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Resumo: Este artigo objetiva apresentar um estudo
sobre assédios sexual e moral em empresas de
comunicagcao no Estado do Espirito Santo. Sob a
6tica da cultura organizacional e suas praticas
comunicacionais e fundamentos éticos, investiga-se
a questdo e suas formas de enfrentamento. Por
meio de pesquisa bibliografica, elencam-se quais os
tipos de violéncia podem ocorrer no ambiente do
trabalho. A metodologia também inclui pesquisa
qualitativa, com entrevistas em profundidade, junto a
um grupo pré-selecionado de profissionais de
comunicacdo, com vistas a analisar o
comportamento das vitimas e/ou testemunhas de
agressao. Apurou-se que assedios moral e sexual é
realidade entre o grupo participante. Verifica-se
haver um reconhecimento da vitima/testemunha
perante a sutileza dos comportamentos, falas e
gestos de assédios sexual e moral. De toda sorte,
identifica-se que o conhecimento sobre o tema néao
foi suficiente para que as entrevistadas
denunciassem ou interviessem nos casos de
atitudes hostis e agressivas. A cultura das
organizagbes foi fundamental para influenciar a
decisdo das trabalhadoras no momento de se
posicionar.

Palavras-chave: Assédio Sexual. Assédio Moral.
Cultura Organizacional. Comunicagéo.

Abstract: This article aims to present a study on
sexual and moral harassment in communication
companies in the state of Espirito Santo. From the
perspective of organizational culture and its
communication practices and ethical foundations,
the issue and its forms of confrontation are
investigated. Through bibliographical research, the
types of violence that can occur in the workplace are
listed. The methodology also includes qualitative
research, with in-depth interviews with a pre-
selected group of communication professionals, with
a view to analyzing the behavior of victims and/or
witnesses of aggression. It was found that moral and
sexual harassment are a reality among the
participating group. It was found that the
victim/witness recognizes the subtlety of behaviors,
speech and gestures of sexual and moral
harassment. In any case, it was identified that
knowledge on the subject was not sufficient to report
or intervene in cases of hostile and aggressive
attitudes. The culture of the organizations was
fundamental in influencing the decision of the
workers when it came to taking a stand.
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1. INTRODUGAO

A complexificacdo e a diversificacdo do mercado de trabalho, registradas nas ultimas
décadas, vém acompanhadas de um fendmeno incompativel com os parametros de uma
sociedade e cultura organizacionais baseadas no humanismo: os assédios moral e sexual em
ambientes laborais. Com o0 uso das redes sociais, profissionais compartilham denuncias,
experiéncias, situacdes em que foram vitimas ou testemunhas.

Diversas pesquisas acompanham o cenario para alertar sobre as desigualdades e danos
a saude das vitimas de humilhacdes em publico, abuso de poder, intimidacéo verbal ou escrita,
as quais sdo exemplos de algumas agressdes por assédio moral. J4 o assédio sexual esta
presente em piadas machistas, narrativas de conteudo sexual, comentarios sobre o corpo e
toques inapropriados e nao autorizados.

Nesse contexto, este artigo visa analisar a contingéncia dos assédios moral e sexual em
empresas de comunicagao social no Estado do Espirito Santo, tendo como parametros os
processos de comunicacao e de cultura organizacional.

Concebendo o ambiente laboral como espaco de relacbes sociais, aprendizado e
convivéncia, o intercambio da pluralidade de ideias, visdes e perspectivas se faz a partir da
comunicacdo, mas também das divergéncias e conflitos. Ou seja, com todas as suas
vicissitudes, € por meio de processos comunicacionais que uma organizagao se estrutura e se
mantém. Nesse cenario, esta pesquisa delineou como objetivo geral apresentar um panorama
sobre os assédios sexual e moral em empresas de comunicacéo, no Espirito Santo, incluindo
formas de combate. Além disso, analisamos o comportamento dos trabalhadores e
trabalhadoras diante de tais agressdes sofridas ou presenciadas para entender o processo
comunicacional da atitude hostil.

A metodologia incluiu pesquisa bibliografica, de modo a se definir e elencar quais os tipos
de violéncia podem ocorrer no ambiente do trabalho, no contexto da cultura e da comunicacéo
organizacional. Também se utilizou de pesquisa qualitativa, com entrevistas em profundidade,
junto a um grupo pré-selecionado de profissionais de comunicagao, com vistas a analisar o
comportamento das vitimas e/ou testemunhas de agressdes ocorridas nas organizacdoes de
comunicacao social. O recorte tedrico, que inclui areas como Comunicagdo Social, Direito,
Psicologia Social e Administracdo, tem como principais autores Margarida Kunsch (2003) e
Stuart Hall (2003).

2.CONTEXTO LABORALE ASSEDIOS MORAL E SEXUAL

O trabalho como fundamento da vida é pressuposto que funda e sustenta o capitalismo,
estabelecido na dindmica de assalariar mao de obra empregada em infraestruturas produtivas
as mais diversas. Como o capital ndo se cansa de se renovar em suas estratégias de
exploracdo laboral para produzir riquezas sob o dominio de poucos, de igual maneira
modificam-se as relacbes de trabalho nas empresas e suas respectivas culturas
organizacionais.

Com o tempo, as empresas privadas se tornaram um modelo de gestao a todos os tipos
de organizacdes, conforme Barreto et al. (2012). Isso se deu como consequéncia das regras da
globalizacao, que, segundo Martins (1996, p. 2), “condicionam por toda parte o funcionamento
das sociedades nacionais”. O autor classifica o fendmeno global de “forcas supranacionais” qye
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possuem novas formas de gestdo na busca por exceléncia na produtividade, baseadas em
premissas como: a competicdo, reducao de custo, terceirizacao, entre outros.

Esse novo desenho empresarial também precariza o mercado e as condicbes de
trabalho, enfraquece sindicatos, fragiliza a figura do trabalhador como agente social relevante,
com vinculos temporarios e informacionalizacdo de processos, e acaba por incrementar
condigcdes propicias a pratica dos assédios moral e sexual, com base em Pancheri e Campos
(2018). Ao se analisar a jornada da mulher no mercado de trabalho, esse caminho e ainda mais
obscuro, conforme o faz Calil (2007).

Os estudos sobre assédios em ambientes de trabalho rementem aos anos 1980. O
alemao Heinz Leymann foi o precursor sobre o tema. Utilizou os termos mobbing e terror
psicoldgico para se referir a comportamentos e falas imorais realizada por uma ou mais pessoas
no trabalho dirigidas repetidamente. O autor define mobbing ou terror psicolégico como
“comunicacdo hostil e antiética que e dirigida de forma sistemética por um ou mais individuos,
principalmente para um individuo, que, devido ao mobbing, € levado para uma posicdo
desamparada e indefesa e mantido por meio da habitualidade da pratica de mobbing”
(Leymann, 2021, p.01).

No Brasil, o mobbing ou terror psicoldgico € mais conhecido como assédio moral,
nomenclatura elaborada pela francesa Marie France Hirigoyen (2000). A autora busca se
certificar na diferenciacdo do assédio moral para outros tipos de violéncia no trabalho. A
psiquiatra defende que o assédio moral pode ser cometido por qualquer pessoa, nao
necessariamente precisa ter uma relagdo de hierarquia entre o agressor e a vitima. Barreto et al.
(2012) ressalta que a agressao pode ser cometida entre pares, do mesmo nivel hierarquico, ou
mesmo um cliente, uma fonte, desde que ocorra no ambiente laboral ou em uma relacdo de
trabalho.

Hirigoyen, citada por Pamplona e Gunca (2020), classificou os mais usuais tipos de
abuso de conduta na tentativa de facilitar a sua identificacdo. Para isso, criou quatro grupos que
caracterizam comportamentos e manifestacdes de assédio moral: deterioracdo proposital das
condicdes de trabalho; isolamento e recusa de comunicacio; atentado contra a dignidade; e,
por fim, violéncia verbal, fisica ou sexual.

