi que algumas mulheres se sentiam culpadas ou com vergonha

por serem bonitas ou terem corpos considerados padréo ou perfeitos.

Ana percebeu que as pessoas a viam como um objeto, e isso a fazia se sentir péssima

com seu proprio corpo.

Entao, o Unico atrativo para todo mundo era s6 o corpo. Eu me sentia
objeto. Eu me sentia uma mulher que ndo prestava. Eu me sentia
como se eu fosse uma mulher que so6 servia para aquilo.
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Uma experiéncia de trabalho no exterior deixou claro para Djamila como a questao do
esteredtipo esta ligada ao assédio sexual. Ela conta que ao chegar na organizagao
gue iria trabalhar, o colega que a recebeu ficou “decepcionado” por ela ndo ser o
‘padrao brasileiro”, sexy, que ia chegar para trabalhar com roupas decotadas e

sensuais.

Mas ele falou assim, “quando a gente pegou e falou ‘nossa, vai chegar
a brasileira’ a gente estava esperando alguém mais...”. E ai ele ndo
sabia falar mais o que, mas ele estava literalmente esperando alguém
com um grande decote.

Carlota tenta ser bem discreta para néo atrair olhares n&do desejados. Ela tenta evitar,
ao maximo, que as pessoas a olhem e a sexualizem, ja que quer ser conhecida pela

sua competéncia e ndo por sua beleza.

Eu tenho um neg6cio de ndo quero aparecer com roupa no trabalho
muito, até quando é festa da empresa eu ndo quero aparecer. Eu
guero ir o mais discreta possivel, porque eu quero que a pessoa me
olhe, eu ndo quero que a pessoa me olhe com um olhar diferente, seja
sexual, seja me julgando se eu sou bonita ou sou feia. Eu ndo quero
aparecer nesse sentido, eu quero aparecer com o que eu falo, com o
meu contetdo, com o meu trabalho, com a minha postura. Entdo, no
fim, a roupa é um estereétipo ali, hoje em dia.

Percepcéao

Quanto a percepc¢do, notei que muitas entrevistadas ndo se consideram vitimas de
situacOes de assédio sexual em decorréncia da naturalizacéo desse tipo de violéncia,
pois ele ainda é entendido pelo senso comum como aceitavel ou, até mesmo, uma
forma de brincadeira (McDonald, 2012). Além disso, percebi que atos considerados
sutis também eram vistos como um nédo assédio sexual pelas entrevistadas. Havia um

sentimento de negacado ao assédio sexual sofrido.

A fala de Cora claramente mostra como a prépria vitima também relativiza o assédio.

E o0 mais chocante € que ela chega a defender o abusador, indagando que € preciso
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ver quem é a pessoa que esta assediando para ver se aquele ato deve ou nado ser

considerado assédio.

Eu acho que tem casos e casos. Eu acho que tem homens que séo
assediadores mesmo, isso € um padrao de comportamento. Ele faz
iSso comigo, ele faz isso com vocé, ele faz isso com todas as
oportunidades que ele tiver. Eu ndo acho, de verdade, que essa seja
a situacdo dele. Eu acho que ele foi levado a fazer isso. Levado em
gue sentido? Ele deu uma escorregada. Ele € homem, ele € humano.
Ele jogou, mas eu ndo acho que ele faga isso, porque eu fiquei la
muitos anos e eu acompanhei ele muito de perto. [...] Entdo, assim, eu
acho que ele nao tem esse padrdo. Eu acho que foi uma situacdo na
vida dele. Vai saber. De repente, ele se apaixonou. Isso pode ter
acontecido. Entdo, eu acho que, ok, eu entendo que isso foi um
assédio, eu entendo que eu relativizo, mas eu acho que eu relativizo
nao para amenizar a situacao no sentido de que é pior ou melhor do
gue os outros, € no sentido de a gente também checar quem esta por
trds do asseédio.

A fala de Tiffany, também, é outro caso de relativizacdo do assédio sexual, em que
ela ameniza o assédio sexual sofrido entendendo que 0s agressores se apaixonaram

por ela.

Exatamente, Alice, porque nesses anos todos, imagina, 20 anos de
sala de aula, aconteceu raramente, uns trés casos, quatro, no maximo,
de aluno que eu acho que realmente ficou apaixonado e que chegou
a me procurar no privado, ou enquanto era meu aluno ou depois, e
gue: "Ah, eu te acho linda, vocé é uma pessoa maravilhosa", mas o
tom era diferente, era até um tom respeitoso, tipo "Sei 14, quem sabe
rola uma aproximacdo", essa aproximacdo rarissimas vezes
aconteceu e sempre foi com muito respeito; essa outra, nao.

Ja Ana tanto naturalizou como relativizou alguns casos, entendendo-os como uma
mera brincadeira de seus alunos. Para ela, essas “brincadeiras” (relativiza¢ao) era um
reflexo do que acontecia na universidade, em que era normal (normalizacdo) alunos

e professores se envolverem sexualmente.

O dos meninos da faculdade eu acho que era mais brincadeira. Eu
preferia levar assim. Entdo, quando eles brincavam comigo, eu levava
sempre na “Ah, estdo brincando, estdo querendo fazer gracinha” e
também, talvez, pela cultura, porque tinha professores que davam
notas para alunos em troca de uma noite, como tinha professores que
pegavam alunas. Entéo, talvez, quando eu entrei na faculdade, talvez,
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isso fosse cultura. Eu cortava, eu impunha limites e ai eu fazia de conta
gue nao ouvia e parava por ai. Na faculdade ninguém foi muito além,
eles ficavam sempre nas brincadeirinhas e nunca chegar a ter nem
toque. Por isso que eu acho que foi brincadeira.

Outra forma de normalizar o assédio € usar a questao bioldgica para explica-lo. Daiane
tentou justificar o assédio sexual sofrido explicando que é da natureza do homem, que

tem necessidades diferentes das mulheres.

Eu digo, “Meu Deus, o cara esta louco”, ndo é? E é por pura
necessidade da questdo fisica, sexual. Eu acho, ndo sei. Eu estou
tentando achar uma justificativa porque foi erro dele. A gente acaba
achando que é normal, porque é homem e tem necessidades
diferentes da mulher, ndo é?

Ja Antonieta usou o tipo de ambiente em que trabalhava para normalizar o assédio,
dizendo que o meio jornalistico € mais informal e sem hierarquia e, por isso € normal

acontecer assédio.

Deixa eu s6 fazer um paréntese, que é o0 seguinte: o0 mercado de
jornalismo € muito informal. Talvez, tenha um pouco a ver também
com esse segmento, uma coisa que nado sei se para vocé faz sentido
em te dizer, mas, realmente, a gente € muito nivelado, ndo tem muita
hierarquia, como tem em uma empresa mais formal, que tem chefe,
gerente. A gente ndo tem isso.

Em algumas entrevistas, foi possivel ouvir relatos de oportunismo de mulheres que,
mesmo sabendo que estavam sofrendo assédio sexual, decidiram aceitar aquelas
situacdes para conseguirem algo, seja uma vantagem, uma promog¢ao ou um emprego
em troca. Elas entendiam que elas é que estavam usando seus agressores € nao o

contrério.

Anita relata que, como queria ascender na carreira, decidiu aceitar aquele assédio

para conseguir um determinado cargo.

E eu joguei o jogo, eu falei “um dia a gente toma um café”, ndo dei um
limite porque eu queria muito aquele emprego. E ai eu entendi o jogo
do cara, mas nao tinha interesse, também poderia ter, e ndo dei o
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limite: “Nao, a gente nao vai sair para jantar. Eu entrei na histéria
fazendo uma analogia, fiz o joguinho porque eu precisava do emprego.

Ja para Antonieta, a ideia era aproveitar o que aquele assediador poderia fazer para
coloca-la dentro na organizacdo, além de ensina-la no trabalho. A entrevistada
imaginava que era ela quem estava usando-0 para conseguir 0 que queria e ndo o

contrario.

Esse é o0 preco aqui que eu estou pagando para estar sentada com
esse cara, que eu sei gue escreve muito bem e que eu vou aprender.
Quem esta usando ele sou eu, ndo é ele que estd me usando. Eu sei
0 que ele esta fazendo, ja percebi, e entrei no jogo porque eu quero
isso daqui. Sera que eu sabia que eu poderia? Talvez, em algumas
situagcbes eu soubesse, porque eu precisava entrar. Eu sempre quis
trabalhar mesmo, subir, e eu precisava entrar. Nao estou dizendo que
eu ia para a casa do cara dormir, mas se ele me achava bonita e queria
me contratar, dane-se, ndo esta encostando em mim. Entdo, eu néo
sei até que ponto eu aceitava, se eu ndo entrei nesse jogo, porque no
caso do [nome da pessoa], do primeiro, eu dava corda para ele. Ele
nao precisava daguela corda toda. Eu ndo queria, nunca quis, que 0
fato de ter algum interesse sexual me segurasse no trabalho, mas eu
gueria que isso me desse a chance de entrar.

Ja Cora usou o assédio e a fama de amante de chefe para sobreviver dentro da
organizacao. Ela usava o poder do chefe como se fosse seu, conseguindo tudo o que

gueria la dentro.

Isso vira uma verdade e ai chega um ponto em que, conscientemente,
eu virei e falei assim, “Ah, quer saber de uma coisa? Vai todo mundo
se fuder”. Entao, eu sou a primeira-dama? Beleza, porque é assim que
eles me apelidaram. Entdo, eu sou primeira-dama. Malandro, entédo
vai fazer. E horrivel isso, mas é real, porque isso vira uma condicdo de
sobrevivéncia em um ambiente desse. E muito louco, ndo é? Eu,
I6gico, ndo cheguei as vias, de fato, mas, assim, eu usava o poder que
as pessoas achavam que eu tinha, porque eu nem tinha.

Também indaguei as entrevistadas se elas tinham nocdo de que o assédio sexual
sofrido por elas poderia ser considerado crime. Nesse momento, percebi que a
guestao da criminalizacdo do assédio sexual no Brasil ainda € desconhecida.

De acordo com o art. 216-A do Cédigo Penal, s6 é considerado crime o assédio sexual

praticado por um superior hierdrquico ou ascendéncia inerentes ao exercicio de
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emprego, cargo ou funcdo. O que percebi nas respostas € que algumas mulheres ndo
sabiam identificar quando o assédio sexual poderia ser considerado crime, ou ndo
viam a agressao sofrida como um crime ou, quando o viam como crime, ndo sabiam
da questéo da hierarquia ou ascendéncia considerando o0 ato como crime por conta

do ato em si, sem diferenciar quem era o agressor.

Entdo, no meu caso, como eu ndo fui estuprada, porque a Unica
certeza que a gente tem de que nés fomos assediadas é quando vocé
€ estuprada. (Cecilia)

Eu achava que o assédio sexual fosse que nem o assédio moral, que
ele so seria caracterizado quando ele fosse feito varias vezes. Eu ndo
sabia que uma vez s6 ja era suficiente. (Bertha)

N&o vejo como crime porque eu ndo fui agredida fisicamente, de uma
forma que eu veria como criminosa, eu nao fui forcada fisicamente.
Ninguém me bateu, ninguém se forcou em mim, nada. Foram atos
mais psicolbgicos do que fisicos. Entdo, ndo. (Carolina)

Eu entendi que sim, porque eu acho que € desnecessario. Se ele
entendesse que, eu acho que eu entendo que se eu néo tinha o
minimo interesse nele, que eu nunca demonstrei isso, que eu teria
algum interesse nele. Entéo, ele ndo deveria ter feito isso. (Cecilia)

Foi aquilo que eu te falei, eu vejo como um ato invasivo. Eu me sinto
invadida. Eu ndo sei se ele é um crime. Eu sou racional e me carecem
as defini¢cdes. Eu, agora, ndo tenho essas defini¢cdes. (Dulce)

4.4 Assédio Sexual e Poder

Nos achados sobre poder, percebi que ele estava muito associado ao uso do controle
e uso de autoridade, ndo respeito, superioridade hierarquica versus subordinacéo
(Fitzgerald, 1993) e do dinheiro pelo agressor, seja usando esses artefatos para
seduzir ou intentar contra a vitima o assédio sexual ou para ameaca-las no ato de
assediar (Sapiro, 2018) ou quando o assediador ndo tinha o resultado assédio sexual
alcancado (Thibaut & Kelley, 1959).

A condicao hierarquica foi muito usada pelos agressores de Ana e Carolina como
forma de ameacéa-las e amedronta-las, no sentido de que eles mandavam e elas

deveriam, simplesmente, obedecer as ordens e/ou vontades deles.



