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RESUMO

Entende-se como cultura organizacional o conjurtgadores, regras e normas que moldam,
de forma consciente ou ndo, 0 comportamento, degjesas atitudes dos funcionarios de uma
Instituicdo. Cada cultura gera uma consequéntegaetite na satisfacdo do funcionario com a
organizacao e tal fator € medido pelo estudo deecbrganizacional. Na literatura referente ao
tema clima organizacional, é apontado como sigtifio a realizacdo desse estudo dentro das
universidades pois, se faz necessario obter umhaatiento entre as expectativas
organizacionais dos servidores com a realidade rdeetsidade, tendo em vista, que o seu
diferencial sédo os profissionais que la trabalHdm.ambiente que contém esse desalinhamento
€ propicio a manifestacdo de condutas nocivas coragsédio moralTendo em vista a
importancia de tal reconhecimento de particulamdaad objetivo desse trabalho € analisar
como as docentes avaliam o clima organizacion&elatro de Ciéncias Juridicas e Politicas
da UNIRIO. Para cumprir este objetivo, foi utilizadomo metodologia as entrevistas
semiestruturadas com 10 professoras que lecionarcenwo escolhido. Os dados foram
tratados através da analise de conteudo e osadasslévidenciaram praticas de assédio moral
para com as professoras por parte dos alunosfi@ddhdes encontradas ao longo da carreira

das docentes e como elas consideram o ambientémicadum meio machista ainda.

PALAVRAS-CHAVES: Mulheres, Carreira académica, Assédio, Clima drgaional,

Cultura organizacional.
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1 INTRODUCAO

1.1 O problema

De acordo com Ferreiet al. (2017) Cultura Organizacional € um conjunto denes,
normas e regras que constitui a esséncia da ideletida organizacdo e que, em sua maioria,
manifesta-se através das acdes dos seus funcerdgidforma consciente ou ndo. O tema
cultura organizacional vem se destacando na Ulfiécada e se tornou presente em eventos e
periodicos renomados. Isso demonstra a forca da &ra necessidade de produzir novos
conteudos relacionados ao assunto, pois mesmo emereo ja produzido, o objeto de estudo
ainda se mostra generoso para novas contribuicéesngais que possam facilitar o
entendimento do homem com a organiza¢&/RENCO; DARIO; VENDRAMIN, 201§.

Tendo como conhecimento que as Universidades sgiituigdes que possuem
caracteristicas complexas e processos burocr&mm@izados em suas histérias tornando-as
distintas das demais, € notoério perceber que agerencial sdo os profissionais que nelas
trabalham (FERREIRAet al, 2017). Seguindo a mesma linha de raciocinio, &izet al
(2010) consideram que a execucao de uma pesquidardeorganizacional seja o caminho
ideal para adquirir um alinhamento entre as expeata organizacionais e pessoais dos
servidores com a realidade da instituig&o.

Um estudo sobre a andlise de clima organizaciosralodstra que a mesma deve ser
aplicada com muita seriedade e responsabilidadand® em consideracdo a realidade e as
particularidades da instituicdo, bem como o cowtexrt que seus funcionarios estéo inseridos,
para que seja possivel encontrar um modelo deaygstgimelhor se adapte a adocéo (LIMA,
2018). Tendo em vista a importancia de tal recaniemdo de particularidades e o foco da
presente pesquisa, buscam-se aqui estudos magsfiegige como os de Souza, Lage e Souza
(2017), que procuram analisar como séo tratadasufieeres no meio académico e como elas
se relacionam em cargos da alta gerém&iaolocacdo da mulher no mercado de trabalho,
independentemente de qual seja, traz uma incessesgssidade de se qualificar cada vez mais
e muitas das vezes a obrigacdo de gerir os trabalbimeésticos sozinha (AMARAL, 2012).
Entretanto, mesmo com niveis maiores de qualifaags mulheres tendem a receber menores
salarios em comparacédo aos homens (VIERAL 2019; AZEVEDO, 2007) e, atualmente,

ainda é propagado que existem cargos que sao dedelon para os homens e outros,
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considerados com uma menor porcentagem de poder,asamulheres (SOUZA; LAGE;
SOUZA, 2017). Mesmo diante de evidéncias clarasftizZéncia do patriarcado nas relagdes
de trabalho, Fialho, Rosa e Gai (2018) apuraranugqugrande numero, das mulheres que estéao
nas universidades, ndo considera que as diferemgagortunidades e de salarios sejam

motivadas por questdes de género.

Outro ponto importante, que merece ser destacada, rélacdo que a cultura
organizacional possui com a inibicdo ou projecaoadsédio moral no local de trabalho
(CASTRO, 2017). Nunes e Tolfo (2011b) acreditam goea cultura desalinhada com os
valores que prezam pelo funcionario e promove uriemte agradavel, sdo mais propicios a
ocorréncia do assédio moral. Os casos mais coneuassgdio moral sdo os produzidos pelos
superiores que, normalmente, ndo sabem lidar cgmoder que possuem nos cargos de
lideranca e ndo sabem se relacionar com as pegsiraspalmente, os seus funciondrios
(SANCHES; MOTA; COSTA, 2011). Normalmente, essasdctas pejorativas sao praticadas
de formas silenciosas, ndo chegam a serem explidiésta forma, as docentes ndo entendem
como elas realmente sdo, e acreditam que sO aeontey o proximo (HRYNIEWICZ;
VIANNA, 2018). Indo em concordancia com os trechos acima, sedegsséario estudar qual
a relacdo das politicas organizacionais que impeaeribicdo do assédio moral e favorecem

a expansao profissional da mulher na area académica

1.2 Objetivo da pesquisa

A presente pesquisa tem como objetivo principalisaracomo as docentes avaliam o
clima organizacional do Centro de Ciéncias Juride®oliticas da UNIRIO. Adicionalmente,
0 estudo possui como objetivos intermediarios learaas percepcdes das docentes em relacao

aos episodios de assédio no seu ambiente de toabalh

1.3 Delimitacédo do estudo

E importante considerar que o foco deste projei@sanulheres que seguiram a carreira
académica e hoje, ministram aulas na Universidatteal do Estado do Rio de Janeiro
(UNIRIO) mais especificamente no Centro de Ciéndiaglicas e Politicas (CCJP), localizado
em Botafogo, um bairro da zona sul do municipi&kdmde Janeiro.

Para a realizacdo deste trabalho de conclusédorde, doi considerado as falas e as

observacdes das docentes do CCJP da UNIRIO quen fensrevistadas, por meio de uma
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entrevista semiestruturada, na pretensdo de cong@eeomo as mesmas se sentem em relagao
ao clima organizacional e como elas identificarmpekisténcia dos obstaculos a ascensao da

carreira académica.