No Brasil, a autora precursora sobre o tema e Margarida Maria Silveira Barreto, segundo
a qual, o assédio moral “constitui um risco nao visivel, ndo mensuravel e ndo quantificavel, mas
concreto e objetivo em suas consequéncias e violacdes a salude, a dignidade, a honra, a
imagem, a personalidade” (Barreto e Heloani, 2015, p. 17).

Os autores também salientam que o assédio é “uma forma sutil de violéncia que envolve
e abrange multiplos danos, tanto de bens materiais como moral, no ambito das relacdes
laborais” (2015, p. 49). As consequéncias sao amplas e criticas, pois, para os pesquisadores, “0
que se verifica no assédio e a repeticdo do ato que viola intencionalmente os direitos do outro,
atingindo sua integridade biolégica e causando transtornos a saude psiquica e fisica” (2015, p.
49). Ainda conforme os autores, o assédio moral acontece em “relacbes assimétricas” e de
forma sutil. Com um comentario irénico ou uma piada, onde a “[...] intencionalidade e exercer o
dominio, quebrar a vontade do outro, impondo término ao conflito quer pela via da demissao ou
sujeicao” (Idem).

E importante ressaltar que estudiosos e instituicdes que prezam pela saude e dignidade
do trabalhador, como a Organizacao Internacional do Trabalho (OIT), diferenciam o assédio
moral do assédio sexual. Em uma cartilha de perguntas e respostas elaborada pelo Ministério
Publico do Trabalho em parceria com a OIT, “o assédio sexual diferencia-se do assédio moral
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interpessoal pela conotagdo sexual presente nos meios utilizados ou nos fins pretendidos”™.
Mas, alerta-se que ndo se pode “deixar de evidenciar que o0 assedio sexual que n&o atinge o
seu objetivo pode desencadear o assédio moral” (Pamplona e Gunca, 2020, p. 73).

Acerca da especificidade do “assédio moral”’, durante a elaboragcao desta pesquisa
encontraram-se autores que defendem o uso de termos como: assédio moral laboral, assédio
laboral, mobbing ou terror psicologico. Todos os termos definem atitudes hostis e
comportamentos abusivos no ambiente laboral. De toda sorte, compreender as diferencas e
similaridades dos termos utilizados para ilustrar o mau comportamento no trabalho e
fundamental para entender suas implicacdes sociais, produtivas e juridicas.

Ressalta-se mais uma vez que, para os autores consultados, o assédio moral pode ser
cometido por chefe, subordinado, entre pares (colegas com mesma funcao), cliente, fonte. Ndo
e necessario existir uma hierarquia entre o agressor e vitima para praticar o assédio moral.
Nesta pesquisa, entende-se que o assédio moral e definido como “qualquer conduta abusiva
(gesto, palavra, comportamento, atitude...) que atente, por sua repeticdo ou sistematizacao,
contra a dignidade ou integridade psiquica ou fisica de uma pessoa, ameacando 0 seu emprego
ou degradando o clima de trabalho” (Hirigoyen, 2001, p. 17 apud Barreto et al., 2012, p. 29).

Em diferentes estudos, encontraram-se ao menos mais trés pontos para identificar
atitudes, comportamentos ou falas de violéncia psicologica laboral: a intencionalidade; a
privacdo da dignidade; e a reincidéncia. Pamplona e Gunca (2020) dissertam que, no caso da
intencionalidade, Hirigoyen (2001) determinou dois tipos: a consciente, quando o agressor tem
por objetivo a crueldade, e a inconsciente, denominado para aqueles que nao tém a intencéo,
mas, ao mesmo tempo, nao conseguem evitar praticar o assédio moral.

Quanto & privacdo da dignidade, importa salientar que o trabalho e um espago que
compartilha com seu quadro de valores e principios proprios, mas, acima de tudo, zela pela
integridade de seus individuos, independente de género, etnia, cultura ou qualquer outra
particularidade, proporcionando um ambiente saudavel com praticas que garantam os direitos
basicos do cidadao (Pamplona e Gunca, 2020).

Quando o agressor pratica o assédio laboral, ele fere a integridade e dignidade da vitima.
Assim como fere “o direito ao trabalho; o direito a imagem, vida privada, intimidade e honra; o
direito ao meio ambiente de trabalho saudavel e seguro; o direito a igualdade nas relagdes de
emprego, direito esse, inclusive, que impede a pratica de atitudes discriminatérias; o direito a
saude [...]” (Pamplona e Gunga, 2020, p. 59).

Por fim, entre as caracteristicas verificadas em casos de violéncia, todos os estudiosos
consultados concordam que a reincidéncia do ato de perseguir o outro no local de trabalho e
fundamental para caracterizacdo do assédio moral. Conforme Calil (2007, p. 81), “o assédio
moral caracteriza-se por atos, gestos, praticas de um ou mais individuos contra alguém que se
repetem de forma sistematica, ou seja, além de frequentes, sdo também persistentes, todavia,
sempre aplicados de forma capciosa, jamais clara ou direta”.

As modalidades da agressao, que, no caso do assédio moral, sdo a verbal e a
psicoldgica, somadas a sua sutileza e a cultura discriminatéria quanto a incerteza do delito,
geralmente garantem impunidade ao agressor. “N&o e incomum que o assédio moral surja de
forma insignificante, confundindo-se com uma brincadeira de mau gosto, o que dificulta a sua
consideracgao séria pela vitima e a sua formalizagdo como um problema organizacional” (Barreto
etal., 2012, p. 27).

T BRASIL. Ministério Publico do Trabalho. Assédio sexual no trabalho: perguntas e respostas. Brasilia, 2017, p.5. Disponivel
em:
<http://www.mpsp.mp.br/portal/page/portal/cao_civel/acoes_afirmativas/inc_social_mulheres/mulh_cartilhas/Cartilha%20Assedio
%20Sexual%20-%20MPT.pdf>. Acesso em: 18 de setembro de 2024.
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Ademais, o0 medo em reportar os casos de assédio moral laboral também e um fator que
contribui para a falta de investigacao. As pessoas que presenciam atos, comportamentos, falas
e gestos hostis neutralizam-se para evitar represdlias. “Aqui as condi¢gdes organizacionais
exercem uma enorme influéncia, podendo combater ou incentivar essas ocorréncias” (Barreto et
al., 2012, p. 26).

Quanto as tipificacdes de assédio moral encontradas durante a pesquisa, o “assédio
moral organizacional” é discutido por Pancheri e Campos (2018). Também conhecido como
straining, ele é um conjunto de acdes comportamentais que compdem a cultura organizacional.
Neste caso, a organizacdo e a responsavel pela pratica de conduta abusiva para com seu
funcionario.

A intencionalidade neste caso difere do assédio moral, digamos, genérico. Esse tipo de
assédio cria parametros gerenciais hostis para influenciar a produtividade de seus funcionarios,
promovendo a competitividade entre eles. Para Pamplona e Gunga (2020), essa gestdo esta
baseada em pura perversidade e ilusdo, pois a cobranca de resultados e inviavel.

Pamplona e Gunca (2020) elencam algumas “finalidades institucionais” dessa pratica:

a) aumento da produtividade; b) diminuicdo ou reducéo dos custos;
c) controle dos empregados; d) exclusdo de trabalhadores que a
empresa ndo deseja manter em seus quadros, forcando pedidos de
demissdo e desoneracdo de verbas rescisorias; e) coibicdo da
formacao de demandas individuais e coletivas; f) controle do tempo e
dos métodos de trabalho; entre outros (Pamplona e Gunga, 2020, p.
7).

Quanto ao “assédio moral interpessoal’, trata-se também de um caso de pratica de
abuso institucional, mas a agressdo e latente e dirigida a uma ou mais pessoas
especificamente; e ndo a um time ou equipe, que caracteriza o assédio moral organizacional. A
intencionalidade e debilitar o funcionario, a sua saldde e as suas relacbes no trabalho. Além
disso, o agressor pode dificultar promocdes ou mudancas de carreira e/ou ate ocasionar
desligamentos e afastamentos. Nesse caso, a reincidéncia dos ataques €, assim como no
asseédio moral, um fator importante para sua identificagdo (Pamplona e Gunca, 2020).