134

Ai quando ele estava me deixando na porta de casa, ele falou assim,
“Nao se esqueca que eu tenho quinze anos de empresa. Eu sou quase
gerente do departamento e vocé é uma simples secretaria. Entéo,
cuidado com o que vocé vai comentar com alguém. (Ana)

E dificil de se defender quando ¢ alguém tdo mais poderoso. O fato de
ser o dono da empresa e poder virar e chamar alguém para “Eu preciso
falar com vocé na minha sala”... Nao da para vocé falar, “Nao, nao
vou”. Até da, na verdade, mas era um uso sim da hierarquia, da
superioridade, por ser dono da empresa. Na definicdo absoluta ele era
superior hierarquico. Na definicdo de senioridade dentro da empresa
também. Ele tem um cargo, um ranking mais sénior, mas a gente
trabalhava muito em parceria, entdo era menos Obvio, mas, sim,
também tinha um uso de poder. Nesse caso, ele é um cara um pouco
mais jovem. Ele até é um cara que aos quarenta anos ja estava em
um cargo, entre aspas, alto. Entdo, tinha um pouco também do poder
que subiu a cabega, de “Eu posso”, “Eu cheguei aqui e eu estou aqui,
essa € a minha posicao, entdo eu quero fazer uma reunido agora,
quero fazer isso, quero falar aquilo”. E bastante dessa sensagao que
passava, que ele achava que ele podia fazer o que ele quisesse.
(Carolina)

No caso de Daiane, o uso do poder era duplo: hierarquico e econdmico. O agressor
detinha o cargo mais alto na organizacdo, e ainda ofereceu dinheiro para a

entrevistada como forma de tentar seduzi-la.

Sim. Ele usava da questdo do poder e da questdo do dinheiro. Na
cabeca dele, por ele ter dinheiro, ele poderia comprar, como ele
chegou a oferecer dinheiro, para sair com ele e comprar para ter uma
relacéo, para ter uma situacao diferente. Entdo, a situacao financeira
dele € um bem superior a mim e também a posicédo de presidente.
Com certeza ele usava disso para tentar me encantar, me fazer me
encantar com um mundo de que eu néo fago parte.

O agressor de Cora usou de seu poder como moeda de troca para assedia-la
sexualmente. A entrevistada relatou que, para que o assediador a deixasse fazer um

curso em outra cidade, ela precisava sair com ele.

A parte explicita do assédio veio quando dentro da fabrica chega um
determinado momento em que ele virou claramente para mim, eu
gueria fazer um curso aqui em Séo Paulo, e ele virou claramente,
segurando o papel, eu nunca vou me esquecer dessa cena. Eu sei
exatamente a roupa com gque eu estava, eu sei a posicdo em que eu
estava, eu sei a posicdo em que ele estava, ele segurando o papel,
olhando para mim, claramente, e falou assim, “N&o tem problema
nenhuma voceé ir para o curso. Se eu deixar, vocé vai. E facil de vocé
ir. Basta vocé querer”.
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No caso de Tiffany, temos um caso tipico de uso de poder por um cliente. Aqui, 0
cliente usou a questdo financeira para assediar. E o famoso “como estou pagando,

entdo vocé tem que fazer o que eu quiser’.

Sim, mas eu acho que, no caso da consultoria, existe uma relacéo
muito pragmatica que é: "Eu estou te pagando para fazer isso e eu
guero que voceé faca".

J& quando as mulheres chegaram no cargo de lideranca que, teoricamente, trazia
poder a elas, os casos de assédio sexual praticamente cessaram. E quando
aconteceram, foram extremamente sutis e partiram de um agressor que era

hierarquicamente superior a elas.

Também percebi que, estando em cargo de poder, as mulheres passaram a ter mais
coragem de falar, muitas vezes de igual para igual, e contra-atacar qualquer situacao

gue as deixassem desconfortaveis (Clarke et al., 2016).

Anita explicou que a posicao de lideranca Ihe alcou a um patamar superior, deixando-

a mais empoderada, e com mais for¢a e voz dentro da organizacao.

Depois da posicdo executiva eu ndo tive mais assédio. Entdo quando
vocé esta no mesmo patamar é mais dificil. E ai coisa que a gente
entende, também pode ser que nado, quando vocé esta no mesmo
patamar, e o poder j4 ndo é algo relevante, ou assim, teoricamente no
mesmo nivel de empoderamento e de forca politica dentro do
ambiente corporativo, a forma que é feito é diferente.

Para Mercedes, o cargo de superioridade afasta qualquer tentativa inapropriada

contra ela, ja que as pessoas veem 0 superior como uma pessoa inalcancavel.

Sim. Reduziu. Parou né? Eu acho que assusta um pouco. As pessoas
veem vocé como inatingivel.

Ja Narcisa, credita o fim do assédio a juncao cargo de lideranca e sua postura. Ela se

via em uma posicdo especial, privilegiada. Além disso, a entrevistada passou a se
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sentir mais empoderada ao lidar com outras pessoas e mais respeitada por estar no

comando.

Quando ascendi ndo sofri mais assédio. N&o sei por que, para ser bem
sincera. Eu acho que é pelo fato de ter conquistado o meu espaco, e
eles me verem com uma postura diferente mesmo, com outros olhos,
de assumir gue ndo sou uma simples funcionaria - estou ali no perfil
de, realmente... que estou gerenciando outras pessoas, entdo essas
pessoas me respeitam. Eu também tenho respeito com elas, com a
posi¢cdo delas, tento ser parceira ali, que acho que o perfil de gestor é
esse. Mas no geral, as pessoas me veem com outros olhos, porque eu
sou apresentada como a gerente de projetos. Entdo, quando eu chego
num cliente, eu ndo sou apresentada como uma desenvolvedora: "a
Juliana é a minha gerente de projetos", entdo talvez, na hora que o
cliente me vé, ele sabe que estou num cargo maior, entéo ele precisa
ter um respeito. Eu acredito que seja isso.

Carlota faz uma comparacao dos seus cargos em comeco de carreira com o cargo de

lideranca que ocupa hoje. Ela explica que quanto mais ascendia, mais o assédio

diminuia. Também contou que sentiu a forca do poder, quando entrou em uma

organizagao ja em um cargo de hierarquia superior, em que ela foi muito respeitada,

inclusive por pessoas de outros setores.

Eu acho que quando eu estava em um cargo menor, se aumenta a
chance de brincadeirinha, de todos os niveis. Eu acho, assim, tanto no
lugar em que eu trabalhava antes como aqui, s&o ambientes pouco
hierarquicos. Eu gosto disso. Ao mesmo tempo, ndo tem como negar
gue sim. Eu cresci muito na outra empresa, de estagiaria para a
coordenagéo, e ai eu acho que eu ndo senti tanto isso, mas quando
eu entrei aqui em uma posicdo um pouco mais alta, tem, sim. Das
outras areas também te darem um pouco mais de moral, da prépria
equipe. Eu ja entrei com uma equipe. Eu acho que tem um pouco mais
de respeito. Falando da minha experiéncia pessoal, eu acho que,
talvez, o comeco da carreira eu acho que foi um pouco pior.

Ja Carolina, considerou que sua idade atrelada ao cargo de lideranca ajudou na

extingdo dos casos de assédio contra ela. Para a entrevistada, a senioridade e a

experiéncia a ajudam a conversar com seus pares de igual para igual.

Eu acho que ele diminuiu, na verdade, meio que nao teve mais
assédio. Nao sei... Nao sei se é porque ao mesmo tempo de ter um
cargo um pouco mais sénior eu também tenho uma vivéncia, entéo eu
tenho uma idade diferente deles entdo, a minha forma de me
comunicar aos trinta e seis é diferente, eu ja imponho limites de uma
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outra maneira. Entdo, isso vem também junto com a experiéncia. Eu,
hoje, interajo com os colegas que sdo séniores muito mais de igual
para igual do que alguém que vai receber a ordem a ser feita ou
alguém que esta ali mais para obedecer do que para questionar, do
gue para trocar uma ideia, do que para ter uma interacao intelectual
mais de igual para igual. Ai, talvez, isso seja menos interessante.

Para Cecilia, o cargo de lideranca |Ihe trouxe protecdo. Ela também comentou que o

cargo superior a deixou mais influente dentro da organizagéao.

Eu acredito que sim. Eu acho que quanto mais alto o nivel, mais
protecdo a gente tem, até porque se acontecer alguma coisa agora,
eu entendo que eu levaria isso mais adianta e com mais forgca do que
se eu ndo fosse. Porque vocé tem, eu acho que, mais poder de
influéncia. Eu acho que, por exemplo, se uma pessoa com maior
hierarquia for falar com o RH, com uma ouvidora, com qualquer meio
da empresa, ele vai ter mais ouvido, vai ser uma pessoa com mais
influéncia do que uma pessoa que nao tem.

Ja Enedina e Maria Quitéria atrelaram o cargo de lideranca as suas personalidades

como responsaveis pelo fim do assédio contra elas. Elas ganharam respeito tanto pelo

cargo que passaram a ocupar quanto pela forma rigida e forte que tratavam seus

subordinados.

Sim. Hoje é melhor. Eu sinto que eu sou um pouco mais respeitada.
N&o sei, sou melhor vista, mas hoje eu sei que seria diferente, até
porque hoje eu sou uma pessoa mais critica, mais brava entdo se
acontecesse alguma coisa eu daria uma boa resposta. (Enedina)

Eu acho que sim, sabia? Porque eu era mais do que os homens la. Eu
mandava neles. Eu sou mandona para chuchu. Eu sou puta mandona,
entendeu? Em primeiro lugar, eu era chefe desses caras todos, entdo
guando vocé é chefe o pessoal tem um pouco de receio de vocé.
(Maria Quitéria)

Ao analisar as falas anteriores, ndo ha como negar que o assédio sexual € uma

guestdo tanto de poder quanto de sexo. Assédio sexual tem a ver com poder

exageradamente desigual. Alguns agressores ainda seguem se atribuindo poderes

para assediar, importunar, retaliar, ameacar mulheres. O lado mais fraco fica

encurralado, dependente, sem voz. O lado mais forte parece incontestavel, absoluto,

imbativel. Assim, é fato como o assédio tem origem e se perpetua nas organizacdes

por meio de relacdes de influéncia e dependéncia.
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4.5As Organizacdes e o Assédio Sexual

Neste tdpico, analisei como as organizacdes trataram 0s casos assedio sexual
ocorrido no seu ambiente laboral, a partir das falas das mulheres entrevistadas nesta

pesquisa.

Questionei a questdo da denuncia de 3 formas: primeiro, se as mulheres denunciaram
ou nao o assédio sexual sofrido e por qué; segundo, se havia canal de dendncia na
organizacao; terceiro, o posicionamento da organizacao frente aos casos de assédio

sexual dentro de seu ambiente.

Denlncia e Nao Denlncia

Percebi nas falas das entrevistadas que poucas mulheres denunciaram os casos de
assedio sexual sofrido por elas. A maioria optou pela ndo denuncia, ou seja, pelo
siléncio (Fielden et al., 2010).

Ademais, seguindo o entendimento de Gill e Febbraro (2013), a opg&o por denunciar
ndo denunciar vem carregada de sentimentos como, por exemplo, medo, vergonha,
culpa, falta de abertura, davida em sua palavra, culpabilizagéo pela violéncia sofrida
e impoténcia, perda do emprego ou ser prejudicada nele, mas também por indiferenca

e negacao.

Em muitos casos, o assédio sexual ja esta tdo enraizado na cultura da organizacao
gue fazer uma denudncia ndo adiantaria nada. Esse é o caso de Carlota. Ela relatou
gue até a pessoa com mais hierarquia dentro da organizacdo assediava. Assim,

denunciar seria uma perda de tempo.

N&o, imagina, era cultural. Ndo tinha nem para quem reportar.
Ninguém fazia nada. N&o. Era perda de tempo. Ainda mais porque até
o diretor master era o primeiro que assobiava, ficava mexendo com as
meninas.
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Dandara e Tarsila optaram por ndo denunciar, pois ndo seriam levadas a sério. Elas
sabiam que iriam questionar e duvidar de suas denuncias, além de serem taxadas

como pessoas problematicas e chatas dentro da organizacao.