Vale ressaltar que ndo serao entrevistados os gscdo sexo masculino desse centro
ou algum (a) outro (a) professor (a) da UNIRIO gée seja do CCJP. E notavel enfatizar que
nao serdo realizados encontros de maneira prebemdian de preservar a saude das

entrevistadas, tendo em vista, a pandemia do Ceoiroisa

A pesquisa foi feita com foco na Cultura organiaaal e as respostas foram colhidas
por meio de entrevista semiestruturada. Sendo aasirespostas que deram origem as analises
de resultado guiaram as tematicas mais recorremiesgja, 0s elementos que as professoras

mais destacaram quando foram questionadas.

1.4 Relevancia da pesquisa

Nota-se que uma das justificativa a relevanciaederabalho é a necessidade de se
produzir novos estudos a respeito da cultura éim@ organizacional de acordo com Lourenco;
Dario e Vendramin (2016) tal aquisi¢cdes, referermi@sema, ddo a oportunidade do setor
responsavel pela gestdo de pessoas averiguar, gordas pesquisas empiricas, como suas
medidas influenciam no comprometimento e na sgfsfalos seus funcionarios, ou seja, como
refletem nas percepgdes de clima organizacionaR\LHO et al.,2017), além de contribuir
na identificagdo dos elementos da cultura orgaimmatque podem propiciar a manifestagao
ou ndo das condutas de assédio moral (CASTRO, 20ihtgrferir de forma direta ou ndo no

desenvolvimento organizacional das empresas (LIRDAB).

E significativo dizer que este trabalho tambénustifica pela importancia de mapear
como se desenvolveram as carreiras académica®dastes dos CCJP e como se constroem
as relacdes de género no ambiente universi@dm isso, pode-se afirmar que um estudo que
visa reconhecer 0s pontos positivos, que elevarawdg integracéo e 0s negativos, que afetam
o fortalecimento do mesmo é significativo parasitfnicdo (FERREIRAet al.,2017).



2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 CULTURA ORGANIZACIONAL X CLIMA ORGANIZACIONAL

Percebeu-se que, nos ultimos anos, ocorreu unmzeatesotoriedade no tema “Cultura
organizacional” e na sua importancia no ambientpresarial e académico, fazendo com que
as producdes académicas sobre o tema aumentassamezamais (LOURENCO; DARIO;
VENDRAMIN, 2016).

“A cultura organizacional sdo as crencas, os valaas tradicbes e habitos de uma
organizacdo. Cada organizacdo tem a sua culturaniaegional propria e caracteristica,
independentemente do tempo, do segmento em qua awao tamanho” (CHIAVENATO,
2010, p.170). Nessa linha, Arruda e Sa (2019) afinmque a cultura se traduz nos pensamentos,
nas atitudes e nos comportamentos produzidos pefmrvisores que serdo partilhados com
todos os funcionarios da empresa. Se o caminhdhédealer certo, ok, se ndo der, fica a licdo
do que néo deve ser feito.

Estudos apontam que existem varios tipos de cultanas influenciam e outras inibem
0 comportamento de assédio moral nas organizggdesxemplo. Todavia, os tipos de cultura
organizacional tém relacdo direta com o nivel tisfagdo do funcionario para com a empresa,
podendo gerar consequéncias positivas ou negataraso desenvolvimento do trabalho dos
funcionarios (SILVA; CASTRO; SANTOS, 2018). ParaaPi(2007) a cultura organizacional
estd associada, também, ao Clima organizacion&, @anesmo retrata a intensidade da
satisfacdo dos funcionarios no ambiente de trabalho

O clima organizacional reflete como as pessoasaigéen umas com as outras, com 0S
clientes e fornecedores internos e externos, beno cograu de satisfagdo com o contexto que
as cerca” (CHIAVENATO, 2010, p.546). Clima orgartimaal é o resultado de como sao
entendidos o ambiente de trabalho e as caractegstirganizacionais pelos funcionarios
(SILVA; SANTOS; SANTOS, 2010).

Estudos apontam que o clima organizacional é umanfienta que pode se tornar um
grande diferencial competitivo no mercado. Atradaspesquisa de clima organizacional &
possivel identificar os pontos fracos e fortesma empresa e, a partir do momento que se tem
conhecimento dos problemas que assombram a orgaojz@rna-se mais facil soluciona-los
e garantir um ambiente de trabalho mais saudasadisfatorio para os funcionarios (VIEIRA;

VIEIRA, [200-]).
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Nakata, Veloso e Fischer (2007) apontam que o esfodclima organizacional traz
varios beneficios, como compreender o ambiente rpresa e ter conhecimento dos
pensamentos dos funcionarios a respeito da orgg@tuzam determinados momentos ou
episodios para que seja possivel tomar a decis@afiaente e eficaz para ambos. Outros
autores citam que, por meio dos resultados obtidasapeamento do clima organizacional, &
possivel elaborar medidas e a¢des que visem atas@pectativas com respeito a realizagao
profissional e pessoal dos funcionarios (RIZZA€Xlal, 2010), tornando viavel, assim, a
construcdo de uma ponte de incentivos, ligandmoidmario a empresa (SILVA; SANTOS;
SANTOS. 2010).

Se o funcionario estiver inserido em um ambieng@pntém um clima organizacional
sadio e positivo, ele tendera a executar suasatgaoeim um maior desempenho, fazendo com
que os resultados qualitativos e quantitativosexg@an mais rapidamente; ele se sentira mais
confortdvel no seu local de trabalho, fazendo cara gs relagfes interpessoais possam
florescer, além de se sentir menos desmotivadoesssido e mal-humorado (VIEIRA;
VIEIRA, [200-]); SILVA, 2019).

Em um ambiente onde h& um clima predominantemaimea negativo, os funcionérios
tendem a se sentirem retraidos e ndo desenvolugsratzzeres corretamente. Alguns fatores
como a falta de transparéncia da gestdo, os amfentre os lideres e sua equipe, a
comunicacao ineficiente, a falta de oportunidadeealeriar uma interacao entre pessoas do
mesmo setor e dos departamentos diferentes, aldezagdo do funcionario e o alto indice de
rotatividade sdo apontados como fatores que ocasiam ambiente desagradavel (VIEIRA;
VIEIRA, [200-]); SILVA, 2019).

Partindo do principio que o clima organizacionajasbom ou ruim, influencia no
comportamento e nas atitudes das pessoas queaali (&LVA, 2019), € importante que as
empresas e 0s Orgdos publicos invistam em pratieagransparéncias, valorizacdo do
funcionério e do servidor, agdes que visem incantivcomprometimento e o0 empenho, pois

um trabalhador engajado e satisfeito agrega mutogresa (VIEIRA; VIEIRA, [200-]).

A nivel de curiosidade, todo ano é realizado unsayisa com empresas de diversos
setores no pais para classificar as 150 melhorgsesas para se trabalhar. Usa-se, como
parametro, uma pesquisa de clima organizaciondicada aos funcionarios do mercado
brasileiro, com o objetivo de valorizar as empregas “cuidam” bem dos seus trabalhadores,

destacando a importancia e a relevancia em ofestes condicdes de trabalho e ter uma equipe
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de Gestdo & Gestdo estratégica com voz na orgauz@dAKATA; VELOSO; FISCHER,
2007).