No contexto do assédio moral, existem o “assédio estratégico” (ou motivado) e o “assédio
perverso”. O assédio moral estratégico possui um objetivo claro: prejudicar a vitima, causando
sua demissao por dificultar que ela realize seu trabalho e consequentemente impedindo que ela
atinja as metas e resultados propostos (Pamplona e Gunga, 2020). No assédio perverso, ndo ha
um objetivo especifico, o agressor visa criar um ambiente laboral hostil e importunar o outro ate
que ele peca demissdo, sendo “[...] praticado para eliminar o outro e, ate mesmo, valorizar o
préprio poder do assediador” (Pamplona e Gunga, 2020, p. 88).

Acerca do assédio sexual, nota-se que ele se enquadra na categoria de violéncias,
diferenciando-se o caso de assédio moral de outras violéncias, como a psicolégica, a fisica e a
sexual. A Organizacédo Internacional do Trabalho (OIT) divulgou na Convencéao n.° 190, sobre a
eliminacao da violéncia e do assédio no mundo do trabalho, realizada no ano de 2019, que
‘reconhece o direito de todas as pessoas a um mundo do trabalho livre de violéncia e assédio”
(Organizacao Internacional do Trabalho, p. 01).

Conforme a definicdo do documento, o termo “violéncia e assédio” no mundo do trabalho
“refere-se a um conjunto de comportamentos e praticas inaceitaveis, ou de suas ameacas, d
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ocorréncia unica ou repetida, que visem, causem, ou sejam suscetiveis de causar dano fisico,
psicologico, sexual ou econbmico, e inclui a violéncia e o assédio com base no género”
(Organizacao Internacional do Trabalho, 2020, p. 02). Soboll (2008, p. 141) usa o termo
violéncia psicoldgica para “nomear as agressdes que se concretizam por comportamentos,
palavras, gestos, atitudes, expressdes faciais e olhares, que visam perpetuar fatos e situagdes
intensas de forgca desproporcional”.

Sobre violéncia fisica, a Organizacao Internacional do Trabalho (OIT), afirma que seja
qual for a “agao, incidente ou comportamento que desvie da razoabilidade por meio do qual
uma pessoa e agredida, ameacada, humilhada ou ferida por outra no exercicio de sua atividade
profissional ou em consequéncia direta desta’ e caracterizada violéncia no ambiente laboral”
(Organizacao Internacional do Trabalho, 2003, p. 4). Nesse contexto, a violéncia fisica no
trabalho pode ser enquadrada como empurrdes, tapas, beliscdes, socos ou outros tipos de
agressoes fisicas.

Especificamente sobre a violéncia sexual, a Organizacado Mundial da Saude (OMS) a
define como “qualquer ato sexual, tentativa de obter um ato sexual ou outro ato dirigido contra a
sexualidade de uma pessoa por meio de coercao, por qualquer pessoa, independentemente de
seu relacionamento com a vitima, em qualquer ambiente” (Organizacdo Mundial da Saude,
2021).

O assédio sexual contempla comportamentos, falas, gestos com contetido sexual e € um
tipo de violéncia sexual, revelando-se como “espécie de coercao de natureza sexual, que pode
se dar por qualquer forma — palavras, escritos, gestos —, concretizada por uma pessoa em
posicao hierarquica superior em relacdo a um subordinado, na maioria das vezes, mas nao
exclusivamente, em local de trabalho” (Pancheri e Campos, 2018, p. 39).

Desta forma, concorda-se que tal “[...] pratica pode ser explicita ou sutil, com contato
fisico ou verbal, como expressdes faladas ou escritas, ou meios como gestos, imagens
enviadas por e-mails, comentarios em redes sociais, videos, presentes, entre outros.”
(Ministério Publico do Trabalho, 2017, p. 13).

Segundo o Manual de Perguntas e Respostas desenvolvido pelo Ministério do Trabalho
em parceria com a Organizagao Internacional do Trabalho (OIT), publicado em 20172, o assédio
sexual pode ser classificado em duas categorias a depender do objetivo do agressor: ha o
assédio sexual por intimidacdo ou o ambiental, que “ocorre quando ha provocacdes sexuais
inoportunas no ambiente de trabalho, com o efeito de prejudicar a atuagcdo de uma pessoa ou
de criar uma situacdo ofensiva, de intimidagdo ou humilhacdo”. Ja o assédio sexual por
chantagem se da quando o “objetivo do assediador e obter um favorecimento sexual. No
assédio sexual por intimidagao, a finalidade do agressor ou agressores e tornar o ambiente de
trabalho hostil para um (uma) ou para um grupo, apesar de poder também objetivar uma
vantagem sexual’.

No entanto, mesmo com o conhecimento dos dois tipos de assédios sexuais praticados e
a fragilidade na detecgao deles e suas consequéncias, o Codigo Penal Brasileiro regulamenta
somente o assédio sexual por chantagem. Assim dispde o Cédigo Penal Brasileiro de 1940, em
seu art. 216 A, sobre o0 que é assédio sexual: “Constranger alguém com intuito de obter vanta-

2 ¢t https://www.ilo.org/pt-pt/publications/assedio-sexual-no-trabalho-perguntas-e-respostas. Acesso 16 ago 2024.
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gem ou favorecimento sexual, prevalecendo-se o agente da sua condicdo de superior
hierarquico ou ascendéncia inerentes ao exercicio de emprego, cargo ou funcdo”. A pena
prevista € de detencdo de um a dois anos, aumentada em até um terco, se a vitima for menor
de 18 anos?.

O assédio sexual pode ser praticado em forma de compartiihamento de material de
natureza sexual enviado eletronicamente, como o uso de e-mail e midias sociais (nao
solicitada); por meio de desenhos, fotografias, ilustracbes ou videos pornograficos; piadas ou
comentarios de natureza sexual. Todos exibidos no trabalho e/ou compartilhados
eletronicamente pelas redes sociais, como grupo de WhatsApp.

Em um estudo mais aprofundado sobre o comportamento nas empresas em todo Brasil,
o Linkedin, rede social profissional, e a consultoria de inovacao social, Think Eva, realizaram a
pesquisa on-line intitulada O ciclo do assédio sexual nos ambientes profissionais*. Participaram
da pesquisa 414 mulheres. O ambiente de trabalho foi o espaco em que 47,12% das mulheres
afirmam ter sido vitimas de assédio sexual em algum momento. Dessas, 52% se declaram
como mulheres negras.

Assim como o mobbing, o assédio sexual pode ser praticado por pessoas em cargos de
chefia, subordinados, entre pares, clientes e/ou fontes. Porém, nas pesquisas realizadas por
Hirigoyen, a autora alerta para a possivel transformagdo do assédio sexual malsucedido —
resisténcia da vitima sobre esse tipo de abuso — em um caso de assédio moral (Barreto,
Freitas, Heloani, 2012).

Conforme visto, ha caracteristicas bem definidas do assédio moral: reincidéncia da
atitude hostil, habitualidade, intencionalidade e abuso de conduta. Portanto, e possivel
diferenciar o caso de assédio moral e outras violéncias, como a psicolégica. Na falta de algum
caracterizador, a reincidéncia e habitualidade podem determinar um caso de violéncia
psicoldgica, ou ainda uma agressao pontual (Pamplona e Gunga, 2020). Assim, ressalta-se que

agressfes pontuais sao atos de violéncia psicolégica, que se
manifestam por meio de condutas abusivas, hostis e autoritarias,
perpetradas por meio de atitudes, palavras e comportamentos
ameacadores, que constrangem, desrespeitam e humilham as
pessoas agredidas, mas que ocorrem pontualmente (Pamplona e
Gunca, 2020, p. 70).

2. CULTURA ORGANIZACIONAL

A ocorréncia de violéncias e assédios no ambiente laboral esta diretamente conectada a
vetores da cultura organizacional, atravessada por questbes como ética e moral, sistema de
comunicacao, entre outros. De igual modo, o combate e a mitigacdo dessas praticas criminosas
e desumanas também decorrem dessa mesma cultura intrinseca as mais diversas
organizacoes.