N&o tinha como denunciar. Acho que ninguém ia ouvir, porque eu acho
que ninguém leva a sério até hoje. Eu ia chegar la e ia dizer: “Ele
encostou nos meus peitos”. E ai: “Como assim? Nao foi impressao
sua? Nao foi acidental? Que blusa vocé estava vestindo?”. Essas
coisas. (Dandara)

Entdo é a parte dificil de denunciar assédio, de reclamar de assédio,
porque é isso, as vezes vocé nao € levada a sério e, se nao € levada
a sério, vocé fica como histérica, como chata, como tudo. (Tarsila)

Para Clarice, a questéo financeira e o medo de perder o emprego foram os motivos
gue a levaram a ndo denunciar o assédio sofrido. Assim, como ela precisava do
emprego para se sustentar, ela optou por “fechar os olhos” para a agressao que estava

sofrendo e fingir que nada estava acontecendo.

Eu acho que por ser assédio no trabalho, tem muito uma questao
financeira envolvida. Eu vou botar a boca no trombone, vou falar ou eu
vou sair dali. Vou perder o meu emprego. Como é que eu vou viver?
Como é que eu vou me sustentar? Como € que vou continuar ali? Eu
acho que por isso é mais facil vocé fingir que ndo esta acontecendo
nada. Foi o que eu fiz.

J& Eliane explicou que s6 denunciaria se ela tivesse provas contar agressor. Como

ela ndo as tinha achou que o melhor era se calar sobre o assunto.

N&o. Nunca contei para ninguém dentro da organizacdo. Mas néo
contei de fato porque nao tinha como provar. Entdo, nao falei: “ndo
guero me envolver nisso. Nao tenho como provar.

Maria Esther explicou que ndo denunciou pois sabia que as pessoas que iriam cuidar
da dendncia também eram assediadores. Também ficou com medo de ter sua

reputacao afetada negativamente.

N&o fazia nenhum sentido eu abrir uma dentncia. Primeiro que para
abrir eu teria que assumir a minha consciéncia do que estava
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acontecendo e isso, psicologicamente, para mim, ndo era uma opgao.
Segundo que eu sabia para onde é que iria aquela denancia. Por mais
gue fosse sigilosa, eu sabia quem € que ia avaliar. Quem ia avaliar sdo
exatamente os dois caras, o que falou de fetiche e o que falou das
mulatas. Entdo néo fazia sentido nenhum. Fora que vocé vai se
queimar profissionalmente, ndo é? Essa percepcdo é muito clara.
"Estava gostando e esta ai fazendo estardalhaco, trabalhar, que é

bom, ndo vai".

Ja o caso de Tiffany é diferente, pois ela tratou o assédio sofrido com certa indiferenca.
Como para ela o assédio que sofria era uma coisa normal, que ela € quem tinha que

aprender a lidar com ele, ndo via razdo em fazer uma dendncia.

Nunca. Estou te falando que até ver a chamada da sua entrevista eu
nunca tinha pensado nisso. Eu achava que era uma coisa que eu tinha
gue aprender a lidar, e foi exatamente o que eu fiz, eu aprendi, eu usei
0S meus recursos para lidar, mas nunca entendi isso como uma
anomalia, eu sempre entendi como algo que faz parte e se eu for
trabalhar, aprenda a lidar com isso, engole e segue em frente.

Ha também casos em que as vitimas denunciaram, mas foram desacreditadas e
consideradas culpadas pelo assédio sofrido. Esse € o caso de Ana e Lota. Ana
comunicou a um responsavel sobre a violéncia que estava sofrendo, mas a pessoa
desdenhou de sua denuncia, alegando que a culpa era dela por usar calcas justas no
trabalho. E Lota teve sua dendncia desprezada porque a pessoa que a recebeu néo

gostava dela.

Quando amanheceu, abriu todo mundo e ai chegou o [nome da
pessoa] que, inclusive, o [nome da pessoa] trabalha até hoje na [nome
da empresa]. Ele era o responsavel pelo departamento pessoal. Ai eu
fui reportar a ele. Naquela época, tudo era considerado que era culpa
minha. Entdo, quando eu fui conversar com ele, a primeira coisa que
ele me disse foi, “Mas o que eu posso fazer, vocé fica usando essas
calcas justas. Eu ja falei para vocé néo ficar usando calca justa, ja falei
para vocé comprar umas camisetas mais largas”, porque eu usava
estilo o que a gente chama hoje de camisete, mas na época era
camisa masculina, mas de manguinha curta. (Ana)

Contei para pessoas proximas a mim os dois casos. O caso desse que
foi esse assédio sexual eu contei para esse superior direto, que é o
mesmo que falou para mim que eu era intragavel. Ai ndo aconteceu
nada. Ele s6é comentou "é assim mesmo, ele faz uns comentéarios nada
a ver. Eu acho que ele ndo fez nada em relacéo a isso. (Lota)
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Canal de Denuincia

Quanto a questdo de a organizacdo ter ou ndo canal de dendncia, as respostas
penderam para as duas possibilidades. Mas o que mais chamou a aten¢do quanto as
organizacfGes que tinham esse tipo de canal é que, muitas vezes, as pessoas nao
sabiam mesmo se ele existia, e quando sabiam, elas ndo tinham nocdo a quem
reportar a denuncia. Também percebi que algumas entrevistadas desconfiavam da
eficdcia do canal de denuncia ou desconheciam qualquer resultado advindo desses
canais. (Dougherty & Hode, 2016).

Roberta explicou que, enquanto trabalhou na organizacdo, ndo existiu canal de
denuncia. E que néo sabe informar se hoje existe, pois perdeu totalmente o contato

com a empresa.

Na organizacdo nédo existia. Eu ndo sei se existe hoje, me afastei e
cortei relacdes totalmente, ndo sei como esta. N&do existia um lugar
especifico.

Ja na organizacdo que Ana trabalhou, o setor responsavel por receber as denuncias
de assédio sexual era o proprio Recursos Humanos. Nao havia um canal especifico

para comunicacdo das denuncias de assedio.

Até porque na época da [nome da empresa] ndo tinha nenhum
departamento de apoio, assim. O departamento, na época, que existia,
era departamento pessoal, ndo era nem recursos humanos. Nao tinha
psicélogo nem nada. Era apenas departamento de contratacdo e
selecéo.

Eliane explicou que nenhuma das organiza¢gdes em que ela trabalhou tinha um setor
de dendncia. E as que tinham Recursos Humanos néo tinham preparo para tratar as

dentncias de assédio sexual.

N&o tinha. Nao tinha. Na verdade, nenhuma organizacdo que eu
trabalhei eu vi a empresa estar preparada para isso. Mesmo as que
tinham um departamento pessoal, um RH mais estruturado, n&o
estavam preparados para receber casos assim. Estavam mais focadas
no recrutamento, selegéo.
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Algumas mulheres relataram que nas organizacfes que trabalharam havia, sim, um
canal de denuncia, mas as informacgfes sobre eles eram imprecisas. Maria Esther
relatou que acreditava existir nas organiza¢des onde trabalhou esse setor de denuncia

porque eram empresas grandes.

Com certeza, sdo empresas grandes que teriam, com certeza, um
setor responsavel, um canal de ética, ou compliance, seja la o que for,
uma coisa assim.

Hebe explicou que havia um canal na empresa onde trabalhava, mas ela nao teria

coragem de usé-lo, pois ndo confiava em sua seguranca e eficacia.

Eu acho que tem, mas eu ndo me lembro. E o tipo da coisa que n&o
fica claro, ai vocé vai e denuncia, ai vocé fica com medo de "vou
denunciar um comportamento e eu nao sei o que vai ser feito dali, é o
meu nome, eu posso ser mandada embora'. No meu caso, fui
mandada embora de qualquer forma, mas a gente nunca sabe. E um
canal que vocé acaba que nédo usa, porgue vocé fica com medo de
usar.

Na organizagdo onde Zilda trabalhava, o setor responséavel era a ouvidoria, mas ela
ndo achava ser esse 0 setor mais adequado para receber as denuncias de assédio
por ser gerida por um homem. Ela também relatou que essa mesma organizacado

estava pensando em criar um setor especifico para as dendncias de assédio.

A [nome da instituicdo] tem uma ouvidoria, eu ndo sei se talvez e
pudesse ter prestado queixa nesse espaco, mas € mais uma ouvidoria
que atende a populagdo. E quando eu estava la o recursos humanos
estava conversando sobre criar uma orientacéo de assédio sexual, e
criar uma instancia, um comité que pudesse responder essas queixas,
um espaco mais apropriado, digamos assim, porgue mesmo a
ouvidoria; o ouvidor € um homem, acho que ndo seria 0 espago
adequado. Entdo, eu sei que quando eu estava la, o recursos
humanos estava cogitando criar um férum para tratar desse tema.

Ja Tiffany contou que a organizagdo em que atua tem um setor préprio para receber

as denudncias de assédio, mas ela ndo o usaria porque nao o considerava confiavel.
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Olha, objetivamente, racionalmente, eu sei que, por exemplo, na
[nome da instituicdo] tem ouvidoria, mas subjetivamente eu ndo me
sentiria, mesmo agora, sabendo que isso é assédio, eu acho que eu
nao denunciaria.

Reacdo da Organizacao Frente aos Casos de Assédio Sexual Dentro de seu Ambiente

Pelas falas das entrevistadas, percebi que as organizacdes ndo estdo preparadas ou
ndo querem estar preparadas para resolverem as denuncias de assédio sexual
percebidas em seu ambiente. Nota-se que, frente aos casos de violéncia sexual, as
organizacfGes tém posturas de condescendéncia, culpabilizagdo da vitima, uso da
cultura organizacional (Cahill, 2001) como desculpa por aqueles atos, inércia,

negacao da agressao, e normalizacéo da violéncia (Gutek & Koss, 1993)

Poucos casos tiveram apoio ou uma resolugcao compativel com a violéncia sofrida pela
vitima. E algumas solugdes, punicdes ou represalias, na verdade, em nada puniram

exemplarmente o abusador (Parker, 1999).

O caso de Carolina explicita bem a falsa ideia de que afastar a vitima da organizacao
resolve o problema. E como se a vitima fosse um problema e tirando-a daquele

ambiente os casos de assédio se resolvem.

[...] a reacao dele foi me tirar da agéncia. Por isso que eu sai e foi a
acao tomada. Eu, sinceramente, acho que ele nem levou para o RH.
Eu acho que ele tomou essa decisdo com o gestor de que, entédo, essa
pessoa da minha equipe nao fica mais nessa ponta, eu vou coloca-la
na outra ponta, vou tirar ela dali.

Ja Carlota e Ana, apesar de terem sido ouvidas e bem tratadas pela organizacéo, nédo
souberam precisar o desfecho de suas denuncias. No caso de Carlota, ha falsa
percepcédo de que o caso foi efetivamente resolvido porque a empresa se mostrou
empatica com a vitima, mas nao foi capaz de lhe dar uma resposta efetiva e concreta
sobre sua denuncia. Ana também nao soube precisar realmente o0 que aconteceu com
seu agressor, mas, pelo que ela ficou sabendo, a punicao dada a ele foi extremamente

branda.
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Eles foram supercuidadosos comigo. Foram super atenciosos,
sigilosos. Me chamaram em uma reunido, fizeram uma entrevista,
pediram para eu relatar ponto a ponto. O processo inicial foi
supercuidadoso. O processo final, e ai, de verdade, eu ndo sei se é
uma coisa, de fato, que é o normal de compliance, eu nao soube o que
aconteceu. Eu sei que o gestor dele foi avisado e ele foi avisado néo
s6 pelo compliance, mas outras pessoas avisaram ele, inclusive a
minha chefe da época, mas o compliance ndo deu um retorno. Eles s6
dao o retorno “Avaliamos seu caso”, mas n&do deram um retorno do
tipo ele foi punido assim. (Carlota)

Na [nome da empresa], depois que o [nome da pessoa] assumiu, e ele
nao aceitou a imposi¢do, na terceira vez que ele fez uma piadinha
dessa, ele teve demisséo por justa causa, porque o [nome da pessoa|]
enquadrou que aquilo era quebra de regra, porque ele deixou claro
gue nado queria nenhuma forma de intimidade dentro do departamento.
A [nome da empresa] disse que ele foi demitido entre aspas, ele virou
representante comercial da empresa. Ele ficou como representante
comercial, acho que esta até hoje, ndo sei. J& na [nome da instituicéo],
eu faleicom o [nome da pessoa] e ele falou que era um aluno, que néao
iria acontecer nada, porque ele ndo era funcionario, que eles nao
poderiam fazer nada com ele. O maximo que eles fizeram, se eu ndo
me engano, na época, foi suspender ele por dois dias, eu acho. Acho
que foi isso, mas nem adverténcia foi. (Ana)

Ruth, apesar de também ter sido bem tratada pela organizacao, o setor responsavel

deixou claro que n&o poderia fazer nada para ajuda-la.