2.2 MULHERES NO MERCADO DE TRABALHO

E notorio que, ao longo da histdria, diversas faansacdes significativas tiveram a
participacdo da mulher; porém, destaca-se comoimp@tante, a sua mudanca de posi¢ao na
sociedade. A mulher deixou de ser “s¢” a cuidadiaraasa, das criancas e do marido para
buscar seu direito de trabalhar, de ocupar cargoempresas publicas ou privadas, em
diferentes profissées, com o objetivo de alcangarisdependéncia financeira (BAYLAO;
SCHETTINO, 2014)Todavia, as mudancas oriundas no mercado de tabplbs a insercéo
das mulheres ainda estéo ocorrendo. (AZEVEDO, 2007)

Atualmente, as mulheres continuam sendo colocadalguamas diferenciacoes em
multiplos niveis sociais decorrentes de uma culsgsgista muito presente na sociedade.
(LIMA, 2018).0 que vamos chamar de hierarquia dos sexos, j@mstZado na populacdo ha
muitos anos, com isso sua anulacdo permanentensedificil. (AZEVEDO, 2007). Vigano e
Laffin (2019, p.15) afirmam que:

“Os discursos misdginos, machistas e sexistas estimlados a uma ideologia
cultural que reforca a superioridade do macho sabf@mea, sustentando desde a
infancia um alinhamento dos corpos a estereotipogith que se configura como

feminino e do que é ser masculino”

Mesmo sendo 0s homens 0s maiores propagadorastudese comentarios machistas,
eles ndo se descrevem como machistas, em suaandiodas as falas, comportamentos e
gestos sao disfarcados e suavizados em um tomnder lubrincadeira, dando a ideia de ser
algo normal ou correto. (IRIGARAY; VERGARA, 2008egundo Vigano e Laffin (2019) o
contexto machista também prejudica os homenspgaiseesmos séo inibidos a serem sensiveis,

chorar ou demonstrar fraquezas.

Todas as situacOes descritas tém como fator maivac o “ser mulher”. A
desigualdade de género estabelecida na populaiiéie 0 mercado de trabalho e nas suas
relacoes interpessoais (MORANDI; TOSTA; NUNES, 201Bigaray e Vergara (2009)
apontam que, mesmo quando as mulheres estdo empasigdo hierarquicamente superior a
dos homens no trabalho ou quando possuem um siatigd maior, elas ainda séo alvos de

acoes e comentérios discriminatérios. Torna-se at@sgavel para os homens 0os momentos em
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que essas mulheres, que querem se introduzir eraspago onde os homens sdo maioria,

adotam comportamentos considerados naturalmentuhmas (VIEIRAet al.,2019).

Com os anos o nivel de escolaridade da populag&ddira vem aumentando de forma
continua e as mulheres tém se destacado em co@paag homens nesse aspecto. Como o
nivel de escolaridade, atualmente, ja € maior exstraulheres, pode-se dizer que, ao longo dos
anos, essa diferenca seja ainda maior (AZEVEDO7RMesmo assim, as mulheres estao
sujeitas a receber salarios inferiores ao dos hepmeesmo quando exercem a mesma carreira
que eles (VIEIRAgt al.,2019) e, segundo Flecha (2007), existe uma prépainda maior de
inferioridade quando sé@o considerados os nivedaimental e médio.

De acordo com Amaral (2012) a colocacdo da mulikemercado de trabalho traz
circunstancias complexas como a constante exig&eiae qualificar cada vez mais e a
obrigacdo imposta pela sociedade que a impede dlesgar dos trabalhos domésticos,
gerando um cenario de muita presséo. Além da measabrigacdo dos afazeres familiares
vinculados a figura da mulher impede uma situaca nmgualitaria, pois mesmo exercendo
atribuicdes iguais as masculinas, com a mesma-tangaia na jornada de trabalho, elas ainda
recebem uma quantia menor que os homens e quaedamtem casa ainda séo “obrigadas” a
cozinhar, arrumar e cuidar da sua familia, sentioesarregadas (AZEVEDO, 2007) e ainda
existem algumas mulheres que sdo impedidas desegrino mercado de trabalho, devido a
necessidade de realizar as atividades da casalar clas filhos (GUIMARAES; PETEAN;
SOUZA, 2012). Indo por essa linha de pensamenttéBa$chettino (2014, p. 10-11) afirmam

que:

“Mesmo com toda a participacado das mulheres noaderde trabalho, elas ainda se
encontram em atividades mais vulneraveis, recebemadimento menores que os

homens e apresentam maiores chances de ficaremglegmadas”

Os salérios inferiores sdo um dos problemas doaderde trabalho para as mulheres.
Para elas ainda sdo destinados os trabalhos inf&rpae ndo necessitam qualificacdes

extraordinarias e ndo possuem remuneracao ade(jUdtky, 2018).

Dentro das organizacdes ainda existem espacosgescque ndo sao frequentes a
ocupacao de mulheres e essa reprovacdo se devsté&ner da hierarquizacdo masculina
(SOUZA; LAGE; SOUZA, 2017). Sendo assim, é criaddeta de que existem profissdes para
as mulheres e outras para os homens. As destipatesas mulheres sdo, geralmente, as que
envolvem o cuidar e o educar, restringindo seusacas “destinadas” aos homens. Essas sao

13



as que, normalmente, exigem lideranga, tomada dsatee o uso da autoridade (VIEIRA et
al., 2019). E notdrio que, alguns setores comaviggedoméstico e o servigo da limpeza séo
ocupados por um numero maior de mulheres, trataadda representacdo das condicdes
inferiores dos trabalhos, além de possuirem mealorizacdo social e remuneracéo (FLECHA,
2007).

Mesmo com esse cenario desanimador, as mulheresng&tnando sua forca através
da ocupacéo dos mais variados cargos, inclusivei@slemandam autoridade, estando assim
prontas para derrubarem essa barreira (BAYLAO; SCHEO, 2014). Entretanto, ainda n&o
h& uma interrupcdo nos males da hierarquia dosssd»b um pequeno ajuste que vem
quebrando esse “teto de vidro”, dando a possiltiéddas mulheres ganharem mais espaco e
direito na sociedade (SOUZA; LAGE; SOUZA, 2017).

Como as mulheres, em sua maioria, ainda sao dasiicomo submissas e sentimentais,
0os episodios de desigualdades dentro das insesligddas empresas ainda sado notados,
destacando, assim, a necessidade de elaborar mediel@isem a extingdo da violéncia moral
dentro do ambiente laboral, principalmente, cordsa mulheres (MORANDI; TOSTA;
NUNES, 2018). Além disso, a implementacdo de agmtégicas que estimulem um
ambiente com mais oportunidades iguais entre homenslheres também se faz necessaria
(FLECHA, 2007). Para Silva et al. (2014, p.13):

“Esse estado desejavel, mas ndo utdpico, dependm gieocesso de desconstrucéo
daquilo que foi histérica e culturalmente deterrdma homens e mulheres de forma

a fugir de visdes essencialistas”.