3 Cf.: https://www.planalto.gov.br/ccivil_03/decreto-lei/del2848compilado.htm. Acesso 16 ago 2024.

4 Cf.: https://thinkeva.com.br/estudos/o-ciclo-do-assedio-sexual-no-ambiente-de-
trabalho/#:~:text=0%20LinkedIn%20e%20a%20Think,do%20crime%20de%20assédio%20sexual. Acesso 16 ago 2024.
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Para compreender o comportamento € o convivio social no ambiente laboral, deve-se
atentar ao tipo de cultura desenvolvida e compartilhada nesse espaco. Assim como Kunsch
(2021), entendem-se as organizagdes como parte da sociedade em que estao inseridas, e que
elas interagem na construcdo sociocultural, politica e econémica. Em outro sentido, num
processo recursivo, Restrepo (1995) aponta como a importancia da cultura contribui para o
desenrolar das praticas sociais organizacionais.

Dessa forma, a cultura de determinada sociabilidade se reproduz e é reproduzida no
ambiente organizacional. Nesse contexto, questdes éticas e morais s&o decisivas, ainda mais
em ambientes laborais precarizados, dinamizados por concorréncia, demanda crescente por
produtividade e panico de desemprego, entre outros fatores criticos ja citados. “O
desenvolvimento da organizacdo deve primar pela ética organizacional e pela ética de seus
integrantes” (Andrade, 2010, p. 38). Os atores sociais envolvidos nessa dinamica s&o a
organizacdo, os funcionarios, os clientes e os fornecedores ou parceiros e ate a midia local
(Medrano, 2007).

Para se entender como comportamentos individuais e a cultura organizacional se
entrelacam para o desenvolvimento de um ambiente saudavel, deve-se compreender a
diferenca entre ética e moral. Nesse sentido, “a moral € um conjunto de normas que uma
sociedade se encarrega de transmitir de gerac&o a geragao, e a ética e um conjunto de normas
que um sujeito adotou em sua propria mentalidade” (Clavo, 2008, p. 120 apud Andrade, 2010,
p. 47). Sendo assim, fazer-se

ético significa refletir sobre as escolhas a serem feitas, importar-se
com os outros, procurar fazer o bem aos semelhantes e responder
por aquilo que se faz. Ser ‘moral’ significa, em contrapartida, agir de
acordo com os costumes e observar as normas coletivas (Srour,
2003, p. 62, apud Andrade, 2010, p. 48).

Quanto a moral, Andrade (2010, p.44) afirma que ela “pode ser descrita como o
comportamento validado pelos costumes e pela sociedade; e expresso por meio de normas. A
moral ou conjunto de morais e o objeto de estudo da ética”. Nesse sentido,

a ética envolve questdes sobre o bem e o mal, os codigos de
conduta, as politicas e os procedimentos para direcionar as
atividades organizacionais, a formacdo dos comités de ética, os
programas de treinamento, que serdao implantados para auxiliar a
disseminacao da cultura ética em toda a organizacao, as estratégias
de comunicagdo, sendo que essas decisdes devem ser discutidas
com toda a organizagéo (Andrade, 2010, p. 89).

A ética e um compromisso que a organizagdo deve sustentar em todos os seus
processos, sendo matéria fundamental das trocas e sistemas de comunicacdo. A comunicacao
organizacional € o processo para estruturar a cultura da organizacéo e estabelecer a estratégia
que promovera a dinamica social compartilhada nos diferentes ambientes laborais, sejam
internos ou externos. Desenvolve-se em meio a diferentes departamentos e rotinas formatados
de acordo com um modelo econémico e sociocultural que promove a participacdo de todos os
atores visando desenvolver acdes que solucionem problemas e atinjam o nivel mais alto de
produtividade (Medrano, 2007).

Para ilustrar a participacdo do campo da comunicagao na organizacao, no desafio de
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alinhar os diferentes processos, cita-se Collado (1998), que enumera algumas fungoes
estratégicas da comunicacéo:

Funcdo de producao, indicativa e necessaria para estabelecer os
papéis que cada um cumprira na organizagdo. Funcgéo de inovago,
a criacdo de novas ideias ou iniciativas dentro da organizagao.
Divide-se em: inovacdes da organizacdo, mudanca de produtos ou
servicos; e Inovagdes na organizagdo e mudancga de comportamento.
Fungdo de manutencao, afeta as fungdes de produgéo e inovagao.
Esta funcdo esta dedicada a socializagdo da gente. Ocupa-se de
recompensar e motivar as pessoas para integrar as metas individuais
e coletivas. (Collado, 1998, p. 13 apud Medrano, 2007, p. 34).

E nessa complexa dindmica que Mariluz Restrepo (1995) enfatiza a importancia do
desenvolvimento e compartiihamento da cultura e da identidade organizacional na rotina de
trabalho e relacdes sociais no ambiente laboral:

A comunicacdo em e das organizagdes deve ser entendida de uma
maneira integral, reconhecida como presente em todas as acdes de
uma empresa ou entidade, configurando de maneira permanente a
construgéo de sua cultura e identidade, marcando um estilo préprio
e, por fim, suas formas de projetar-se ao exterior. Cada vez esta
mais nitido como 0s processos comunicacionais contribuem para
desenvolver formas de interrelagdo mais participativas e, portanto,
mais comprometidas a dar maior flexibilidade as organizagcées como
base de sua permanente transformacao e a facilitar sua interacao
social de maneira responsavel para conjugar seus interesses com as
condigdes culturais, econdmicas e politicas em que se inserem e se
desenvolvem, para configurar com maior sentido nossa sociedade.
Trabalhar estes aspectos se faz indispensavel como parte das
tarefas de qualquer organizacédo. Ao se abordarem as organizagoes
a partir de uma perspectiva comunicacional, reconhecem-se novas
maneiras de ver o trabalho, as relagdes internas e os diversos
processos de interagdo com seus diversos publicos externos
(Restrepo, 1995, p. 92).

Kunsch (2003) define quatro tipos de comunicagdo em uma organizagdo, todas
articuladas e existindo integradamente. A comunicacgao institucional, a mercadoldgica, a interna
e a administrativa. Para a autora, esta € uma eficiente estratégia para as organizacdes,
permitindo a abordagem das quatro comunicacdes de forma sincrona. Além disso, a
comunicacgao organizacional integrada unifica os objetivos e discurso da organizagao para que
todas as equipes em suas respectivas areas trabalhem com mais assertividade. O alinhamento
dos processos e resultados sao pensados de forma unica e compartiihada com os diversos
setores produtivos e administrativos.

Nesse contexto, a comunicacao institucional propde construir a imagem e a identidade
da organizacdo para a sociedade. Essa comunicacdo e responsavel pela intermediacdo entre
os interesses do publico externo e coordenacao das atividades internas a partir da elaboragao
dos objetivos e metas, assim como da miss&o, visdo e valores da organizagao.
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A comunicacao interna, por sua vez, "corre paralelamente com a circulacdo normal da
comunicacao que perpassa todos os setores de organizagao, permitindo seu pleno
funcionamento. [..] Serd pensada, planejada e avaliada de forma constante, ndo ocorrendo
simplesmente de forma fortuita (Kunsch, 2003, p. 154).

Conforme Kunsch, a comunicacdo administrativa e o conceito que determina a
organizacéo da gestao e processo comunicativo para todos os setores produtivos para melhorar
sistemas, otimizar recursos e execucao das tarefas, sem prejuizos na qualidade final.

A comunicacdo mercadoldgica, por sua vez, trabalha visando impulsionar as vendas dos
produtos desenvolvidos pela organizacdo por meio do processo comunicativo de divulgacao e
publicidade. O departamento de marketing e o responséavel pelo seu gerenciamento.

Fator crucial a estruturacdo e manutencdo de uma organizacdo, a comunicacao
organizacional integrada deve pautar e seguir um cédigo de conduta ética que alcance todos os
seus publicos, buscando garantir a eficiéncia produtiva sem comprometer as relagdes laborais
baseadas no respeito e equidade, e rechacando violéncias e praticas hostis e criminosas, como
assédio moral e/ou sexual.