Na empresa eu cheguei a falar com o RH. O RH foi empético comigo
dizendo: "eu também sofro assim. Eu também estou sofrendo isso". E
ele ndo podia fazer nada. Mas ele, pelo menos, se mostrou alguém
ciente da situacao.

J& na organizacdo onde Carolina trabalha, a postura frente as dendncias de assédio
sexual € de desconsideracdo. Os abusos sédo conhecidos por todos, mas em vez de
resolvé-los, preferem ignora-los, fingindo que eles ndo existem ou nunca

aconteceram.

E meio que uma raiva de vocé ver e saber que € sabido, mas é
ignorado. Todo mundo ignora, vira para o lado. Porque eu tenho
certeza de que outros homens também viram e ninguém faz nada, e
meio que é assim que é. Essas instancias me deixaram téo frustrada,
tdo enraivada, na época, 2016 ou 2017, e ainda assim a gente vira o
olho, a gente faz de conta que nédo esta acontecendo? Faz parte do
natural? Nao deveria mais fazer parte do natural. Entdo, foi muito
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dificil, e acho que isso me deu mais forca para eu falar do meu e abrir
de que pode ser que tenham outras.

Na organizacdo onde Clarice trabalhou, a propria clpula era conivente com 0s casos

de assédio.

Tinha muito essa coisa do poder e ai com o vice-diretor, ele via tudo
isso e ele ndo fazia nenhuma mencédo de que aquilo pudesse ser
inadequado, mas ele ndo fazia esse tipo de comentario. Ele era
conivente.

J& a organizacdo de Antonieta SO puniu 0 agressor severamente porque o caso foi

grave, mas principalmente, porque houve exposicdo do assédio sexual nas redes

sociais.

Esse é caso grave, teve que praticamente ser tirado do cargo. De tanto
ele faz isso com todas, com tanta gente, algumas comecaram a
colocar no Twitter sem colocar nomes, mas todo mundo sabia que era
ele. Depois de muito tempo, ele foi tirado do cargo.

Bertha sofreu represalia da organizacéo por ter denunciado o assédio sexual sofrido.

Eu ndo lembro, exatamente, porque eu era muito jovem, mas no dia
seguinte, quando eu cheguei para o estagio, eu recebi a noticia de que
eu teria que fazer uma carga horaria maior de estagio ou entdo eu
estava fora. Ai eu entendi, perfeitamente. Eu larguei esse estagio e
pensei, “WVou procurar outra pessoa para assinar o meu TCC e nao vai
ser aqui”, porque eu entendi que seria uma represalia por conta da
minha denulncia.

Por fim, durante todo o transcorrer das entrevistas, infelizmente, s6 confirmei minha

reflexdo de que o assédio sexual € uma violéncia tdo cruel e devastadora que é capaz

de acuar, fragilizar e silenciar mulheres que se mostraram fortes, inteligentes,

talentosas e seguras em gerir suas carreiras levando-as ao topo.
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5 DISCUSSAO DOS RESULTADOS

O fendbmeno estudado nesta tese tem crescido, ainda que lentamente, na area
académica, mas o estudo do assédio sexual com o foco voltado as mulheres em cargo
de lideranca, como elas vivenciaram e trataram os abusos sofridos, as relagdes de
poder e o assédio sexual e a forma como as organizacfes trataram 0s casos de
violéncia sexual em seus ambientes ainda sdo pouco explorados, sdo necessarios

maiores aprofundamentos que nos levem a compreender esse cenario.

Ao escolher a grounded theory como estratégia de pesquisa, todo o cenério complexo
gue se estabeleceria foi tragado, afinal o processo de analise da grounded theory nos
dados nédo tem uma forma linear, sequencial, exigindo de mim pesquisadora muitas
idas e vindas nos dados, reexaminando por varias vezes as categorias em busca de
relagcdes ou ndo entre elas. Esse processo revela-se ambiguo na maioria do tempo,
ja que em diversos momentos, a sensacdo de se realmente conseguird chegar a

algum lugar se apresenta com grande forca.

Dessa forma, nesta secéo, tenho como responsabilidade examinar e apresentar as
descobertas deste estudo a luz da teoria substantiva. Também exponho como o0s
temas encontrados se relacionam com a literatura ja existente a respeito do assédio
sexual contra mulheres em cargo de lideranca, ja que de acordo com Charmaz (2009),
um dos componentes que determina a pratica da grounded theory € a teoria
substantiva. Por fim, volto para a minha pergunta de pesquisa "Como as mulheres em
cargo de lideranca vivenciaram os casos de assédio sexual sofridos por elas durante

suas trajetorias profissionais?" e forneco uma resposta a ela.

5.1Como os Resultados se Relacionam com a Teoria Substantiva

A teoria substantiva criada nesta tese explica como as mulheres em cargo de lideranga
vivenciaram os casos de assédio sexual sofridos por elas durante suas trajetérias
profissionais. Com base na analise dos dados, observei que o assédio sexual sofrido
pelas mulheres pesquisadas ocorreu quando elas ainda estavam em cargos de
subordinacéo e que, ao chegarem em cargos de poder, 0S casos cessaram oOu

diminuiram absurdamente, as consequéncias que esse tipo de violéncia deixou nelas
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e como as organizacdes que elas trabalhavam trataram os abusos sexuais sofridos

por elas.

A teoria apresenta como base o assédio sexual sofrido pelas mulheres em cargo de
lideranca. Durante a andlise dos dados, notei a forma como essa violéncia perpassou

em suas trajetérias profissionais e como ela refletiu em suas vidas.

A partir das entrevistas, analisei a trajetoria profissional dessas mulheres e notei como
a ascensao profissional determinou a suspensao ou reducéo do assédio sexual contra
elas. Logo, a trajetdria profissional com ascensdo em cargos de hierarquia superior
gerou condicdes para que essas mulheres determinassem o cargo de lideranga como

um marco para a extingdo ou encolhimento da violéncia sexual sofrida por elas.

Ademais, as consequéncias causadas pelo assédio sexual na vida dessas
profissionais e a forma como as organizagdes em que elas atuavam trataram esses
casos também refletiram na trajetéria profissional delas, influenciando direta ou

indiretamente na ascensao aos cargos de lideranca.

Assim, tracei um modelo tedrico-empirico (FIGURA 1), que representa o contexto em
torno do assédio sexual praticado contra mulheres em cargo de liderancga, e que foi

construido subsidiado pelos dados empiricos desta tese.
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Figura 1 — Modelo tedrico-empirico do assédio sexual praticado contra mulheres
em cargo de lideranca
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Fonte: elaborado pela autora (2021)

Tendo isso em mente, nos topicos seguintes exponho como os temas encontrados
contextualizam e/ou explicam a teoria substantiva. Também dou atencéo especial aos
pontos levantados por diferentes autores engajados na teoria do assédio sexual que
foram ou néo foram abordados diretamente pelos achados da pesquisa. Feito isso,
formulo uma resposta a pergunta de pesquisa deste estudo com base nesta

discussao.

5.2Analisando os Resultados com a Literatura Existente

Nesta secao, apresento a teoria substantiva em contraposicao a literatura ja existente
sobre o0 assédio sexual contra mulheres em cargo de lideranca, com objetivo de inseri-

la em uma discussao teorica.
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5.2.1 A Vivéncia do Assédio Sexual Pelas Mulheres em Cargo de Lideranca

A categoria “a vivéncia do assédio sexual pelas mulheres em cargo de lideranca”
mostrou-se importante para compreender as experiéncias que as mulheres em cargo
de lideranga tiveram com o assédio sexual sofrido. Assim, o contexto social que
envolve a trajetoria profissional delas, influenciou direta ou indiretamente na sua

ascensao a carreira em cargo de lideranca.

No contexto atual sobre a violéncia laboral que as entrevistadas se encontram, em
especial 0 assédio sexual, elas sdo as mais afetadas. Isso porque ja esta claro que o

género feminino é quem mais sofre violéncia sexual no trabalho.

Os estudos de Cortina e Areguin (2020) sobre a prevaléncia de assédio sexual
enfocam as experiéncias das mulheres no mercado de trabalho, estimando que pelo
menos uma em cada duas mulheres que trabalham sofreram assédio sexual em

algum momento ao longo de sua carreira.

Ademais, 85% (oitenta e cinco por cento) dos assédios sexuais sdo dirigidos por
homens contra mulheres (Kay & West, 2002). Os dados da pesquisa da tese
corroboram esses dados ja que todas as mulheres participantes foram assediadas

sexualmente por homens.

Esses dados corroboram a pesquisa sobre o ciclo do assédio sexual no ambiente de
trabalho desenvolvida por Think Eva e LinkedIn, em setembro de 2020, no Brasil, a
qual indicou que 47,12% das participantes afirmaram ter sido vitimas de assédio
sexual (Think Eva & LinkedIn, 2020).

Os relatos apresentados pelas entrevistadas evidenciaram que elas sofreram os 2
tipos de assédio sexual existentes - por chantagem ou por intimidacéo (Barros, 1998)
- e quanto a pratica dos atos, os assédios sexuais ocorreram nas formas nao verbal,
verbal e fisico (AHCR, 2008).

Os dados colhidos nas entrevistas confirmam a pesquisa de Fitzgerald e Cortina
(2018) a qual observou que o assédio sexual contra mulheres expressa atitudes
insultuosas, degradantes ou de desprezo em relacdo a elas. A pratica do assédio
sexual inclui piadas, insultos e comentarios sexistas de partes do corpo feminino,

exibicdo de material pornograficas ou comentarios grosseiros sobre a sexualidade
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feminina. Além disso, como na pesquisa das autoras acima citadas, nas entrevistas
notei que houve a pratica de avancos sexuais indesejados tais como comentarios
sobre o corpo ou atratividade delas, tentativas de estabelecer sexo, toque indesejado,

agressao sexual e estupro.

Dessa forma, pode-se notar que a violéncia sexual ocorre em uma quantidade

assustadora, e que ndo ha uma unica técnica usada pelos agressores.

5.2.2 As Consequéncias do Assédio Sexual na Vida das Mulheres em Cargo de

Lideranca e Suas Reacgdes

Além do estudo de prevaléncia do assédio sexual contra mulheres, varias pesquisas
documentaram indmeras consequéncias advindas do assédio sexual seus
empregados e suas organizacdes (Sojo et al., 2016; Willness et al., 2007; Hershcovis
& Barling, 2010).

Nos dados relatados pelas entrevistadas, reparei como o assédio sexual trouxe sérias
consequéncias a saude fisica e mental delas. Isso também foi visto nas pesquisas de
Reed et al. (2016) e Clancy et al. (2017) que descobriram que mulheres as quais foram
assediadas sexualmente, mesmo em baixas frequéncias, tinham niveis
significativamente mais baixos de bem-estar psicol6gico geral e sintomas elevados de
estresse. Outros danos psicoldgicos e emocionais documentados pelas pesquisas
foram decréscimos na satisfacdo com a vida, sintomas de depressédo, ansiedade e

disturbios e uma menor sensacéo de seguranca no trabalho.

Ademais, tal qual os dados apresentados nesta tese, a pesquisa de Lim e Cortina
(2005) mostrou de forma consistente o declinio nas percep¢fes gerais de saude e
satisfacdo com a saude, identificando sintomas fisicos especificos associados a
experiéncias de assédio sexual que incluiam dores de cabeca, exaustdo, problemas
de sono, problemas gastrointestinais, nauseas, problemas respiratérios, dor

musculoesquelética e perda ou ganho de peso.

Outra consequéncia comum do assédio sexual é a questdo da perda do emprego ou
sua transferéncia ou distanciamento dele, que pode assumir diferentes formas.
Mulheres sexualmente assediadas, frequentemente, se envolvem em alguma forma

de distanciamento do trabalho, seja uma transferéncia de cargo, sede ou filial da
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organizacédo para ficar longe do agressor ou se afastando para se recuperar da
violéncia sofrida. Outras mulheres acabam demitidas ou optam por deixar seus
empregos completamente para se livrarem da agressao sexual (Shupe et al. 2002,
Vargas et al. 2020).

5.2.3 Emocgéao, Sentimentos e Percepcao da Vitima quanto ao Assédio Sexual

E recorrente na literatura sobre assédio sexual que a exposicdo a esse tipo de
violéncia traz para as vitimas uma alta carga de emocdes e sentimentos negativos tais
como irritacdo, raiva, medo, culpa, estresse, desconforto, sensacdo de impoténcia e

degradacéo.