2.2.1 Ambiente de trabalho para as mulheres que segueanraira Académica.

Alguns autores como Kilimnik, Corréa e Oliveira (2) apontam que o ambiente
académico é bem visto pelos trabalhadores como altemnativa que tende a trazer bons
beneficios. Afirmam que a escolha de ingressoifmelstda na busca de uma maior qualidade
nos ambitos pessoal e profissional, tendo em g desse jeito, ha a ideia de que nédo
vivenciardo a competitividade e a pressao presaat@sundo corporativo. Contudo, Moro et
al. (2012) indicam que ha uma série de pontos seotd¢entamento entre os profissionais que
seguem a carreira académica, como 0 nao reconh@oime a valorizacdo dos
trabalhadores/servidores; a insatisfacdo com o $alario, pois ndo vislumbram uma ascenséo
tanto salarial quanto profissional; a falta de stweento em obras de reparos/melhorias nas
instalagbes fisicas; a ma distribuicdo das tarefas falta de integracdo entre os
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colaboradores/servidores dos centros/departameéisto®os. Mesmo assim, para iniciar-se na
carreira académica, é necessario o desenvolvimdetoalgumas Soft skills, como:
planejamento, comunicacéao eficaz, flexibilidadecapacidade de estar sempre se renovando,
além do alto conhecimento técnico (KILIMNIK; CORREBLIVEIRA, 2009).

As mulheres vém se destacando em profiss6es quendam maior destreza, como ser
professora de ensino superior, por exemplo, dew@donivel de escolaridade que vem
aumentando com o passar dos anos (OLIVEIRA et28l5). Observa-se também que as
mulheres buscam se desenvolver por meio dos cersesuras, assim como frequentando
congressos e trocando experiéncias com sua redereldeionamento (ZAMPIER,
TAKAHASHI, 2010). Aponta-se que as docentes derensuperior publico dedicam um maior
tempo em qualificacdo devido a exigéncia alta doguwrsos, que sdo a forma de ingresso
(OLIVEIRA et al., 2015) e, de acordo com o Ribgia®11), o numero de mulheres que se
tornam mestres e doutoras vem crescendo e ulteamis® nimero de homens que possuem

tais titulos.

Mesmo com todas as informacdes destacadas acimia, @possivel notar a cultura do
sexismo presente nas relacdes e ambientes dehwalgbesar do quorum feminino nas
universidades ser maior (SOUZA; LAGE; SOUZA, 20&73er proporcionalmente aceitavel
que elas ocupem mais os cargos de coordenacaogaalieereitorias, as mulheres ndo estao
presentes nesses cargos, destacando um nimermpeatpsgeque conseguem chegar a essa
posi¢do e o tempo maior para alcanga-lo (MOSCHKO®Y/IELMEIDA, 2015). Além disso,

0 numero de cientistas mulheres nos Institutosedgiisa € inferior ao nimero de cientistas
homens, frisando que ndo ha oportunidades iguaies grabos os sexos (RIBEIRO, 2011),
validando, assim, um impedimento sutil que as nrah@ossuem de ascender em cargos e
posicdes de maior prestigio na carreira acadérexiajndo a discriminacdo existente nas
instituicbes de ensino superior (FLECHA, 2007), énor essas praticas podem parecer
invisiveis no cotidiano, ndo ressaltando o quamweate apresentam, permitindo que o ambiente
universitario propicie o fendmeno “teto de vidrainda que algumas docentes ndo saibam
identificar as ocorréncias (JUNIOR et al., 2018).

Finaliza-se ressaltando a importéancia de criar @orgar as politicas e normas
direcionadas para proporcionar um ambiente iguigntre as docentes e os docentes das
instituicdes de ensino (MOSCHKOVICH; ALMEIDA, 2015)
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2.3 ASSEDIO MORAL NO TRABALHO

Vinha sendo discutida uma mudanca de posicao nel gipfuncionario dentro das
organizagfes. Alguns autores apontavam que 0 mesnadsto apenas como ferramenta para
a realizagéo do trabalho e, com o passar do tengoonea evolucdo da ética organizacional
junto com o desenvolvimento dos direitos humandstmlhador passou a ser entendido como
peca central dos processos administrativos dasesagp(FAVORETO et al., 2007), fazendo
com que o tema ‘Assédio Moral' passasse a ser gadamais discutido nos debates
académicos, juridicos e profissionais (NUNES; TOLESPINOSA, 2018).

Com muitas definicbes a respeito, 0 assédio mondecido, por alguns autores,
como o ato que visa expor, humilhar, prejudicataer uma pessoa atraves de atitudes, gestos
e comportamentos que, muitas vezes, se repetenrreimcno ambiente de trabalho, podendo
afetar o desempenho na execucdo das atividadesagide® do funcionario (MORANDI,
TOSTA; NUNES, 2018). De acordo com Nunes e Tolfal{) o assédio moral se caracteriza
como uma violéncia dificil de ser identificada,q@ia maior parte do tempo, ocorre de maneira

silenciosa.

Trechos significativos da literatura tém apontadmmprovado, de forma qualitativa,
que a cultura organizacional pode favorecer ourimitproliferacdo do assédio moral através
dos comportamentos e das atitudes executadas aodeayparte dos membros da empresa
(CASTRO et al., 2017). Provavelmente, se a culbuganizacional ndo estiver em harmonia
com os valores de justica e respeito, principalmentn as normas e regras da empresa, cria-
se um ambiente favoravel para a ocorréncia de evetdg assédio moral (NUNES; TOLFO,
2011b).

Em concordancia com Sanches, Mota e Costa (20&43|ngente, o assédio moral é
praticado por chefes imediatos que estdo em calgdislerancas e estratégias, contudo, nao
sabem lidar e se relacionar com o0s seus subordindis nada impede que o assédio ocorra
nas relacdes que possuem o0 mesmo grau hierargeicdo praticado por colegas do mesmo
setor ou areas diferentes. Entretanto, ha um tercaso de assédio moral identificado: quando
ocorrem episédios em que 0s gestores ndo coibessordecimentos de assédio moral por
acreditarem que esse cenario possa resultar enesnatielhores de resultados na sua equipe
(NUNES, TOLFO, 2011b).
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Um dos motivos da dificil identificagdo da ocorr@nclo assédio moral € que,
normalmente, sdo disfarcados como forma de “breicas!’, criando, assim, uma situagéo de
violéncia ‘sutil’, mas que ocasiona diversos malsigologicos para o trabalhador (NUNES;
TOLFO, 2011a), além de influenciar, negativameatgyltura organizacional (CASTRO et al.,
2017) colocando os funcionérios em uma gestao daaipelo medo, aonde as contestacdes
sao vedadas, as submissdes sao incentivadas, ¢g@gsma o colaborador a ideia de que a
maneira que esta € o normal, o aceitavel e o (BADCHES; MOTTA; COSTA, 2011).