Como se pode perceber, os processos comunicacionais sao decisivos a constituicao da
cultura que engendra as sociabilidades e, por consequéncia, as suas organizacdes as mais
diversas. Para além da questao funcionalista, é preciso, portanto, compreender o cenario onde a
comunicacdo esta sendo produzida, contexto, os atores que participam desse sistema € o
primeiro passo.

Segundo Kunsch (2003), o processo de comunicagao revela subjetividades do discurso,
as relacdes das praticas sociais, influéncias culturais e as percepcdes econémicas e politicas. A
comunicacao empodera, transforma, ensina. Ela questiona atitudes e falas, transmite emocdes
e nos faz sentir pertencentes a determinado espaco, grupo e cultura. A propria concepcao da
palavra, derivada do latim communicare, que significa partilhar, “tornar comum” reflete o
conceito social da comunicacéo (Medrano, 2007).

O processo de comunicacdo na organizacdo e crucial para o desenvolvimento do
ambiente de trabalho sadio e fundamentado na ética. O campo da comunicacdo também e a
oportunidade para discutir problemas operacionais e eventuais desvios morais e
comportamentais no ambiente laboral (Andrade, 2010), como diversas formas de violéncia,
entre elas o assédio moral e o assédio sexual.

Segundo Hall (2003), no processo comunicacional, a mensagem perpassa varias etapas
independentes, mas que estao relacionadas: producdo — circulagdo — distribuicdo/consumo —
reproducdo. Trata-se de um acontecimento complexo, no qual “produzir a mensagem n3o e uma
atividade tao transparente como parece” (Hall, 2003, p.354).

Para Hall, a mensagem “e uma estrutura complexa de significados que n&o e tdo simples
como se pensa. A recepcdo ndo e algo aberto e perfeitamente transparente, que acontece na
outra ponta da cadeia de comunicacdo. E a cadeia comunicativa ndo opera de forma linear’
(2003, p. 354).

A jornada de significacdo da mensagem reflete o complexo circuito da comunicacéo no
processo de construcdo de sentido. Segundo Hall (2003, p. 354), a mensagem ndo e Unica e
nem transparente: “o significado no e fixo [...], a nogéo de que o sentido sempre possui varias
camadas, de que ele e sempre multirreferencial’.

Nesse contexto, o autor estabelece trés posicdes hipotéticas de decodificacdo da
mensagem: a Hegemonica/Dominante; Negociada; e de Oposicao. A decodificacdo "dominante"
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ocorre quando a audiéncia decodifica o texto segundo os sentidos estabelecidos anteriormente
na producdo da mensagem. Essa posicdo, segundo Hall (2003, p. 400), e a “comunicacio
perfeitamente transparente”, ou seja, o sentido construido na fonte foi totalmente absorvido e
aceito pela audiéncia.

Decodificacao, “dentro da versao negociada, contém uma mistura de elementos de
adaptacao e de oposicao: reconhece a legitimidade das definicbes hegemobnicas para produzir
as grandes significacdes (abstratas), ao passo que, em um nivel mais restrito, situacional
(localizado), faz suas proéprias regras” (Hall, 2003, p. 401). Na “negociada”, o receptor negocia o
conteudo da mensagem. Absorve parte do texto e, ao mesmo tempo, faz suas proprias
observacdes e contribuicbes a mensagem.

No caso da “oposicao”, a decodificacao rejeita a mensagem recebida. Para Hall (2003, p.
402), o consumidor entende “perfeitamente tanto a inflexdo conotativa quanto a literal atribuida
ao conteudo”. No entanto, constréi outra mensagem com sentidos e significado para contestar o
discurso anteriormente distribuido.

Como visto, a comunicacdo, com seus sistemas e peculiaridades, perpassa todo o
processo de agressao e, de igual modo, de seu combate e mesmo sua eliminagdo no ambiente
organizacional. Entende-se que a violéncia e realizada por meio de falas, gestos,
comportamentos, atitudes. Ate mesmo quando a agressao se utiliza de meios tecnolégicos, ha
relacdo com a comunicacdo, por se tratar de meios comunicacionais, como redes sociais, e-
mail, mensagem, entre outros recursos que compdem formas de interacdo. Sao cddigos, isto e,
comunicacao.

Nas ocorréncias de agresséao, relativamente ao processo de comunicacdo, conforme
Hall, quando a mensagem agressiva e traduzida por meio da posi¢do hegemdénico-dominante,
ndo ha confronto entre vitima e agressor ou possivel testemunha e agressor. Nessa hipotese,
ao mesmo tempo em que o contetdo e transparente, como afirma Hall (2003), os assédios
moral e sexual acontecem de formas indiretas. Isso demonstra que, ainda que a codificacédo
aparente seja unica, existe um discurso embutido de significados por tras da mensagem.

No entanto, a complexidade da hegemonia dos meios de comunicacéo na elaboracéo da
codificacdo e abordada por Hall (2003), que defende a obscuridade desse fator no circuito
criado por ele. Para o autor, existe um “contexto institucional” onde a vitima receberia a
mensagem hegemoénica. “Se existe uma homogeneidade na preferéncia, € somente pelo que
vocé pode detectar em termos de um padrdo de preferéncias durante um longo periodo de
tempo” (Hall, 2003, p. 368).

Na hipotética situacdo de assédio moral/sexual em uma posi¢cdo negociada ha um
questionamento do ataque. E possivel que a vitima ou testemunha confronte a mensagem
diante de sua posicao submissa. Hall (2003) chama atencgao para o que ele chama de “légicas
localizadas”, sendo essa uma ideia ou conhecimento que contradiz e influéncia a nao aceitacao
parcial da codificacdo. “Os cddigos negociados operam através do que podemos chamar de
|6gicas especificas ou localizadas: essas logicas sao sustentadas por sua relagao diferencial e
desigual com os discursos e as légicas do poder” (Hall, 2003, p. 402).

Nesse contexto, surge a “falha de comunicagdo” sugerida por Hall (2003) quando ha uma
reflexdo entre a producdo dominante e a recepgao negociada. No que se refere ao assédio
moral/sexual, podemos classificar/sugerir a “falha de comunicacéo” como a reacao do agressor
quando confrontado pela vitima/testemunha em justificar a violéncia como uma brincadeira ou
piada, ou jeito/personalidade acolhedora, o resultado € o “mal-entendido” descrito pelo autor
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Por ultimo, a oposicao. Hall (2003) atribui participacdo do receptor na codificacdo da
mensagem e, por conseguinte, na construcdo de sentido. Portanto, a terceira hipotese sera
quando a vitima/testemunha recebe e entende a mensagem, mas a rejeita por completo. Mas
para, além disso, ela ressignifica a codificagdo a partir da sua interpretacdo do mundo com
base em seus conceitos culturais, politicos e econdmicos.

Segundo Hall (2003, p. 390) “a audiéncia e, ao mesmo tempo, a ‘fonte’ e o ‘receptor’ da
mensagem”. Isso mostra que e possivel transformar uma cultura organizacional opressora e
insalubre em um ambiente confortavel e de equidade para os funcionarios. O receptor busca
por formas de comunicacao e relacbes sociais no ambiente do trabalho que prezam a ética e
combatem a violéncia psicolégica, fisica e sexual no trabalho.

4. RECORTES CAPIXABAS

O estudo sobre assédios em ambientes laborais com profissionais de empresas de
comunicacao do Espirito Santo, além da revisao de literatura, até aqui registrada, se deu por
meio de pesquisa qualitativa. A escolha das entrevistas para mapear questdes sociais
compartilhadas por um grupo, segundo Duarte (2004), torna-se uma estratégia que permite
mostrar conflitos ate entdo escondidos de uma parcela do publico. Entende-se que

elas permitirdo ao pesquisador fazer uma espécie de mergulho em
profundidade, coletando indicios dos modos como cada um
daqueles sujeitos percebe e significa sua realidade levantando
informacdes consistentes que lhe permitam descrever e
compreender a légica que preside as relagdes que se estabelecem
no interior daquele grupo, o que, em geral, e mais dificil obter com
outros instrumentos de coleta de dados (Duarte, 2004, p. 215).