J& em 1980, os estudos de Russell descobriram que as emocfes e sentimentos,
principalmente o medo, sdo teméaticas importantes para analisar os dados sobre
pesquisas de assedio sexual. Isso porque 0 medo estd associado a uma maior
concentracdo do que ficar incomodado, por exemplo, sugerindo que o medo € a
emocao mais comum e intensa sentida pelas vitimas de alguma violéncia sexual.
Ademais, pessoas com grande sentimento de medo tendem a fazer julgamentos e
escolhas mais pessimistas em sua vida profissional. E esse sentimento foi citado

constantemente nas falas das entrevistadas.

Também foi percebido nos dados desta tese emocgdes consideradas passivas (Lodge
& Frydenberg, 2007) tais como siléncio, distracdo mental, fingir ignorar, realmente
ignorar, retraimento, negacao, evitacdo e autoculpa. Esses casos, sdo especialmente
problematicas porque, além de ndo reduzir o comportamento do assediador, as

vitimas, em ultima analise, permanecem vulneraveis ao abuso.

A questdo do siléncio é ainda a mais comum reac¢do tida pelas vitimas de assédio
sexual. Isso porque elas entendem que manter-se em siléncio pode evitar situacdes
como demisséao, desconforto e vergonha em dividir experiéncias pessoais vistas como
intimas ou vexatérias, medo de passar por um processo de revitimizacdo, em que,
além dos danos causados pelo assédio sexual em si, sofreria uma invasao em sua
vida pessoal, além de que os colegas de trabalho poderiam possivelmente se afastar,

levando a vitima ao isolamento (Gill & Febbraro, 2013).
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Ainda, tal como nos estudos de Bondestam e Lundqvist (2020) o receio de sofrer
retaliacdo por parte do agressor ou da organizacao, com a possibilidade de perder o
emprego, sofrer reducao salarial, ter transferida a culpa para a si propria, além de

sujar a sua reputacao, também ficou evidente nos dados da tese.

Quanto a questdo da percepcédo da vitima sobre o assédio sexual sofrido, ela varia.
Apesar de haver um leve aumento na consciéncia social do que seja 0 assédio sexual
(Bongiorno et al., 2019), varios estudos indicam uma percepc¢ao subjetiva desse tipo
de violéncia, ainda é afetada por varidveis como historico, caracteristicas do

assediador e do assediado.

Os esteredtipos de papéis sexuais também estéo relacionados a maior tolerancia ao
asseédio sexual (Russell & Trigg, 2004) visto que isso pode levar as vitimas a
perceberem determinados comportamentos como menos graves e prejudiciais a estas
(Shechory & Shaul, 2013). Isso € ainda mais evidente em situa¢gées comportamentais
abertas a multiplas interpretacdes como comentarios sexistas e piadas, convites para
jantares ou sair. E isso pode ser verificado nos relatos das mulheres participantes

desta pesquisa.

5.2.4 Assédio Sexual e Poder

Algumas pesquisas ja entendem que o assedio sexual tem mais a ver com poder do
gue o proprio sexo (Conrad & Taylor, 1994). Uma proeminente perspectiva tedrica
explica o classico assédio sexual no local de trabalho perpetrado por um superior
hierarquico contra um subordinado. Essa teoria baseia-se em noc¢des do diferencial
de poder entre os trabalhadores e poder postulando que subordinados sdo mais

vulneraveis a atos de assédio sexual (Chamberlain et al., 2008).

Mas é preciso lembrar da ocorréncia do assédio sexual de baixo para cima, em que a
vitima é o superior hierarquico. E isso ocorre, principalmente, quando as mulheres
guebram o chamado teto de vidro, estando em cargos de lideranca, hierarquia
superior. Nesses casos, as mulheres que sao superioras hierarquicas tendem a ser
entendidas como violadoras das normas de género quando exercem autoridade sobre

um homem no trabalho (Tinkler & Zhao, 2020). Isso porque o0 homem em cargo
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subordinado a uma mulher entende que ali ndo é o lugar dela. Eles praticam assédio

sexual contra essas mulheres, e ttm como motivacado minar os poderes delas.

Mas nesta pesquisa de tese, um achado importante e inesperado foi notado. Quando
as mulheres pesquisadas chegaram ao cargo de lideranca, elas praticamente
passaram a nao sofrer mais assédio sexual, indo esses dados de encontro a literatura
ja existente. Assim, apOs analisar o material pesquisado, entendo que essa
descoberta esteja ligada a questdo historica e social da submissédo e da obediéncia
impostas que existe no nosso pais quando se fala em superioridade hierarquica e
subordinacdo. Em que pese a questao de género nesta pesquisa, ainda cultivamos
no Brasil a obrigatoriedade do alto grau de respeito e da submissdo a quem se
encontra em posicdes superiores a nossa. Assim, a divisao hierarquica do trabalho é

um fator muito importante para as relacdes de poder e para a violéncia no trabalho.

Neste aspecto, destaca-se a producéo de Elias e Scotson (2010), fundamentada em
uma perspectiva social e histérica, e que a hierarquia ainda € experienciada por quase
todos. Ela é importante para se entender como as relacdes de poder podem fazer
parte das configuracdes entre as pessoas. Trata-se, portanto, de partir da experiéncia
para entender como 0s sujeitos lidam com as hierarquias e o status no ambiente de
trabalho, buscando apreender como se relacionam com as forgcas coercitivas e
também com o préprio poder. E o sinal de poder e de hierarquia sobre quem pertence
e quem é mais valorizado, e, tacitamente, quem nao é. Spivak, em seu estudo, (2010)
relata o discurso de poder que deslegitimava a importancia dos subalternizados, em
gue o subalterno ndo podia falar, ja que, caso o fizesse, poderia perder seu lugar

reconhecido socialmente.

Também ha que se falar nas questdes do feminismo, do empoderamento, do género
e da diversidade, capazes de alterar significativamente alguns costumes, tal como a
submissdo das mulheres a figura do homem (Duarte, 2003). Assim, o0
empoderamento, entendido como a agao de se tornar poderosa e de adquirir poder
de autoridade e dominio implica, antes de tudo, uma acdo de criacdo de uma
consciéncia de direitos (Ribeiro, 2018). Com uma abertura maior para a entrada de
mulheres no mercado de trabalho, a luta por maiores conquistas de direitos para elas
tal como a promocao da equidade de géneros em todas as atividades sociais e da
economia também vem crescendo. Assim, antes consideradas inferiores e acuadas

em cargos de subordinacdo, as mulheres passaram a galgar e alcancar cargos de
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lideranca com competéncia, deixando bem claro o seu papel fundamental no mercado
de trabalho.

5.2.5 As Organizacdes e o Assédio Sexual

E preciso que as organizacbes estejam preparadas para identificar a pratica de
violéncia organizacional dentro de seu ambiente e, mais do que isso, trabalhar para
controla-la. Além disso, é necessério que elas tenham ciéncia da complexidade do

assunto, desenvolvendo ferramentas para a sua prevencao.

Mas algumas pesquisas tém argumentado que situacdes como a precariedade e a
concorréncia podem aumentar tanto a prevaléncia quanto a tolerancia ao assédio
sexual no mercado de trabalho. O estudo de Leslie e Catungal (2012) descobriu que
certas ocupacodes s6 reproduzem uma cultura masculina de trabalho e, portanto, sédo

espacos potencialmente prejudiciais para as mulheres.

Nos dados encontrados nesta pesquisa, foi possivel notar que, mesmo as
organizagfes que supostamente sejam mais igualitarias, também, sdo caracterizadas
por persistentes desigualdades de género (Conor et al.,, 2015). Meus resultados
enfatizam que, apesar da imagem positiva dessas organizacdes, o assedio sexual é
prevalente. Além disso, também percebi que a preocupacdo das mulheres com o
assédio sexual é confundida pela percepcdo comum de assédio como uma parte

normalizada da cultura organizacional.

Para que o comportamento sexual no trabalho seja identificado como assédio é
necessaria a influéncia de varios fatores, tais como politicas organizacionais que
preveja processos de reclamacdo contra a violéncia sexual, nivel de apoio da
organizagdo para o combate a discriminacdo legislacdo e costumes -culturais
(Hennekam, & Bennett, 2017). Nos achados da pesquisa notei que as organizacdes
nao pareciam ter esse tipo de comprometimento em evitar ou reduzir os casos de
assedio sexual dentro de seu ambiente laboral, pois muitas delas ndo se importavam
em ter um canal de dendncia ou, se o tinham, seu procedimento era tdo obscuro que
muitas entrevistadas ndo confiavam nele ou ndo sabiam precisar como, de fato, ele

funcionava.
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5.3 Contribui¢cdes da Pesquisa

Mesmo ressaltando que diversos trabalhos em Administragdo vém abordando o
assédio sexual como um tépico de estudo, eles ainda sdo poucos e incipientes e
desconhecidos na literatura nacional, principalmente quando envolve mulheres em
cargo de lideranca. Essa condigcdo demonstra a relevancia deste estudo e, a0 mesmo
tempo, justifica a originalidade desta pesquisa. Portanto, a teoria substantiva gerada
foi discutida em conjunto a estudos internacionais sobre o assédio sexual contra
mulheres em cargo de lideranca, em uma tentativa de integrar os resultados da

pesquisa a literatura existente.
Entendo que esta pesquisa possui 3 contribuicdes tedricas e 1 contribuicdo social.

Considero que a primeira contribuicdo tedrica deste estudo esta relacionada ao fato
de eu inserir no contexto dos estudos de Administracdo, a ideia do assédio sexual
contra mulheres em cargo de lideranca, como elas os vivenciaram e 0s sentiram
durante suas trajetorias profissionais e como eles trouxeram consequéncias para as

suas vidas.

Quanto a vivéncia, a pesquisa nos mostra que as mulheres em cargo de lideranca
sofreram todos os tipos e praticas de assédio sexual, de forma isolada ou em
simultaneidade, passando por casos considerados “leves” até um estupro. Também
foi possivel perceber que a naturalizagdo desse tipo de violéncia fez com que muitas

entrevistadas ndo se considerassem vitimas de situagfes de assédio sexual.

Quando perguntadas sobre as consequéncias e como elas sentiram o assédio sexual
na vida delas, as falas pendiam para um lado negativo, com alta carga de culpa, medo
e vergonha, por conta das exposi¢cdes a situacdes humilhantes, violentas e abusivas
inclusive, que perturbaram a qualidade de vida pessoal, social e profissional dessas

mulheres, tanto fisica quanto psicologicamente.

Também foi possivel analisar a percepcao e a interpretacao sobre a experiéncia com
0 assédio sexual, que inclusive, mudaram ao longo do tempo, e como elas percebiam

seus corpos e como elas passaram a perceber depois da agressao.

Quanto as consequéncias sentidas pelas mulheres, elas foram, desde a mudanca de

comportamento até as sequelas fisicas e psicolégicas, atingindo suas liberdades
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sexuais e sua dignidade como pessoa. Também geraram problemas profissionais,

sociais e de relacionamentos interpessoais

A segunda contribuicéo tedrica se refere a relacao das organizacdes com o assédio
sexual ocorrido dentro de seu ambiente corporativo. Em geral, ndo obstante sua
importancia, a discussdo académica sobre o tema assédio sexual ainda é altamente
concentrada nas vitimas. Ora, se a todo momento nos deparamos com a ocorréncia
de casos de assédio sexual no ambiente organizacional, entendi que seria de grande
importancia saber onde eles estdo ocorrendo. E mais, como essas instituicdes tém

tratado esse tipo de violéncia.

Ao analisar os dados, percebi que, mesmo em organizacfes vistas como diversas, 0
asseédio sexual ainda ocorre. Assim, elas tendem a perceber o assédio sexual como

uma parte normalizada da cultura organizacional.

Por isso, notei que, pelas falas das entrevistadas, as organiza¢cdes nao pareciam ter
algum tipo de engajamento em evitar ou reduzir os casos de assédio sexual dentro de
seu ambiente, mostrando ndo se importarem em ter um canal de denudncia, ou quando
ele existe, a forma como os casos séo tratados € tao inacessivel que gera em seus

funcionarios uma aura de desconfianca.

No mais, infelizmente, constatei que ainda temos um longo caminho a percorrer se
guisermos, de verdade, erradicar ou, pelo menos, reduzir o assédio sexual dentro do

ambiente organizacional.

A terceira contribuicao tedrica desta pesquisa esté relacionada a questao do poder.
Isso porque evidenciei um achado inesperado, nos dados, que entendi ser relevante
e importante. Por meio dos relatados das entrevistadas, percebi que, apls elas
atingirem cargos de lideranca, praticamente ndo houve casos de assédio sexual

contra elas, dados estes que vao de encontro a literatura existente.