Além dos maleficios psicoldgicos, o assédio morakdna males como procrastinagao,
baixo desempenho e baixa qualidade na execucdardéess, sendo prejudicial para a empresa,
pois afeta diretamente os resultados e o desenvetdo do trabalho da vitima, gerando
repercussio direta sobre a satisfagio com a em{@ASTRO et al., 2017). E notorio que o
assédio moral é um problema grave e que, paras#ratido, exige agdes que visem prevenir
0 seu crescimento, agdes que visem corrigir 03duAdos que praticam esses eventos danosos
(LORENTS; LIMA; FILHO, 2011) e ac¢bes de interveng@mr parte dos gestores publicos e
privados (FAVORETO et al., 2007).

A é&rea de recursos humanos da empresa deve buscaomar o clima organizacional
para que seja possivel reconhecer alguma alteracambiente laboral devido a ocorréncia de
praticas de assédio moral, bem como demonstrar,nmo das politicas e da cultura
organizacional, quais atitudes e comportamentoacgitdveis dentro da organizacao, para que
seja possivel conscientizar os funcionarios, irabinultiplicacdo dos casos de assédio moral.
Ademais, o setor de RH deve ser exemplo de coradptsstura profissional a fim de guiar os
funcionarios a um ambiente mais saudavel e sdirgfatalém de construir uma relacéo de
confianga com os colaboradores para que os mese@sntgam confortaveis a realizar
denuncias, quando necessarias, e saberem que aesliptentos adequados serdo tomados
(LORENTS; LIMA; FILHO, 2011.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS
3.1 Selecéo dos sujeitos.

Uma vez que a pesquisa teve como principal objetmadisar como as docentes avaliam

o clima organizacional do Centro de Ciéncias Jcaile Politicada Universidade Federal do
Estado do Rio de Janejrtodas as professoras de tal centro entraram mmadestpossiveis

sujeitos para participarem da pesquisa. Sendo adsimicio era almejado trabalhar com 100%

das professoras que lecionam no centro escolhido.

Todas as professoras foram contactadas, via e-emailneados de marco do ano de
2021. Algumas docentes responderam prontamenterddrando o seu desejo em participar.
Passando se duas semanas, um novo e-mail foi envéatentativa de alcancar o maximo de
professoras, uma vez que, o primeiro e-mail poderiae perdido, ter ido para o spam ou até
mesmo ter passado despercebido por elas. Cormesséida, mais professoras demonstraram
interesse, porém, ainda assim nao foi possivebiata totalidade de 21 professoras que
trabalham no CCJP.

Vale ressaltar que 14 professoras responderam ailg-tiez concordaram com a
entrevista, duas ressaltaram que néo poderiamilmointroutras duas professoras sinalizaram
gue gostariam de participar, mas declinaram logseguida. Nota-se que sete professoras néo
responderam os e-mails de convites enviados anterde.

Segue abaixo uma tabela para melhor exemplificadaaassim, respeitando as

identidades das entrevistadas:

Entrevistada Curso Cargos de Coordenacéao
Professora 1 Direito Nao
Professora 2 Direito Sim
Professora 3 Direito Sim
Professora 4 Direito Nao
Professora 5 Direito Nao
Professora 6 Direito Nao
Professora 7 CP Nao
Professora 8 Direito Sim
Professora 9 Direito Nao
Professora 10 ADM Nao

Fonte: Autoria prépria
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3.2 Coleta de dados.

Os dados foram coletados por meio de entrevisteesamnturada ou semiaberta, ou seja,
a entrevista foi guiada por pontos previamentebegtaidos, mas, ndo necessariamente seguiu
essa ordem (Zanella, 2013). Segundo Vergara (1®@8colha dessa categoria de entrevista
possibilita uma maior profundidade sobre o temaaefeormulacdo das respostas das

entrevistadas.
O roteiro utilizado nas entrevistas pode ser vizadb abaixo:

1. Vocé acredita que a UNIRIO possui mecanismos aaizar os profissionais que tém

bom desempenho? Estes s&o formais ou informais?

2. Vocé acredita que a UNIRIO prové aos profissioaaisondi¢des e os instrumentos de

trabalho necessarios para um bom desempenho?

3. Vocé acredita que receba as informacdes necesparmdesempenhar suas funcdes na
UNIRIO?

4. Como vocé acha que a UNIRIO lida com os erros dosegsores? Tem algum

exemplo?

5. Qual sua percepcdo sobre sua imagem no ambiemmexielo fato de pertencer a
UNIRIO?

6. Descreva 0 quanto vocé se sente autbnoma no salhtvaou o quanto suas decisdes e

suas agoes precisam ser verificadas.

7. Como vocé se sente em assumir cargos de lideraragalg h4 a necessidade, vocé se

sente livre para assumir?

8. Como vocé se sente em relacdo as pessoas quéarabadm vocé, ha um sentimento

de amizade, parceria e apoio?

9. Vocé ja sentiu que teve oportunidade ou que dededier oportunidade de crescimento

e/ou avanco profissional por ser mulher?

10.Vocé se sente consultada ou envolvida nas deais@esdo tomadas nha UNIRIO? Vocé

ja sentiu que suas ideias ou sugestdes nao for@tasapor vocé ser mulher?
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11.Agora falando um pouco sobre os alunos, vocé jausalyum desconforto por parte
deles ao entrar em sala de aula? Acredita que tefdg@io com o fato de ser mulher?

12.Vocé sente que o seu trabalho/esforco € reconhpeids alunos?

13.Vocé ja vivenciou algum conflito em sala de aulmas alunos e sente que tal situacao

foi motivada por ser uma professora? Tem algum pi@Em

14.Como vocé se sente em relacdo aos alunos da UNHIOm sentimento de respeito,

confianca e apoio?

Por conta do atual cenario que estamos vivendo02® € no ano de 2021, a pandemia
causada pelo Coronavirus, as entrevistas ocorreeamodalidade online de forma remota a
fim de garantir a seguranca de todos os envolvidomaior parte das entrevistas foram
realizadas por meio de plataformas virtuais, co@oogle Meet ou Zoom de acordo com a
preferéncia das entrevistadas, as entrevistasativem meédia 1 hora de duracdo. Todas as
entrevistas, realizadas com esses instrument@snfgravadas, mediante autorizagéo, para um

melhor tratamento dos dados.

Outras docentes se sentiram mais a vontade enzaedai entrevista por meio da
elaboracado de audio no aplicativo WhatsApp e aiiveanos docentes que preferiram realizar

a entrevista de forma escrita, via e-mail.

3.3 Tratamento dos dados.

Cabe destacar que, apds a realizacdo das entseestas foram transcritas e na analise
das entrevistas foi utilizado o método de analeseahtetddo. Segundo Richardson et al (2007)
tal procedimento € adotado quando se busca um metitendimento a respeito do proprio

discurso, bem como das caracteristicas gramagazgnitivas.