Portanto, a escolha da pesquisa qualitativa para apresentar as possiveis incongruéncias
nas organizacdes de comunicacao perante a agressao de assédios moral e sexual se mostrou a
mais adequada. Ao mesmo tempo, Duarte (2004) alerta que a abordagem por meio da pesquisa
qualitativa possui um forte peso cultural no imaginario da populacdo e, com isso, pode
ocasionar um afastamento do publico que queremos entrevistar por medo de represalias e
outras penalizacoes. “[Os profissionais] nao estarao dispostos a arriscar sua seguranca pessoal
para fornecer informacdes a um pesquisador, mesmo que reconhecam que os resultados desse
trabalho poderiam vir a contribuir para a solucao do problema” (Duarte, 2004, p. 215).

Conforme o referencial tedrico abordado, usa-se especificamente Kunsch (2003) e Hall
(2003) nos procedimentos de analise dos dados coletados a partir da pesquisa qualitativa. A
escolha dos dois autores e baseada na aplicabilidade da polissemia da mensagem defendida
por Hall (2003) e os estudos de comunicacao organizacional de Kunsch (2003) para apresentar
0 cenario das praticas sociais disseminadas no ambiente laboral.

A entrevista em profundidade, elaborada para este trabalho, foi destinada a funcionarios
pré-selecionados das empresas de comunicagdo, de ambos o0s sexos, independente da
formacgao académica ou area de atuacgao, idade ou cargo/funcao ocupada. As perguntas foram
respondidas de forma andnima. Buscou-se diversificar a escolha das empresas de comunicacao
entre jornal impresso, TV, radio, assessoria de imprensa e site localizados no Estado do Espirito
Santo.
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O roteiro mesclou perguntas de muiltipla escolha e resposta breve. A escolha se deve a
melhor compreensdo do cenario e situagdes vividas no ambiente laboral. As perguntas de
multipla escolha que abordam os diversos tipos de assédio moral e sexual foram baseadas na
pesquisa: Mulheres no Jornalismo Brasileiro, desenvolvida pela Associacdo Brasileira de
Jornalismo Investigativo — Abraji® (sigla que adotaremos no decorrer deste estudo),
conjuntamente com a organizacao de midia, género e numero, apoiada pela Google News Lab,
realizada em 2017.

Devido a pandemia do novo Coronavirus (Covid-19), a entrevista foi realizada via
formulario on-line, disponibilizada pela ferramenta Google Forms e compartilhada com as fontes
via rede social WhatsApp, durante o periodo de 27 de marco de 2021 a 29 de abril de 2021.
Foram selecionados 15 (quinze) funcionarios de empresas de comunicacao para participar da
entrevista em profundidade. Foram recebidas quatro respostas ate o Ultimo dia da entrevista.

Nesse contexto, identificam as participantes da pesquisa da seguinte forma: entrevistada
‘A’; entrevistada ‘B’; entrevistada ‘C’ e entrevistada ‘D’. Na pesquisa qualitativa, foram
apresentadas 13 opcdes de respostas. A seguir, os tipos de assédio moral e sexual sofridos ou
presenciados no ambiente laboral por tais participes.

Quadro 1: Resumo dos tipos de assédio, moral e sexual, sofridos ou presenciados no trabalho.

Entrevista | Sexo Afirmou ter ouvido ou presenciadono trabatho Agressor
A Feminmo | - Insultos verbais; Chefe
- Humilhagio em piblico: Colega

- Comentin o sobre roupa, corpo ou aparéncia;

- Compartilhamento de desenhos ou fotogra fia pomogrificas
exibidas notrabatho;

- Piadas com contetid o sexual;

- Comentinos de natureza sexual

- Contato fisico inapropdado.

B Feminno | - Humilhagio em piblico: Chefe
- Intimidagio verbal escrita ou fisica; Colega
- Tentativa de danos 2 sua reputagio;

- Comentiri o sobre roupa, corpo ou aparéncia;

- Compartilhamento de matenal de natureza sexual enviadopor
e-mail/midias sociais (nio solicitada);

- Piadas com contendd o sexual:

- Comentinos de natureza sexual

- Contato fisico ina proprado.

C Feminino | - Comentin o sobre roupa, corpo ou aparéncia; - Piadas com Chefe
conteudo sexual;

- Comentan os de natureza sexual
D Feminmo | - Insultos verbais; Chefe
- Humilhagio em piblico; Colega
- Abuso de poder ouautoridade;

- Intimidagio Verbal, Escrita ou Fisica;

- Comentan o sobre roupa, corpo ou aparéncia;

- Compartilhamento material de natureza sexual enviadopor e-
mail'midias sociais (nio solicitada);

- Piadas com conteud o sexual:

- Comentinos de natureza sexual:

- Contato fisico ina propdado.

Fonte: Autor, com base no resultado do estudo qualitativo.

Scf. https://www.mulheresnojornalismo.org.br. Acesso 16 ago 2024.
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Entrevista e entrevista da ‘A’ - Nas questbes de respostas abertas, a complexidade do
problema nas relacdes sociais no trabalho se mostra violenta. Na pergunta que questiona se ela
denunciou ou interveio em casos de assédio moral, a entrevistada explicou que interveio em
“diversos casos” de assédio moral, mas que nunca denunciou. Ja em casos de assédio sexual,
ela contou que se sentiu “acuada” em ajudar as colegas a se defenderem. Mas que sempre
tentava demonstrar por outros meios, para além do enfrentamento — a insatisfagdo com os
ataques.

Quando perguntado sobre qual o motivo que dificulta a denuncia e/ou a intervencdo em
casos de assédio moral/sexual no trabalho, a resposta da entrevistda 'A' foi direta: “A hierarquia
e a certeza de impunidade sempre dificultam”. Ela continua o relato: “Além do medo de perder
o emprego, o receio maior e de ter a carreira prejudicada” (Entrevistada A, margo 2021 —
grifo nosso). Para exemplificar o dificil cenario no ambiente laboral, ela lembra que o caso
denunciado por ela foi ignorado.

A Ultima questao aberta questiona como a empresa contribuiu para a continuidade dos
assédios moral e sexual no trabalho. Em sua resposta ela afirma que: “Contribui ao fingir que
nao vé&. Ao nao punir os responsaveis adequadamente” (ENTREVISTADA A, margo 2021).

A partir dos relatos da entrevistada ‘A’ aplicados nos estudos de Stuart Hall (2003),
verificou-se que a fonte exerce uma percepcdo negociada para casos de assédio moral e
dominante quando presenciado o assédio sexual. Em ambos os casos, se verificou que a fonte
entendeu a mensagem e os sentidos construidos por ela. No primeiro caso, ela ndo aceitou a
codificacdo e se posicionou contraria a atitude hostil, porém, ndo houve a dentncia, o que pode
ser classificado como um impedimento para uma decodificacdo de oposi¢ao. Ja em casos de
assédio sexual, a percepcao foi dominante, pois a mensagem foi aceita em sua plenitude. Isto
e, aqui a mensagem foi transparente, pois a decodificagdo cultural da recepcdo permitiu
identificar os sentidos ocultos no conteudo, caracteristico do circuito comunicacional e da
sutileza da agressao sexual.

Nos estudos referentes a comunicagdo organizacional da Margarida Kunsch (2003),
verifica-se uma oportunidade em aplicar as praticas da comunicacao organizacional integrada
defendida pela autora. A impunidade dos agressores perpassa por um sistema falho de
comunicacao e compartilhamento de uma cultura organizacional evasiva e hostil. O conceito de
comunicacao organizacional integrada busca a melhor interacdo e aplicabilidade do processo
comunicacional entre os varios publicos de uma organizacao, alinhar objetivos e integrar uma
unica cultura organizacional baseada na ética.