Acredito que essa descoberta esteja ligada a dois itens significativos: o primeiro é a
guestdo da submissao e da obediéncia histéricas e sociais impostas que existem no
Brasil, quando se fala em superior e subordinado em um pais como este. Em que pese
a questao de género nesta pesquisa, ainda se cultiva, no Brasil, a obrigatoriedade do
alto grau de respeito e da submissédo a quem se encontra em posi¢cdes superiores a

nossa.
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O segundo item se refere as questdes que envolvem feminismo, empoderamento,
género e diversidade, isso porque, com a abertura para a entrada de mulheres no
mercado de trabalho, a luta por maiores conquistas de direitos para elas vem
crescendo. Assim, antes consideradas inferiores e acuadas em cargos de
subordinacéo, as mulheres passaram a ter cargos de liderangca, mostrando como é de

fundamental importancia sua presenca no mercado de trabalho.

Por fim, entendo que esta pesquisa, também, apresenta uma contribuicdo social.
Acharmos que a ciéncia € um legado de e para apenas um determinado grupo de
pessoas é um erro crasso. Um pais ndo deve fazer ciéncia apenas aplicando o que
se descobriu a seus pares. E peremptdrio que a sociedade acredite que possa ser
guiada por uma ciéncia que, é, sim, geradora de bem-estar, conhecimento e

crescimento. E foi esse papel que eu quis que a minha pesquisa tivesse.

Por isso, acreditando nessa possibilidade de ter um papel importante da divulgagao
do tema assédio, aceitei varios convites que me foram feitos para falar sobre o tema

intra e extra area académica (ANEXOS 3 a 17).
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6 CONSIDERACOES FINAIS

Ao longo deste capitulo pretendo retomar a questao que norteou o trabalho bem como
meus objetivos de modo a resgatar aquilo que considero ser as contribuicoes
principais da minha pesquisa. Além disso, faco também alguns apontamentos sobre
a minha pratica de pesquisa, aponto algumas das limitacdes e dificuldades que
enfrentei ao longo do trabalho de campo e indico algumas possibilidades de pesquisas
futuras a partir de elementos que emergiram, mas que nao foram suficientemente

abordados nesta tese.

6.1 A Sintese

Este estudo de tese teve por foco pesquisar um fenbmeno novo e ainda pouco
estudado no Brasil, norteado pela seguinte pergunta de pesquisa: “Como as
mulheres em cargo de lideranga vivenciaram os casos de assédio sexual
sofridos por elas durante suas trajetérias profissionais?”. Para respondé-la,
delineou-se como objetivo geral da tese “analisar as situacoes de assédio sexual
sofridas por mulheres em cargo de lideranca em suas trajetérias profissionais,
e como os casos de asseédio sexual foram vivenciados por elas e tratados pelas

organizacdes em que trabalham (vam)”.

Optei pela abordagem qualitativa, de natureza exploratéria, dentro da perspectiva
tedrica do construcionismo social, utilizando a grounded theory como estratégia de

pesquisa para coleta dos dados, por meio de entrevistas em profundidade.

Para a analise dos dados coletados, fiz 43 entrevistas com mulheres em cargo de
lideranca, ao longo de 5 meses, entre 25 de outubro de 2018 e 17 de junho de 2020,
divididas em quatro fases, que perpassaram pelos processos de codificacao inicial,
focalizada, seletiva e axial, de maneira repetida, conforme orientacdes de Charmaz
(2009). As etapas de coleta, analise e comparacdo dos dados ocorreram
simultaneamente durante as fases, e diversas anotacbes e observacbes foram

realizadas para melhor compreenséao do fendémeno.
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Para conseguir responder ao objetivo geral, defini quatro objetivos especificos, que
serdo, a seguir, retomados para apresentacado dos principais resultados obtidos com

0 estudo.

O primeiro objetivo especifico foi identificar e analisar os tipos de assédio sexual
sofridos pelas mulheres em cargo de lideranca e como elas os vivenciaram. Esse
objetivo especifico mostrou-se importante para compreender as experiéncias que as
mulheres em cargo de lideranca tiveram com o assédio sexual sofrido, jA que o
contexto social que envolveu a sua trajetdria profissional, influenciou direta ou
indiretamente na sua ascensdo a carreira em cargo de lideranca. Os dados
evidenciaram que elas sofreram os 2 tipos de assédio sexual existentes - por
chantagem ou por intimidacdo - e quanto a pratica dos atos, os assédios sexuais
ocorreram nas formas ndo verbal, verbal e fisico. Também ocorreram casos de

assedio moral e um caso de estupro.

Ademais, o assédio sexual sofrido por essas mulheres pendia para um lado negativo,
ja que elas foram intensamente expostas a situacfes humilhantes, violentas e
abusivas durante a vida profissional, inclusive perturbando a paz interior e a sua

gualidade de vida.

Como sentimentos mais citados foram culpa porque as entrevistadas acharam que
tiveram comportamento e/ou atitudes que as desabonassem, vergonha de falar sobre
0 a violéncia sofrida e medo de denunciar os casos de assédio sexual por acharem
gue estavam colocando em risco seus empregos ou a ascensao da carreira ou porque
poderiam sofrer algum tipo de retaliagdo, ameaca ou perseguicdo dentro da

organizacao, o siléncio acabou imperando quase como uma questao de ordem.

Além disso, como forma de protecéo, as entrevistadas optaram por mudarem atitudes
e 0s proprios corpos, seja por meio de disfarces, aumento de peso, envelhecimento
ou masculinizagdo do vestuério, seja para evitar a sexualizacéo, a objetificacdo e/ou

a degradacéao de seus corpos.

Quanto a percepcdo, muitas entrevistadas ndo se consideram vitimas de situacdes de
assedio sexual em decorréncia da naturalizacdo desse tipo de violéncia. Também
percebi que atos considerados sutis também eram vistos como um nao assédio sexual

pelas entrevistadas.
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O segundo objetivo especifico foi analisar quais as consequéncias (fisicas,
psicoldgicas, pessoais e profissionais) do assédio sexual na vida dessas mulheres.
Nos dados relatados pelas entrevistadas, reparei como o assédio sexual trouxe serias
consequéncias a saude fisica e mental delas. Muitas mulheres precisaram fazer
tratamento psicoldgico e psiquiatrico, pois chegaram, até mesmo, a ter sindrome do
panico e outras tiveram sequelas fisicas, principalmente na coluna, no sono e no trato

digestivo.

A alteracdo de comportamento dentro da organizacao foi a mudanca mais citada, ja
gue muitas entrevistas se tornaram mais sérias, fechadas e reservadas, além da perda
da confianca nas pessoas. E foi possivel notar que empregos ou carreiras foram
afetados por conta do assédio sexual, j& que muitas mulheres se demitiram ou foram
demitidas, precisaram ficar afastadas de sua atividade, mudaram muitas vezes de

emprego ou ndo conseguiram chegar a cargos almejados na carreira.

Os dados também identificaram problemas de questdo social e de relacionamentos
interpessoais, uma vez que as mulheres optaram por se isolar, deixando de participar
de eventos sociais das organizacdes que estavam inseridas, como forma de

autoprotecao.

O terceiro objetivo especifico foi analisar a dindmica do poder nos casos de assédio
sexual sofrido por essas mulheres. Os achados sobre poder se mostraram muito
associados ao uso do controle e uso de autoridade, ndo respeito, superioridade
hierarquica versus subordinacdo e do dinheiro pelo agressor, seja usando-0s como
artefatos para seduzir ou intentar contra as mulheres entrevistadas, para ameacéa-las
no ato de assediar ou quando o assediador nao tinha o resultado assédio sexual

alcancado.

Ja quando as mulheres participantes desta pesquisa assumiram cargos de lideranca,
um achado inesperado foi notado, uma vez que elas passaram a nao sofrer mais
assédio sexual. Acredito que essa descoberta esteja ligada a questdo historica e
social da submisséo e da obediéncia impostas que existe no nosso pais quando se
fala em superioridade hierarquica e subordinacéo, ja que, ainda, se cultiva no Brasil a
obrigatoriedade do alto grau de respeito e da submissdo a quem se encontra em

posicbes superiores a mulher. Além disso, questdes como feminismo,

empoderamento, género e diversidade alterar significativamente varias praxes, tal
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como a submissdo das mulheres a figura do homem. Assim, antes consideradas
inferiores e acuadas em cargos de subordinacdo, as mulheres passaram a galgar e
alcancar cargos de liderangca com competéncia, deixando bem claro o seu papel

fundamental no mercado de trabalho.

E o quarto objetivo especifico foi analisar como as organizagcdes em que essas
mulheres trabalham (vam) trataram os casos de assédio sexual sofridos por elas. Aqui,
os dados indicaram que as organizacdes em que as mulheres desta pesquisa estavam
inseridas séo caracterizadas por deixarem prevalecer a cultura do assédio sexual em
seu ambiente organizacional. Além disso, verifiquei que a preocupacao das mulheres
com o asseédio sexual € confundida pela percep¢cdo comum de assédio como uma

parte normalizada da cultura organizacional.

E, ainda, as organizagOes ndo pareciam ter qualquer tipo de comprometimento em
evitar ou reduzir os casos de assédio sexual dentro de seu ambiente laboral, pois
muitas delas ndo se importavam em ter um canal de dendncia ou, se o tinham, seu
procedimento era tdo inacessivel que muitas entrevistadas ndo confiavam nele ou nao

sabiam precisar como de fato ele funcionava.

Por fim, a teoria substantiva desta tese apresenta que o assédio sexual sofrido pelas
mulheres no trabalho ainda € muito presente, mas que tende a se extinguir quando

elas alcancam cargos de lideranca.

6.2 Limitacdes e Sugestdes para Futuras Pesquisas

Desde o comeco desta tese, notei que eu teria alguns desafios para o
desenvolvimento da pesquisa que pretendia realizar. O primeiro elemento percebido
foi a escassez de pesquisas abordando o tema assédio sexual em Estudos

Organizacionais no Brasil. Desse modo, ela certamente possui algumas limitagoes.

A primeira limitacdo se refere a literatura nacional (in)existente, principalmente no
campo da Administracdo. Como ndo havia muita producdo académica sobre o tema
na seara dos Estudos Organizacionais, foi preciso recorrer a areas correlatas como o
direito, a psicologia, os estudos sociais e a saude para ajudar no entendimento do

tema. Ademais, com a grande caréncia de estudos nacionais, o referencial teorico
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utilizado nesta tese foi majoritariamente internacional. A dificuldade ai foi o fato de
gue, por varias vezes, pesquisas, textos e artigos estrangeiros precisaram ser

descartados por ndo conseguirem ser adaptados a realidade brasileira.

A segunda limitacdo se refere ao fato de que alguns dados coletados néo foram
usados na analise da pesquisa, pois entendi que eles, apesar de expressivos para a
compreensao do assédio sexual no trabalho, ndo colaboravam de forma efetiva para

o entendimento do fenbmeno proposto na tese.

Além disso, reconheco que o meu olhar de pesquisadora ja representa uma limitacao
em si, pois a minha compreensao do fendmeno e, consequentemente, das categorias
e das relacdes entre elas podem vir carregadas de vieses e perspectiva. Assim, é
importante entender que este estudo € a minha visao sobre o tema, realizada por uma

pesquisadora especifica.

A terceira limitagdo foi a operacionalizacdo dos dados ligados ao método escolhido,
ja que o volume de dados tornou 0 processo muito cansativo, por conta das perdas
recorrentes de entrevistas por desinteresse de potenciais participantes e pela
pandemia do Covid-19 que se estabeleceu no mundo, no ano de 2020, atrasando

ainda mais o contato com novas participantes.

A guarta limitacéo se refere a escolha da populacéo que ficou mais focada na questéo
de género e ndo se aprofundou na possibilidade de usar a interseccionalidade durante

a manipulacéo de dados.

Como sugestdo para pesquisas futuras, recomendo: 1) estudos para além da
realidade norte-americana e europeia, de forma a ampliar a compreensédo que se tem
sobre o fendbmeno em contextos sociais e culturais diferentes; 2) estudos sobre os
agressores, suas caracteristicas e suas motivacdes; 3) estudos interseccionais, que
incluam outras caracteristicas como idade, raca, etnia, orientacdo sexual, religido,
deficiéncias e esteredtipos; e 4) aprofundamento em estudos de assédio sexual fora
das fronteiras da organizacéo, tais como o assédio sexual praticado por clientes e/ou

fornecedores.
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APENDICES

APENDICE A — ROTEIRO DE ENTREVISTAS USADO NAS 7 PRIMEIRAS
ENTREVISTAS DA 12 FASE DE COLETA DE DADOS

Roteiro de Entrevistas — Assédio Sexual

1 — Conte-me sobre vocé (idade, estado civil, filhos, formacao profissional, cargo atual)
e sua trajetoria profissional.