Foi seguido o passo a passo de Laurence Bardid)@0tante o primeiro momento foi
trabalhado a fase “Pré-analise” que consistiu maréecompleta do material e na organizacao
para a proxima fase, a chamada, “Exploracdo do rMHteonde foi possivel efetuar a
codificagdo e a categorizacdo do conteludo dasvestae. Posteriormente, passamos para a

ultima fase, a qual se denomina analise e intexpdietdo resultado.

Seguindo tais etapas foram criadas duas categl@iasalise que surgiram das préprias
analises dos contetidos obtidos. E significativerdipie essas categorias foram elaboradas a
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partir dos topicos que as professoras consideranmss significativo em contar e,

consequentemente, os que foram mais recorrentesioa parte das entrevistas,

3.4 Limitacbes do método.

Ficam aqui registradas as limitacdes que foramreératas no decorrer da evolugao do
presente estudo.

Tendo como primeiro topico as limitacdes decori®idk® necessidade em entrevistar
100% da totalidade das professoras do CCJP paldeyaum resultado mais assertivo, contudo,
nao foi possivel realizar esse efeito, tendo emavipie algumas docentes nao responderam o
e-mail de convite. Outro ponto que se faz necass&por, foi a dificuldade em encontrar os

e-mails das professoras quando solicitado aosesetesponsaveis.

Também vale ressaltar que, o estudo de caso malirm UNIRIO ndo poderéd servir
para generalizacdes futuras. Aléem de, como aswsttie foram realizadas de maneira virtual,
em algumas entrevistas foram encontrados probledeasconexdo ou de ruido, tais
contratempos dificultaram alguns trechos das traises. Outro ponto que precisa ser
destacado é a falta de privacidade, em alguns,cads as entrevistadas possuiam eventuais
distracbes no seu ambiente, de forma presenciaapelmente, isso seria evitado. Outra
particularidade decorrente do atual momento querest vivendo, pandemia do COVID-19,
os convites foram realizados por e-mail e algun@igtes relataram que nao chegaram a
receber o primeiro convite, pode ser que por algaahersidade técnica, os e-mails ndo

chegaram de forma correta e sem o contato fiscameite ndo poderia ser refor¢ado.

Outras limitagOes que precisam ser levadas em demagido sao as que decorrem da
metodologia escolhida, a entrevista semiestrutyrageesenta como desvantagens alguns
pontos como: falta de motivacdo da entrevistadgem#encia da disponibilidade da
informante, retencéo de informac&o por medo ouageobtencao de respostas falsas de forma

consciente ou ndo, e também é uma técnica quercensulito tempo

21



4 APRESENTACAO E ANALISE DE DADOS

4.1 PRATICAS DE ASSEDIO POR PARTE DOS ALUNOS
4.1.1 Assédio Moral

Foi possivel identificar que durante a regl@o das entrevistas deste trabalho surgiu
muito forte a questédo do assédio moral praticadlusg@unos. Sanches, Mota e Costa (2011)
discutem a questdo do assédio moral vivido peldeaeres, mas quando sao realizados pelos
gestores e as autoridades em cargos de lideraogtado, neste trabalho nenhuma professora
exp0bs alguma situacédo desagradavel em relacaea®pares e aos superiores. Todos 0s casos

de assédio que foram relatados dizem respeit@éa®icom os alunos.

O relato da professora abaixo exemplifica a crelageentrevistadas de que os episodios
de assédio moral protagonizados por alunos ediémaimente relacionados ao fato delas serem
mulheres, tal achado de pesquisa vai em concorléani Morandi, Tosta e Nunes (2018) que
afirmam que tais situacdes podem sim ser provogaoiaali ser uma mulher, pois, a cultura

machista é refletida no ambiente de trabalho delas.

P1 - Sim, porque se fosse um professor, o alunoted@ coragem de proferir os

xingamentos.

Ainda no que diz respeito a existéncia de desctmér conflito vivenciado em sala de
aula com os alunos, duas declara¢des chamaramc@iaigara o periodo eleitoral. As docentes
falam como se sentiram incomodadas com algumaslesittomentadas por questdes politicas
e de género. O primeiro relato demonstra como f@gsora se sentiu perseguida e confrontada
com a tentativa de intimidacdo do grupo de alurpsaalores do, na ocasido, candidato a
presidéncia Jair Bolsonaro, a mesma ainda afirreaegse comportamento néo se repetiu com
0s colegas professores, comprovando que esse damento € mais comum quando se trata
de uma professora mulher. Nota-se ainda que ags@f@ aponta a importancia de agir com

ternura nesses casos, indo contra a conduta do gvafsominion”.

P3 - O desconforto que eu senti foi na época dapeama eleitoral (...) eu tinha um
grupo de alunos que me afrontava indo com a cadodolsonaro/Bolsomito (...) isso
criou um sururu na turma pois 2 ou 3 bolsominiom ia carater de camisa preta com
os dizeres em branco e praticamente esfreguavaamégsa no meu nariz (....) eles sé
se assanharam porque era uma mulher (...) essemosealunos, eu era a Unica
professora da turma, todos os demais eram professernenhum deles comentou

comigo que tenham sido afrontados (...) tive quémper sem perder a ternura jamais,
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isso é fundamental. J& tive e consegui superagands que o motivo além de politico

era de género também. A questdo de género pesa.

P9 - Eu sempre tive muito respeito dos alunos, adive problema nesse tempo de
UNIRIO, mas teve um aluno ha uns 3 anos que rasaligeutir sobre Bolsonaro, que
€ um tema polémico, entdo foi dificil conduzir arsa, sair pela tangente pois, o

sujeito era policial e queria saber a posicdo dosfpssores em relacao ao Bolsonaro

().

Nesse segundo trecho, além da coacao evidentegpara professora tomasse uma
posicdo, € demonstrado como ela se sentiu intiraigath profissdo do aluno, ou seja, uma
forma silenciosa de assédio moral. Partindo daigsengue o assédio moral age de forma sutil,
Nunes e Tolfo (2011 a) apontam que esse é um dosedapara a dificil percepcao e
identificacdo pois, em muitos casos, ele vem djafdw em forma de brincadeira com um tom

de humor, mas mesmo assim tem grande potenciasdano

Um exemplo claro dessas atitudes e comentérios istashgque ocorrem de forma
velada em tom de brincadeira € o trecho abaixaaf@ssora identificada como namero 8, ela
conta como as piadinhas se tornam desagradavegguelipam o andamento da aula pois, em
alguns casos, 0s mais graves, é necessario ougaedigue o aluno se retire ou até mesmo se
retirar. Fica nitido no discurso que as zombard@spmoduzidas pelo fato de ser uma docente
mulher e que isso esta vinculado com a opressdimngat em que o ambiente académico,

também, esta inserido.