Tal fato leva ao questionamento do distanciamento entre a imagem e identidade da
organizacao perante seu publico interno. Kunsch (2003) defende que ambos precisam caminhar
em sincronia, assim como destaca que o principal avaliador do comportamento da organizacao
e o funcionario. Logo, se a organizacdo desloca sua identidade da realidade nas praticas
sociais laborais, a chance dos demais publicos descobrirem a farsa sera inevitavel. Por
consequéncia, sua imagem sera afetada, os conflitos internos serdao constantes. Observando o
relato feito pela entrevista ‘A’, isso ndo € uma preocupacéo da organizagao.

E importante lembrar que nessa primeira entrevista em profundidade, a agressdo foi
cometida pelo chefe e por um colega. Nesses casos, o gestor sera o guardido dos interesses da
organizacéo e da ordem, cabe a ele garantir as boas praticas no ambiente laboral. No entanto,
de acordo com a entrevistada ‘A’, os gestores ignoram as denuncias e as intervencbes das
vitimas/testemunhas. Como apontado por Kunsch (2003), o quadro de funcionarios representa
a organizacao, ele personifica seus valores, principios e objetivos por meio de sua conduta e
ética — ou a falta deles.
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O problema e real e esta presente no cotidiano das empresas de comunicacdo em todo o
Brasil. A entrevistada ‘A’ ndo foi a Unica que sofreu/presenciou assédio moral e sexual no
trabalho e ndo denunciou. Segundo a pesquisa quantitativa Mulheres no Jornalismo Brasileiro
da Abraji, em parceria com a organizacdao de midia, género e numero, realizada com 477
mulheres que atuam em 271 veiculos diferentes, somente 15,1% das mulheres denunciaram
casos de violéncia.

A impunidade submete as mulheres a conviver com o seu agressor. Com o descaso da
organizacdo a qual pertence, diariamente ela é exposta a uma relacdo desrespeitosa, desigual e
desleal, oprimindo-a como mulher e profissional. A pesquisa da Abraji mostrou que 70,2% das
entrevistadas afirmaram que ja presenciaram uma colega sendo assediada em seu ambiente de
trabalho. O medo de represalias ndo pode ser maior que a coragem em intervir ou reportar uma
agressao.

Entrevistada ‘B’ — O assédio moral sofrido/presenciado pela segunda entrevistada foi
parecido com a da entrevistada ‘A’, mas aqui somam-se a intimidacao verbal, escrita ou fisica e
a tentativa de danos a sua reputacdo. Para a fonte, em nenhum dos dois casos de assédio
(moral ou sexual), ela conseguiu intervir, pois se sentiu coagida. A pesquisa da Abraji revelou
que 49,9% das entrevistadas responderam que a empresa ndao adota medidas para proteger a
sua seguranca pessoal. 24,3% das mulheres responderam que a empresa adota medidas para
proteger e 25,8% admitiram nunca ter pensado no assunto.

Assim como a entrevistada ‘A’, a mensagem foi traduzida em sua plenitude. A codificacao
construida pelo agressor foi decodificada por completo pela recepcdo. Isto e, a posicdo foi
dominante. E assim como o primeiro relato, o fator determinante para a n&o intervencao ou
denuncia foi 0 medo imposto por falhas nas politicas organizacionais. A entrevistada relembra
que uma colega denunciou o caso, mas a organizacado ignorou e o agressor ficou impune. A
Abraji, em sua pesquisa ja mencionada nesta secdo, mostrou que 46% das participantes
afirmaram que suas organizacdes ndo possuem canais para receber e responder a denuncias.

Quando perguntada sobre como a empresa contribuiu para a continuidade dos assédios
moral e sexual no trabalho, ela responde: “Quando ndo pune os envolvidos, nem oferece uma
rede de apoio a vitima” (Entrevistada ‘B’, abril de 2021). Se se consideram as atribuicdes da
comunicacao interna em ouvir as demandas do publico interno em desenvolver processos e
normas, parece necessario reavaliar protocolos. Agir conforme seus valores e a maneira direta
em demonstrar o comprometimento da organizagcao com o seu discurso € 0 meio mais eficaz em
partilhar a cultura organizacional desejada. A mensagem que a organizacao quer distribuir aqui
deve ser transparente. Contudo, € justamente a impunidade o motivo, classificado pela fonte, o
motivo para ndo denunciar casos de agressdes no trabalho. Ela explica: “O seu nome fica
marcado na empresa e nada acontece ao assediador” (Entrevistada ‘B’, abril de 2021).

As transformacdes no mundo do trabalho apresentaram uma forma de relacionamento
contraditéria atualmente. Em meio a alta demanda de trabalho, exclusdo e desemprego, a
competicdo entre colegas torna-se constante nas rotinas trabalhistas. Enquanto as organizacdes
buscam por profissionais “empreendedores”, que possam desempenhar varias funcdes. Por
consequéncia, 0 agressor tem a seu favor o medo do profissional em intervir em situacdes de
violéncia ou humilhacdes.

Vé-se um movimento para nomear profissionais que buscam por igualdade e respeito no
trabalho em uma clara tentativa em desmoralizar esse profissional. A luta pelos direitos
trabalhistas, por dignidade, ainda € vista como problematica pelas organizacdes. A l6gica da
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precarizacao do trabalho destoa dos interesses da classe trabalhadora e da sociedade.

O relato da entrevistada a partir da entrevista em profundidade estabelece um alerta,
pois em sua experiéncia muitas mulheres ndo sabem identificar atitudes hostis como sendo
casos de assédio moral e sexua, afirmando, ainda, que as organizacdes deveriam investir em
palestras educativas sobre o tema para incentivar dentncias. A verdade e que um funcionario
que desconhece a agressao nao incomoda a organizacdo por nao conseguir denunciar ou
intervir, 0 que torna a ignorancia positiva para as organizacdes desinteressadas em promover
mudancas. Como bdnus, ela promove o status quo, colabora para a disseminacédo da cultura
organizacional hostil, e quando necessario, defende o posicionamento do agressor como “falha
de comunicacéao”, visto em Stuart Hall (2003), ao invés do assédio moral/sexual.

Entrevistada ‘C’ — Sobre o motivo que dificulta a denuncia e/ou a intervencao, o medo
de retaliacdo e novamente apontado como causa. A entrevistada relata que nunca sofreu, mas
presenciou atitudes hostis como as chamadas “piadas”, que a prépria classifica como
comentarios machistas disfarcados de brincadeira. Esse comportamento e fala de cunho
sexual, no ambiente do trabalho, contribuem para a normatizacdo da agressao. Ela explica:
“‘muitas vezes a gente aprende a fingir que estamos levando na brincadeira” (Entrevistada ‘C’,
abril de 2021). A fonte contou que reportou os casos de agressao, presenciados por ela, para o
superior. Das mais de 400 entrevistadas pela pesquisa da Abraji, 73% das mulheres afirmam ja
ter escutado comentarios ou piadas de natureza sexual sobre mulheres no seu ambiente de
trabalho.

Por isso, a terceira entrevistada demonstrou duas posicdes de decodificacdo da
mensagem. A primeira foi de oposig¢ao, quando relatou a intervencdo em casos de assédio
sexual. Nossa fonte rejeitou as mensagens — piadas — e a ressignificou como comentarios
machistas. Além disso, ela pode denunciar os casos para um superior, completando o ciclo do
processo comunicacional proposto por Stuart Hall (2003) e aplicado teoricamente neste
trabalho.

A segunda posicdo que se pode verificar € dominante. A entrevista ‘C’ descreve a
submissao das mulheres quando expostas ao assédio sexual transmitido em formas de piadas.
Para além do medo de represalias, a decodificacdo da mensagem oculta — assédio sexual — e
traduzida e ‘aceita’ devido a normatizagéo da violéncia sexual como uma cultura organizacional
amplamente disseminada no ambiente laboral. Mais de 90% das mulheres afirmaram ter ouvido
piadas machistas em seu ambiente de trabalho, segundo a pesquisa quantitativa da Abraji.