2 — Vocé ja passou por alguma situacdo constrangedora no trabalho?

e Conte-me essas situagoes.
3 — Vocé entendeu um(alguns) desse(s) constrangimento(s) como de carater sexual?
4 — Como vocé reagiu a ele(s)?

e Contou para alguém dentro ou fora da organizacdo? Como ela reagiu?

e Levou esse caso ao setor responsavel em tratar esses tipos de caso dentro da
organizacdo? Por qué? Conte-me sobre ter levado ou ndo o caso. Caso tenha
levado, como o caso foi tratado pela organizacao?

5 — Vocé vé a(s) situagao(bes) como um ato criminoso?
6 — O que mudou na sua vida depois disso? (amigos, trabalho, familia)
7 — Vocé conhece alguém que passou por situacdo semelhante?

e Pode contar sobre esse caso?
e Pode indicar essa pessoa para contato?

8 — Vocé gostaria de acrescentar algo além do que foi perguntado?
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APENDICE B — ROTEIRO DE ENTREVISTAS USADO NAS 5 ULTIMAS
ENTREVISTAS DA 12 FASE DE COLETA DE DADOS

Roteiro de Entrevistas — Assédio Sexual

1 — Conte-me sobre vocé (idade, estado civil, filhos, formacao profissional, cargo atual)
e sua trajetoria profissional.

2 —Vocé ja passou por alguma situacéo constrangedora no trabalho?
e Conte-me essas situacoes.

3 — Vocé entendeu um(alguns) desse(s) constrangimento(s) como de carater sexual?
e Se sim ou nao, por qué?

4 — Como vocé reagiu a ele(s)?

e Contou para alguém dentro ou fora da organizacdo? Como ela reagiu?

e Levou esse caso ao setor responsavel em tratar esses tipos de caso dentro da
organizacado? Por qué? Conte-me sobre ter levado ou ndo o caso. Caso tenha
levado, como o caso foi tratado pela organizacao?

e A organizacdo tem algum setor de gerenciamento de casos de assédio?

5 — Vocé vé essa(s) situacao(des) como ato criminoso? Por qué?

6 — O que mudou na sua vida depois disso? (amigos, trabalho, familia)
7 —Vocé conhece alguém que passou por situacdo semelhante?

8 — Vocé gostaria de acrescentar algo além do que foi perguntado?
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APENDICE C — ROTEIRO DE ENTREVISTAS USADO NA 22 FASE DE COLETA
DE DADOS

Roteiro de Entrevistas — Assédio Sexual

1 — Conte-me sobre vocé (idade, estado civil, filhos, formacao profissional, cargo atual)
e sua trajetoria profissional.

2 —Vocé ja passou por alguma situacéo constrangedora no trabalho?
e Conte-me essas situacoes.

3 — Vocé entendeu um(alguns) desse(s) constrangimento(s) como de carater sexual?
e Se sim ou nao, por qué?

4 — O assediador era superior hierarquico? Se sim, vocé percebeu que 0 agressor
usava do poder para assédia-la? Se ndo, vocé sentia que o agressor algum tipo de
poder para assedia-la?

5 — Como vocé reagiu a ele(s)? Como vocé se sentiu?

e Contou para alguém dentro ou fora da organizacdo? Como ela reagiu?

e Levou esse caso ao setor responsavel em tratar esses tipos de caso dentro da
organizag&do? Por qué? Conte-me sobre ter levado ou ndo o caso. Caso tenha
levado, como o caso foi tratado pela organizacao?

e A organizagdo tem algum setor de gerenciamento de casos de assédio?

6 — Vocé vé essa(s) situacdo(des) como ato criminoso? Por qué?
7 — O que mudou na sua vida depois disso? (amigos, trabalho, familia)

8 — A partir do momento que vocé chegou a um cargo considerado de poder, houve
um aumento ou diminuicdo do assédio praticado contra vocé? Por qué?

9 — Vocé conhece alguém que passou por situacdo semelhante?
10 — Como é possivel resistir ao assedio?
11 — Vocé gostaria de acrescentar algo além do que foi perguntado?
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APENDICE D — ROTEIRO DE ENTREVISTAS USADO NA 32 FASE DE COLETA
DE DADOS

Roteiro de Entrevistas — Assédio Sexual

1 — Conte-me sobre vocé (idade, estado civil, filhos, formacao profissional, cargo atual)
e sua trajetoria profissional.

2 —Vocé ja passou por alguma situacéo constrangedora no trabalho?
e Conte-me essas situacoes.

3 — Vocé entendeu um(alguns) desse(s) constrangimento(s) como de carater sexual?
e Se sim ou nao, por qué?

4 — Quem era a pessoa que te causou esses constrangimentos/te assediou?

e O assediador era superior hierdrquico? Se sim, vocé percebeu que o agressor
usava do poder para assedia-la? Se nado, vocé sentia que 0 agressor usava
algum tipo de poder/controle para assedia-la?

5 — Como voceé reagiu a ele(s)? Como vocé se sentiu?

e Contou para alguém dentro ou fora da organizacdo? Como ela reagiu?

e Levou esse caso ao setor responsavel em tratar esses tipos de caso dentro da
organizacdo? Por qué? Conte-me sobre ter levado ou ndo o caso. Caso tenha
levado, como o caso foi tratado pela organizacao?

e A organizacdo tem algum setor de gerenciamento de casos de assédio?

e Vocé procurou a policia para denunciar? Se sim ou ndo, por qué?

6 — Vocé vé essa(s) situacao(bes) como ato criminoso? Por qué?
7 — O que mudou na sua vida depois disso? (amigos, trabalho, familia)

8 — A partir do momento que vocé chegou a um cargo considerado de poder, houve
um aumento ou diminuicdo do assédio praticado contra vocé? Por qué?

9 — Vocé conhece alguém que passou por situacdo semelhante?
10 — Vocé gostaria de acrescentar algo além do que néo foi perguntado?
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APENDICE E — ROTEIRO DE ENTREVISTAS USADO NA 42 FASE DE COLETA
DE DADOS

Roteiro de Entrevistas — Assédio Sexual

1 — Conte-me sobre vocé (idade, estado civil, filhos, formacao profissional, cargo atual)
e sua trajetoria profissional.

2 — Vocé ja passou por alguma situacdo constrangedora no trabalho?
e Conte-me essas situacoes.

3 — Vocé entendeu um(alguns) desse(s) constrangimento(s) como de carater sexual?
e Se sim ou n&o, por qué?

4 — Quem era a pessoa que te causou esses constrangimentos/te assediou?

e O assediador era superior hierarquico? Se sim, vocé percebeu que o agressor
usava do poder para assedia-la? Se ndo, vocé sentia que 0 agressor usava
algum tipo de poder/controle para assedia-la?

5 — Como voceé reagiu a ele(s)? Como vocé se sentiu?

e Contou para alguém dentro ou fora da organizacdo? Como ela reagiu?

e Levou esse caso ao setor responsavel em tratar esses tipos de caso dentro da
organizagado? Por qué? Conte-me sobre ter levado ou ndo o caso. Caso tenha
levado, como o caso foi tratado pela organizagao?

e A organizacgdo tem algum setor de gerenciamento de casos de assédio?

e Vocé procurou a policia para denunciar? Se sim ou ndo, por qué?

6 — Vocé vé essa(s) situagao(bes) como ato criminoso? Por qué?
7 — O que mudou na sua vida depois disso? (amigos, trabalho, familia)

8 — A partir do momento que vocé chegou a um cargo considerado de poder, houve
um aumento ou diminuicdo do assédio praticado contra vocé? Por qué?

9 — Hoje, estando em cargo de superioridade hierarquica, o que vocé faz para ndo
praticar assédio? N&o reproduzir a violéncia que vocé sofreu?

10 - O que as organizacdes podem fazer para reduzir ou evitar a perpetuacéo desses
atos em seu ambiente?

11 — Vocé gostaria de acrescentar algo além do que néo foi perguntado?



APENDICE F — CATEGORIAS, SUBCATEGORIAS E CODIGOS

Codificacao da Categoria 1 — Dinamica do Assédio Sexual

CATEGORIA

Dinamica do Assédio
Sexual

SUBCATEGORIA

Agressao

CcODIGOS
Agressor

Ameaca

Estupro

Fisica

Machismo

Represalia

Sadismo

Assédio

Moral

Sexual

Tipos de assédio Sexual

Assédio por Chantagem

Assédio por Intimidacéo

Tipos de Atos de
Assédio Sexual

Fisico

Nao Verbal

Verbal

Codificacdo da Categoria 2 — Efeitos e Reflexos do Assédio Sexual nas

CATEGORIA

Efeitos e Reflexos do
Assédio Sexual nas
Vitimas

Vitimas

SUBCATEGORIA

Consequéncias do
Assédio Sexual

CODIGOS
Mudanca de
Comportamento

Problemas Fisicos

Problemas Psicoldgicos

Reacao das Vitimas

Denulncia

Nao denuncia

Resisténcia ao Assédio

Silencio
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Codificagdo da Categoria 3 — Emoc¢0des, Sentimentos e Percepcéo da Vitima

CATEGORIA

Emocgdes, Sentimentos
e Percepcao da Vitima

SUBCATEGORIA

Corpo

CODIGOS
Degradacéo do corpo
feminino

Disfarce

Fetiche

Masculinizacao

Obijetificacéo

Sexualizacéo

Vestuéario

Emocoes

Aceitacdo

Indiferenca

Autoestima

Indignacgéo

Choro

Inércia

Confusa

Medo

Constrangimento

Negacao

Coragem

Nervoso

Culpa

Nojo

Decepcéo

Pena

Desacreditada

Raiva

Duvida

Revolta

Humilhacao

Sofrimento

Impoténcia

Vergonha

Percepcao

Assédio como Crime

Conhecimento e
Desconhecimento

Dissimulacéo

Naturalizacdo

Negacao

Oportunismo

Relativizacéo

Respeito
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Codificacao da Categoria 4 — Aspectos Organizacionais, Profissionais e de
Poder Relacionados ao Assédio Sexual

CATEGORIA

Aspectos
Organizacionais,

Profissionais e de Poder

Relacionados ao
Assédio Sexual

| SUBCATEGORIA

Emprego

cODIGOS
Demissao

Mudanca de emprego,
area, local

Perda do emprego

Salario

Organizacéao

Alienacao

Apoio

Canal de Denuncia

Cliente

Condescendéncia

Consequéncias

Culpabilizacéo da
Vitima

Cultura

Denuncia e Nao
Denulncia

Inércia

Negacdo do Assédio

Normalizacao

Punicéo

Represalia

Solucao

Poder

Controle

Dinheiro

Mentira

Posicdo Hierarquica

Respeito

Subordinacdo

Uso de autoridade
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ANEXOS

ANEXO 1 - TCLE - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Vocé esta sendo convidado(a) a participar, como voluntério(a), da pesquisa intitulada ASSEDIO
SEXUAL E PODER NAS RELAGOES DE TRABALHO: um estudo com mulheres em cargo de lideranga,
conduzida por Alice de Freitas Oleto. Este estudo tem por objetivo analisar as diferentes situages de
assédio sexual sofridas por mulheres em cargo de lideranga em suas trajetorias profissionais, a influéncia
do poder de seus cargos quanto aos atos de assédio, e como os casos foram tratados por elas proprias e
pela organizagdo em que trabalham(vam). Vocé foi selecionado(a) por ter informado a pesquisadora ter
sido vitima de assédio sexual e ter manifestado interesse em relatar os fatos. Sua participagdo ndo é
obrigatéria. A qualquer momento, vocé podera desistir de participar e retirar seu consentimento. Sua
recusa, desisténcia ou retirada de consentimento n3o acarretara prejuizo.