P8 - E I6gico que sempre tem um aluno ou outroppassa dos limites, mas a gente
corta, entendeu? Ja me senti desconfortavel comoaljue mesmo que vocé tente
cortar o limite, ele ndo para, sem davida (...) simida também, fato, por ser mulher
(...) porque a gente tem ainda uma cultura patr@nmuito presente, né? Do homem
poder soltar piadinhas e falar uma gracinha “ndoda) desculpa, era s6 uma
brincadeira” (...) De vez em quando tem um queestata na turma, que é o piadista,
né? Que é o que acha que pode fazer alguma gracmlialar alguma coisa e a gente
tem que aceitar. Eu corto, imediatamente, imediatael Nao gosto de brincadeiras,
néo gosto de piadinhas nem “ah, professora, desgditp s6 uma brincadeira”, para
mim isso ndo cola, entendeu? (...). Entdo assinsejdi (...) aquele que continua
insistindo, porque sempre tem uns que nao tem nogétas das coisas, né, a gente
pede para retirar da sala de aula ou a gente mesencetira (...), mas, eu conto nos

dedos de uma mao as situacdes que eu passei dessg éntendeu?

P4 - Eu acho que é possivel que ainda haja um fegoas novas geragdes do velho
machismo e néo s, as vezes, pelos alunos homengepas vezes, o preconceito é
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assumido pelas proprias mulheres (...) entao, éwagie a professora mulher tem que
gritar mais (...) se bobear vocé perde o controiesifédcil e acho que isso se deve aos

resquicios dessa historia toda ai.

O pequeno fragmento da professora numero 4 refoseatimento de que ainda ha uma
ideologia cultural que evidencia a suposta sugdade do homem sobre a mulher entre os
alunos. Vigano e Laffin (2019) destacam exatameguot os discursos misdginos e sexistas
estdo submetidos a essa hipotética predomina@oiatudo, de acordo com o trecho destacado,
0 machismo nao esta presente apenas nos alunosnisiomas também € proferido pelas
mulheres e isso se deve a construcao cultural tdeatiaacdo da opresséo patriarcal que elas
receberam e ainda recebem, com influéncias famsliamidiaticas. Outro ponto importante a
ser observado é a forma como a docente numeroeditcser a ideal para lidar com esses
acontecimentos, sempre se impondo sobre o opréslsmgo mais alto.

Além dos episddios mencionados acima,ppreencem ao contexto do assédio
moral, observou-se, uma narrativa que chamou a&adtepara o fator idade, a exemplo a
professora nimero 4, que reporta o0 seu inicio deicae como ela deveria se portar e se vestir
para que tivesse 0 respeito e a atencao da turieagqoono sua idade era proxima das dos
alunos, eles ficavam desconfiados do seu trabalho, seja, poderia haver uma

descredibilizacéo.

P4 - Ah eu acho que ndo, mas no inicio quando ewecei a dar aula que eu tinha
22/23 anos, eu entrava na sala de aula e os altinbam a minha idade né, entdo na
época eu colocava umas roupas assim para ficar cama de procuradora porque se

nao eles ficavam meio desconfiados “ah que é essana?!"(...).

No relato é possivel ver que a interse@idade entre género e idade é uma
questdo que merece atencdo pois provoca uma \év@uzente repleta de episodios de

opressao.

4.1.2 Combo dos horrores: assédio sexual e agressaa. fisic

Algumas entrevistadas informaram ter passado paagdies muito preocupantes,
situagbes que extrapolam qualquer limite, configus® como crimes e confirmam a
necessidade de se criar politicas contra a oprafsgmatriarcado no ambiente académico.
Partindo da conviccao de que os alunos possuemartangentos diferentes quando estdo em
sala de aula com uma docente mulher, surgiram $uoétatos que demonstram que além do
assédio moral as professoras sao vitimas do assé&dial. Esse comportamento € motivado,
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segundo as proprias entrevistadas, por fantasiasaise e causa uma situacdo de
constrangimento além de afetar a dignidade da gsofa. A docente, muitas das vezes, na

tentativa de ndo agravar a situacao se faz de tdeskaa, como exemplificado abaixo:

P10 - Fora da UNIRIO ja, fora da UNIRIO ja tive ursduacao online entéo, enfim,
constrangedor. Mas na UNIRIO, ndo (...) um alune,gt um tipico sem nocao (...)
entdo, é daquele aluno que vai testar os limitésodim (...) eu estava dando uma aula
sobre XXX os grupos apresentaram trabalhos. Um grapresentou um trabalho
muito bom e estavam conversando sobre limites eatmologia e privacidade, ai
nessa situacao especifica, quando acabou a aprEgENt 0 cara jogou a seguinte
gracinha para a turma sobre o0 que € ou ndo aceltawen tecnologia digital ai ele
“por exemplo, se eu tivesse um nude da professira&Xalguém conseguir baixar um
nude da professora XX e compartilhar” foi algumaseonesse nivel bem baixo nivel
entre vocé ter acesso a uma foto pessoal e cortiyzar(i..) foi para compartilhar uma
fantasia sexual coletivamente (...) levei na espama hora, falei assim “teve uma
interferéncia e eu ndo entendi nada dessa apres&atanas ai depois, quando eu fui
dar o feedback do grupo, eu chamei atengéo (../mewoloquei depois por escrito,

mas na hora, eu levei um susto (...) esse cara fisinha excecao.

P9 - Me lembro quando eu era professora substiénta2005 ou 2004, antes de fazer
concurso publico, o curso de direito ia até as ®8as e os alunos ficavam até as 23
horas, puxando assunto, tirando divida e eu queadar todo mundo embora mas
como era professora substituta, eu ficava ali baimdo também (...) entdo, vocé
compreende é uma questéo de escolha, eu tinha jativobque era pertencer a um

grupo de professores e era engragado pois, 0 assmthorroroso que era matéria e

eu era nova, nova no magistério também, eu fingia entender o porqué que eles
ficavam até 23 horas assistindo aula, mas esta e, eu escolhi ndo encrencar (...)
nao teve nada que me incomodou, eu s6 achava miva que eles tivessem tanto

interesse na disciplina.

No ultimo trecho, apesar da professora nao afiterasofrido algum tipo de assédio,
ela da a entender durante a entrevista que a&twagda com os alunos da ultima aula causou
bastante estranhamento, a mesma aponta que achenegpivel os alunos ficarem até 23 horas
na sala de aula por interesse na matéria e diggerieio entender o real motivo da permanéncia
e também escolheu ndo encrencar com a situacdoap@is de ser professora substituta e ter
um poder limitado, possuia um objetivo maior eipso “escolheu” passar por tal situacdo em

prol dessa conquista.

A passagem abaixo retrata um episddio assustaggrcrado por uma das entrevistadas

que, por muito pouco, nao foi agredida fisicamgateum aluno. A justificativa teria sido uma
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insatisfacdo com a nota que o aluno/agressor racébprofessora néao foi agredida pois, um

colega segurou o aluno e o impediu de chegar &sdédato e na descricdo do ocorrido, a
docente aponta como acha pouco provavel que o maismao tivesse essa atitude se fosse um
professor so validando a teoria que certas atitsdesdo tomadas com mulheres por serem

mulheres.