A mensagem humilha, obijetifica, descredencia a vitima e torna-a uma piada em seu
circulo laboral. Uma fala aparentemente inocente pode transformar o modo como as mulheres
sao vistas no trabalho. A pesquisa da Abraji revelou que 65,7% das entrevistadas tiveram sua
competéncia questionada ou presenciaram uma colega ter a competéncia questionada por
colegas ou superiores por causa do género.

A condicdo de trabalho imposta as mulheres e avassaladora para a saide mental. Elas
vivenciam a violéncia sexual, simultaneamente, ha uma coercdo moral em que elas se
submetem aos ataques, contrariando os préprios valores e ética profissional por ndo terem
outra opcao.

Entrevistada 'D' - A ultima entrevista também foi respondida por uma mulher que sofreu
e presenciou casos de assédio moral e sexual na empresa de comunicacdo em que trabalha.
Ela afirma que geralmente os agressores eram homens que tocavam as mulheres sem
necessidade ou consentimento, muitos deles faziam massagem. A entrevistada conta que nos
casos em que foi uma das vitimas desse tipo de comportamento ela se manifestou contraria a
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agressdo. Novamente recorremos a pesquisa da Abraji explicitando que 32,5% das mulheres
afirmaram que alguém tocou ou apoiou em partes do seu corpo sem seu consentimento no
trabalho.

Para ela, a dificuldade em denunciar e mais complexa, ao envolver a hierarquia e a
discriminacdo de género. Por ser mulher, ela acredita que as mulheres foram educadas para
“ndo causar problemas” (Entrevistada 'D', abril de 2021). O que dificulta intervir ou se proteger
de ataques de violéncia no trabalho. Assim como a entrevistada 'B', ela afirma que quem se
opbe ao assédio moral e sexual corre o risco de “ficar marcado”, como se a organizagao
atribuisse a culpa pelo ataque a vitima.

Acobertar ou ignorar comportamentos, falas e gestos hostis legitima a agressédo e
promove um tipo de assédio moral organizacional e assédio sexual para justificar a violéncia no
ambiente laboral. Com o tempo, a violéncia e normalizada. A seguir, 0 Quadro 2, com o resumo
dos comportamentos, falas e gestos de assédio moral e sexual, que foram naturalizados no
ambiente laboral, segundo as entrevistadas.

Quadro 2: Assédio Moral e Sexual que foram naturalizados no trabalho.

Entrevista Tipos de assédio maralnanwalizados Tipos de assédio sexual nanwalizados
A - Insultos verbais: - Comentério sobre roupa, corpo ou
- Humilhagio em piblico. aparéncia;
- Piadas com conteido sexual;
- Comentanios denatureza sexual;
- Contato fisico maproprado.
B - Humilhagio em piiblico; - Comentirio sobre roupa, corpo ou
- Abuso de poder ou auterdade; aparéncia;
- Intimida ¢io verbal, escrita ou fisica; - Piadas com contetido sexual.
- Tentativa de danos a sua reputagio.
C - Afirmou que o assédio moral ndo foi - Comentario sobre roupa, corpo ou
natmalizado. aparéncia;
- Piadas com contaido sexual.
D - Humilhagio em piiblico; - Comentirio sobre roupa, corpo ou
- Abuso de poder ou autondade; aparéncia;
- Intimida ¢io verbal, escrita ou fisica. - Compartilhamento material de
natureza sexual enviado por e-
mail/midias sociais (nio solicitadal);
- Pradas com contetido sexual:
- Comentarios denatureza sexual;
- Contato fisico maproprado.

Fonte: Autor, com base no resultado do estudo qualitativo.

Uma ferramenta que poderia amenizar os comportamentos, falas e gestos hostis como
os do assédio moral e sexual € o Cédigo de Conduta. Essa estratégia divulga o que se espera
dos funcionarios, sendo criado e distribuido pela Comunicacao Interna, mas que tem o seu valor
questionado justo em casos de auséncia de cumprimento. O alinhamento dos procedimentos
deve ser claro. Um dos atributos da comunicagdo e “tornar comum”, partilhar o conhecimento.
Para promover uma cultura organizacional ética, deve-se abandonar preconceitos e hierarquias,
todos trabalham de forma horizontal dentro de uma organizacdo. Essa sinergia € um dos
principios de comunicacdo organizacional integrada de Kunsch (2003). Acima de tudo, a
organizacdo deve assumir sua responsabilidade em promover o bem-estar e garantir condicoes
de trabalho minimamente dignas para seus funcionarios.
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Apesar da incidéncia do assédio moral nos relatos, verifica-se que os casos de assédio
sexual sdo os mais dificeis de serem denunciados pelas vitimas/testemunhas. Novamente
recorrendo a pesquisa quantitativa Mulheres no Jornalismo Brasileiro da Abraji, em parceria
com a Género e Numero, 83,6% das mulheres ja sofreram algum tipo de violéncia psicolégica
nas redacoes.

O que se percebeu nas quatro pesquisas qualitativas foi a incidéncia da decodificacao
dominante por quatro provaveis motivos: medo, impunidade, normatizagdo ou por
desconhecimento sobre o tema. Todos, reflexos da falha das politicas organizacionais, que
segundo os relatos, apontam pela omissdo da organizacdo em combater o assédio moral e
sexual efetivamente.

A impoténcia que as mulheres sentem no ambiente laboral por meio dos discursos das
entrevistas e preocupante. Todas souberam reconhecer a agressdo sofrida ou presenciada,
mas somente uma denunciou o caso para o superior. Outro depoimento relata o habito do
agressor tocar as mulheres sem o seu consentimento, nossa fonte conseguiu desviar e afastar
0 agressor.

No geral, as mulheres sabem reconhecer o assédio moral e sexual, porém, segundo a
opinido da entrevista ‘B’, muitas mulheres ainda ndo sabem identificar atitudes hostis. Ao passo
que todas afirmam o medo de intervir e denunciar. Pode-se dizer que essa cumplicidade entre
0s agressores e as organizacdes faz parte da politica organizacional, na qual a empresa € a
praticante da conduta abusiva para com seu funcionario.

As organizagbes precisam se manifestar sobre os casos de assédio moral e sexual. E
necessario efetivar politicas educacionais para ambos os sexos, cargos e funcdes, niveis
hierarquicos e ensinar o que e uma atitude hostil e intoleravel no ambiente de trabalho.
Reavaliar protocolos, entender quais sao os procedimentos em casos de denuncia e analisar a
eficiéncia desses para entdo entender qual foi a falha no processo comunicacional da cultura
organizacional.

5. CONSIDERAGOES FINAIS

O mundo do trabalho é constitutivo do préprio processo de humanizacao, com todas as
vicissitudes, enfrentamentos e desafios proprios a condicido da nossa espécie, que nao deixa
de ser atravessada pela poténcia das violéncias entre semelhantes. De toda sorte, antes de
naturalizar tal condicdo de agressividade, torna-se desafio civilizacional combater todas as
praticas que nos distanciam da dignidade intrinseca a um projeto de humanismo amplo e
irrestrito.

Apropriado pelo modo de producgdo capitalista de forma implacavel, o trabalho se torna
universo ainda mais propicio a ocorréncia hostis e violentas das mais diversas naturezas,
inclusive os assédios moral e sexual. Tendo em vista o objetivo desta pesquisa, investigou-se o
panorama desse tipo de violéncia nas empresas de comunicagao do Estado do Espirito Santo.

Conforme pesquisa qualitativa, todas as mulheres participantes responderam que
sofreram ou presenciaram algum tipo de assédio moral ou sexual no trabalho. Os relatos
abordam a falta de apoio as vitimas, impunidade, falta de transparéncia e medo.
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Depoimentos demonstram o assédio moral e sexual como politica organizacional. Ha
uma fragilidade na cultura organizacional a respeito, inclusive como demonstra a baixa
participacado de possiveis entrevistas — somente quatro dos 15 pré-selecionados se dispuseram
a participar.

Dadas as constatacdes, novas pesquisas nessa area podem se debrucar sobre meios e
acdes de conscientizacido de trabalhadores e organizacgdes no enfrentamento das violéncias em
ambiente laboral, especialmente, os assédios moral e sexual, notadamente contra as
trabalhadoras.
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