Os riscos desta pesquisa estdo relacionados ao desconforto que a pessoas poderd sentir ao ser
abordada. No que tange a participacdo, pode-se prever riscos relacionados ao compartilhamento de
informacdes pessoais, /ou quaisquer incbmodos em responder alguns topicos da entrevista. Como forma
de prevencao, o entrevistador deixara claro que o sujeito nd3o precisa responder a qualquer pergunta se
sentir que se trata de informagdes muito pessoais em que o mesmo nao se sente confortavel em falar. A
participa¢do dos elementos na pesquisa se dard de forma voluntaria, sendo que os participantes serdo
esclarecidos que n3o sera gerado nenhum valor econdmico, patrimonial ou financeiro, a receber ou a
pagar, pela sua participagdo na pesquisa

Sua participacdo nesta pesquisa consistird em relatos sobre as situagdes de assédio sexual sofridas
por vocé. Para tanto, realizaremos entrevistas com duragdo em média de lhora. As entrevistas serdo
realizadas pela pesquisadora Alice de Freitas Oleto, e serdo realizadas perguntas sobre o acontecimento e o
impacto deste caso na vida cotidiana incluindo aspectos pessoais, profissionais, fisicos e psicolégicos. A
entrevista se enquadra em uma investigacdo de Doutorado. Os resultados obtidos serao utilizados apenas
para fins académicos (Tese de Doutorado), sendo realgado que as respostas dos inquiridos representam
apenas a sua opinido individual, O registro sera feito por meio de gravagao de audio. As entrevistas serdo
transcritas posteriormente para analise do material coletado.

Os dados obtidos por meio desta pesquisa serdo confidenciais e ndo serdo divulgados em nivel
individual, visando assegurar o sigilo de sua participagdo.

O pesquisador responsavel se comprometeu a tornar publicos nos meios académicos e cientificos
os resultados obtidos de forma consolidada sem qualquer identificagdo de individuos participantes.

Caso vocé concorde em participar desta pesquisa, assine ao final deste documento, que possui duas
vias, sendo uma delas sua, e a outra, do pesquisador responsavel / coordenador da pesquisa. Seguem os
telefones e o endereco institucional do pesquisador responsavel e do CCE/FGV, onde vocé podera tirar suas
duvidas sobre o projeto e sua participagdo nele, agora ou a qualquer momento.

Contatos do pesquisador responsavel: Alice de Freitas Oleto. Endere¢o: Rua Pamplona, 83, Bela
Vista, S30 Paulo/SP. E-mail: aliceoleto@hotmail.com. Telefone (31) 99647-4367.

Comité de Conformidade Etica em Pesquisa Envolvendo Seres Humanos da Fundagdo Getulio
Vargas — CCE/FGV: Praia de Botafogo, 190, sala 536, Botafogo, Rio de Janeiro, RJ, CEP 22250-900, telefone
(21) 3799-6216. E-mail: etica.pesquisa@fgv.br.

Declaro que entendi os objetivos, riscos e beneficios de minha participacdo na pesquisa, e que
concordo em participar.

S3o Paulo, de de

Assinatura do(a) participante:

Pluer s 2ty s

Assinatura da pesquisadora Alice de Freitas Oleto:

Rubrica do participante Rubrica do pesquisador
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ANEXO 2 - PARECER DO COMITE DE CONFORMIDADE ETICA EM PESQUISAS
ENVOLVENDO SERES HUMANOS - CEPH/FGV

VWTFGV

Rio de Janeiro, 06 de Novembro de 2018
Comité de Conformidade Etica em Pesquisas Envolvendo Seres Humanos — CEPH/FGV

Parecer n. 108/2018
Pesquisador responsdvel: Alice De Freitas Oleto

Centro/Escola: EASP
Pés- graduacdo: Doutorado em Administracdo de Empresas CMICD.

Titulo do projeto de pesquisa: “ASSEDIO SEXUAL E RELACOES DE TRABALHO: Um Estudo Com
Mulheres Executivas”

fina

“famento: Ndo Ha

Relator: Daniel Vargas

Apresentacdo

Trata-se de projeto de tese de doutorado em administracio de empresas que tem
como objetivo analisar as diferentes situagdes de assédio sexual sofridas por mulheres
executivas em suas trajetdrias profissionais, e como os casos foram tratados por elas

proprias e pela organizagdo em que trabalham ou trabafhavam.

Para tal a pesquisadora ira realizar entrevistas semi-estruturadas com mulheres
executivas com idade entre 25 e 45 anos. Todas as pesquisadas serdo brasileiras, e nédo
havera distingdo de raga, etnia, cor ou orienta¢do sexual. A pesquisa tem carater qualitativo,

sendo caracterizada quanto aos objetivos como compreensiva e exploratoria.

ConsideracBes

Termo de Consentimento Livre e Esclarecido e Confidencialidade

0O Termo de Consentimento explica brevemente os objetivos da pesquisa, assegura a
voluntariedade de pesquisa e informa os dados do pesquisador e do Comité de ética. Quanto

a confidencialidade, a pesquisadora esclarece que o nome ou qualquer outro
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RTFGV

dado/elemento que possa de qualguer forma identificar os entrevistados serfio mantidos
em sigilo. Dessa maneira, as entrevistadas serdo tratadas por cddigos, por exemplo

“entrevista 01", e etc. O Comité considera adequado o termo.

Il Sensibilidade temdtica

Em exercicio da sua fungdo educativa, o Comité de Etica recomenda)devido alta
sensibilidade do tema, que a pesquisadora aborde a temética junto as entrevistadas da

forma mais delicada e compreensiva possivel.

Deliberacdo

Apds deliberacio dos membros, o CEPH/FGV classifica o presente projeto de

pesquisa comao:

Aprovado

O protocolo esta total eguado para execugao.

Coordenador d
CEPH/FGV

omité de Conformidade Etica em Pesquisas Envolvendo Seres Humanos -
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ANEXO 3 — PALESTRA SOBRE ASSEDIO MORAL E ASSEDIO SEXUAL NO
TRABALHO PARA A EMPRESA JR. DA FGV/EAESP

ANEXO 4 — PALESTRA SOBRE ASSEDIO MORAL E A§SEDIO SEXUAL PARA
OS ALUNOS DE GRADUACAO EM ADMINISTRACAO DA FGV/EAESP
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ANEXO 5 - PARTICJPAC}AO NO GENDER TALK “RESPEITO: CAMINHO PARA A
EQUIDADE DE GENERO” NA PWC - PRICEWATERHOUSECOOPER BRASIL

ANEXO 6 — PALESTRAS SOBRE ASSEDIO MORAL E ASSEDIO SEXUAL NO
TRABALHO PARA O CURSO DE APERFEICOAMENTO PARA DELEGADOS DE
POLICIA DO ESTADO DE SAO PAULO
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POLICIA CIVIL DO ESTADO DE SAO PAULO
ACADEMIA DE POLICIA

CERTIFICADO

A Academia de Policia “Dr. Coriolano Nogueira Cobra”, nos termos de suas disposigdes regimentais, expede o presente
Certificado a Professora

Alice de Freitas Oleto

por ter ministrado Palestra acerca do tema "Assédio Moral e Assédio Sexual®, aos alunos do Curso Especifico de
Aperfeigoamento para Delegados de Policia.

Sdo Paulo, 15 de agosto de 2019.

Julio Gustavo Mu

Delegado de Policia Diretor

S

POLICIA CIVIL DO ESTADO DE SAO PAULO
ACADEMIA DE POLICIA

CERTIFICADO

A Academia de Policia “Dr. Coriolano Nogueira Cobra”, nos termos de suas disposi¢cdes regimentais, expede o prese
Certificado a Professora

Alice de Freitas Oleto

por ter ministrado Palestra acerca do tema "Assédio Moral e Assédio Sexual®, aos alunos do Curso Especifico de
Aperfeicoamento para Delegados de Policia.

Sdo Paulo, 29 de uosto de 2019.

Jatio Gm%
Delegado de Pol Diretor
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ANEXO 7 — PALESTRAS SOBRE ASSEDIO MORAL E ASSEDIO SEXUAL NO
TRABALHO PARA OS ALUNOS DA EACH/USP

ANEXO 8 — PALESTRAS SOBRE ASSEDIO MORAL E ASSEDIO SEXUAL NO
TRABALHO PARA OS ALUNOS DO MBM DA UNASP - HORTOLANDIA

-

- COTIFICADD

Conferido a

Alice de Freitas Oleto

Por ter ministrado a palestra “Assédio moral e assédio sexual no trabalho”, para a
turma do MBA em Gestdo de Pessoas e Lideranga, do UNASP - Campus Hortolandia, no
dia 28 de agosto de 2019, totalizando 4 horas.

Hortolandia, 28 de agosto de 2019.

Y

S RN RO AR SR RSROCETTROCETIGROCATIOCK
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ANEXO 9 — PALESTRA SOBRE “MULHERES NA CIENCIA: CENARIOS E
DESAFIOS, EM UMA PERSPECTIVA DE VIOLENCIA DE GENERO” DO
PROJETO DE EXTENSAO DIVERSIDADE E INCLUSAO DA FADERGS

DIVERSIDADE TALKS CONVIDA

MULHERES NA CIENCIA:
CENARIOS E DESAFIOS
EM UMA PERSPECTIVA
DE VIOLENCIA DE

Palestrantes: Prof. Me. Alice De Freitas Oleto
Stefania De Castro Helmold

DIA 19 DE MAIO | 17 HORAS

INSCRICOES ONLINE LINK NA DESCRICAO

"2’ FADERGS

CENTRO UNIVERSITARIO
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ANEXO 10 - PALESTRA “MA CONDUTA E VIOLENCIA NAS E DAS
ORGANIZAGOES: IMPACTOS NOS INDIVIDUOS E NA SOCIEDADE” PARA A
FACULDADES LONDRINA

0go

REGINA Fabio Reis

ANEXO 11 — ENTREVISTEI A SOBRE O TEMA ASSEDIO NO TRABALHO NO
LINKEDIN PARA O “MULHERES DO IMOBILIARIO”

lisatawil Alice Oleto $
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ANEXO 12 - PENSATA NO BLOG @NUEVO.BRASIL DO MEU ARTIGO SOBRE
ESTRATEGIAS DE ENFRENTAMENTO DE JOVENS TRABALHADORES DIANTE
DAS RELACOES ABUSIVAS DE PODER NAS ORGANIZAGCOES.

\_ NUEVOBiy |

Divulgacao: Estratégias de
Enfrentamento de Jovens
Trabalhadores Diante das Relagoes
Abusivas de Poder nas
Organizagoes

R NUEVOBLOGBRASIL | 16D
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ANEXO 13 — PAESTRA SOBRE COMO A MA CONDUTA E VIOLENCIA NAS E
DAS ORGANIZAGOES IMPACTA O AMBIENTE ORGANIZACIONAL E OS
PROFISSIONAIS, TRANSMITIDA PELO INSTAGRAM DA COMISSAO DE

STARTUP OAB SANTOS/SP

INNOVATION WEEKS <

>

Assedio sexual e assédio
moral no ambiente de
trabalho

<om

Alice Oleto
(Doutoranda FGV/EAESP

14/08 .. 18H30

no |

@comissao_de_ startups_oabsantos

ANEXO 14 — ANALISE QUE ESCREVI PARA O BLOG @NUEVO.BRASIL SOBRE
ASSEDIO MORAL

Asséedio Moral no Trabalho: uma
breve analise

POR NUEVOBLOGBRASIL | 7 DE SETEMBRO DE 2020

Alice Oleto?
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ANEXO 15 - LIVE TALK “ASSEDIO: CONHECER PARA QUEBRAR O CICLO”
PARA O “MULHERES DO IMOBILIARIO”

K) mulheresdoimobiliario ce-

Instagram Live Talk | 16/09 - 18h
@ mMmulheresdoimobiliario

Mulheres 7__

do Imoblllarlo I

Renata Botelho Alice Oleto

e Conhece/{;ara qu / ciclo.

ANEXO 16 — DIVULGACAO DE MEU ARTIGO CIENTIFICO NO INSTAGRAM
@ASCOMPLEXAS

@ ascomplexas ee-
E CIENTIFICO

UM RAIC NAC CAI NO MESMO LUGAR7?

a histdria de vida
de
RPAIMUNDA
assediada moral e
sexualmente em
todos os seus locais

Alicede Freitas Oleto
José Vitor Palhares de trabalho

Fabiana Florio Domingues

As COMM
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ANEXO 17 - PALESTRA SOBRE "ASSEDIO MORAL E ASSEDIO SEXUAL NO
TRABALHO"MINISTARDA PARA O GRUPO LETRA DA UFLA

LETRA apresenta: L} @ grupo.letra

DIA 06/11 AS 16H
POR ALICE OLETO

INSCREVA-SE ACESSANDO O
LINK NA BIO DO NOSSO
INSTAGRAM OU NA NOSSA
PAGINA NO FECEBOOK

LETRA UFLA
GRUPO.LETRA ORGANIZACAO E APOIO

" UFLA DIRED WD) NS