Vale ressaltar a gravidade do fato narrado, ondgrmaexplicitamente, como o agressor
se embasou na problematica ideia da hierarquia sé@ss, onde 0s homens possuem
superioridade ao ponto de agredir uma mulher, dersila mais fraca e submissa, com o intuito

de “corrigir”, “ensinar” ou “dominar”.

P4 - Eu tenho um exemplo que aconteceu ha muitms @&nas, que um aluno partiu
para cima de mim e eu fico pensando que se eu fioss®mem, se ele teria 0 mesmo
comportamento, a sorte € que um colega do ladgorea, mas eu ia apanhar e nem
foi na UNIRIO e o motivo foi por questé@o de notdoM uma coisa comum (...) mas
pode acontecer e se fosse um homem ele, provate|mé&a ia partir para a agressao

fisica.

4.2 SEM CONFLITOS
Apesar dos relatos apresentados anteriormentegtaréipreciso destacar que algumas

entrevistadas relataram que nao sentiram e naociaram nenhum desconforto ou conflito
com os alunos, ou seja, ndo perceberam a exist@losiacomportamentos apresentados

anteriormente.

P7 - N&o, nunca percebi. Ndo sei se acontece, rEigesaconteceu, mas eu nunca

percebi.

P6 - N&o, nunca me senti discriminada pelos méwsosa, pelo género ndo. Nao,
nunca me senti, confesso, mas eu sou uma pesseo@g@aimenta muito conflito, eu

nao sou uma pessoa belicosa por natureza ou quecav#os conflitos (...).

Todavia, se faz necessario ressaltar as observdg@esfessora 6 pois, ela aponta como
causa da sua nao percepcao, sua caracteristia@apdssndo alimentar conflitos, dando a
entender que as vitimas séo culpadas por idemtifigsa praticas em razdo da sua vontade em

arranjar conflitos.

Em resumo, mesmo que tenham sido relatados osdegsside assédio, as professoras
relataram pontos muito positivos em relagcédo aasoglula UNIRIO quando foram indagadas

se existia um sentimento de respeito, confiangao®mantre elas e eles.
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P3 - Sim! Eles se formam, mas n&o vao, eu tenhgrupo de pesquisa que varios ex-

alunos fazem parte.
P4 - Sim! No geral sim na UNIRIO.

P5 - Muito carinho, muito respeito por ambos osadEu gosto muito dos meus alunos,

sempre gostei.

P8 - (...) eu amo 0s meus alunos né, e eu sintoegiste esse respeito deles comigo
também, carinho, tanto que ja fui homenageada atggwezes (...) eu fico muito feliz porque o
que eu amo na vida é dar aula (...) amor ao ensaAnmyr ao magistério, & por esse contato com

os alunos que eu amo (...)

P9 - Existem sim mais talvez do que eu consigaNzsu, do que eu consiga sentir, mas

eu acho que sim, existe bastante cumplicidade mapo

P10 - Adoro os alunos da UNIRIO!!

A partir dos relatos foi possivel notar que, quasddrata da maioria, existe sim, um

ambiente respeitoso de muita troca e aprendizauiooscalunos.

4.3 MULHERES NO SEU AMBIENTE DE TRABALHO:
4.3.1 Um mar nem tao rosa assim

Ao decorrer das entrevistas, as professoras fouestignadas sobre as percepcdes que
elas tinham sobre suas carreiras, 0s obstaculsaq@s e se elas consideravam que 0 meio

académico era um ambiente machista.

Foi identificado que as docentes apresentam dilesezantendimentos em relacdo ao
fato do reconhecimento ou ndo das a¢6es discrigrinatque prejudicam o avanco profissional
delas. Diante dos discursos das professoras 0G 00 é possivel notar o quanto elas
consideram gue a suposta ndo vivéncia de pratisasmdinatorias, que prejudicam a ascensao
da carreira, esta atrelada ao perfil que elas possdando a entender que pessoas com
personalidades diferentes, das descritas nos setdladem a passar mais por esse tipo de

situagdo como se elas fossem culpadas pelo ocorrido

Os relatos exemplificam que essas condutas daposasn até existir, mas, ndo para as
pessoas que detém esse tipo de comportamento, &ssiarse mais facil reconhecer que o
outro sofreu e nao vocé, tal achado vai em conacrd@om Hryniewicz e Vianna (2018) que
afirmam que € mais perceptivel a préatica de pregtme discriminagdes com o outro do que

consiga mesma pois, normalmente, tais atitudemséifestadas de forma camuflada.
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P6 - Ndo me senti ndo, até porque o tipo de peefibrojeto, ndo sei, nunca senti. Eu nunca tive
a palavra cassada por ninguém (...), mas tambémasgsm perfil de pessoa. Eu sou uma pessoa
muito reservada, faco meu trabalho e confesso tamipde ndo dou muita confianca rsrs no

bom sentido (...).

P9 - Nao, eu acho que isso é uma questao de esgalreu acho que é muita escolha, se vocé
almeja um cargo assim, uma posicdo assim vocéeii que cavando aquela direcédo, entende?
N&o cai do céu (...), mas que eu tenha sido ostemginte preterida, ndo me lembro por ora
(...) eu ndo sou uma pessoa que busca conflitdpemio vou buscar isso (...) eu computaria

pela minha inseguranca, falta de dominio em detgan assunto, mas por ser mulher, nao.

P10 - Nao, nunca, nunca. Muito pelo contrario, eh@que exatamente por ser um perfil, ndo
sei, eu ja trabalhei com profissdo anterior, jakehei em um departamento que de 200
funcionarios, 5 eram mulheres (...) na faculdadetasudisciplinas eu era a Unica mulher (...)
quando eu pedi demissdo da empresa o gestor fahmmé, tem certeza? Eu te dou uma
promocao. Fica!” (...) o fato de eu ter a assediate e a competéncia, enfim, que é necessaria
e ter uma diferenca que é ser mulher na verdadecho, que mais me abriu portas do que se

fechou (...).

No relato 09 ainda € possivel notar como a profassredita que tudo seja uma questao
de escolha e como ela escolheu, enquanto passiagaspas adversidades, ndo procurar um
motivo externo para tal situacdo e, por ndo quseeruma pessoa com perfil conflituoso,

procura sempre internamente as causas para ageilestg ocorrendo.

A professora 10 ainda diz que, em um ambienteatb@tino masculinizado, o fato de ser

mulher transfigura-se em uma vantagem profissional.

No trecho abaixo, da professora 05, apesar de woafirmar que acredita na
meritocracia, é possivel perceber, por meio doudss; que a sua ascensao veio através dos
seus esforcos e das suas lutas, contudo, tal &frarentra em discordancia com a literatura
pois, segundo Hryniewicz e Vianna (2018) a mer&oier ndo é tdo capaz de estabelecer uma
justica na sociedade pois, homens e mulheres possiostaculos diferentes na construcéo das

suas carreiras profissionais.

P5 - Eu nuncdive esse problema, muito pelo contrario, minhareiea se desenvolveu

dependendo de mim, exclusivamente, de mim (...).

Em contrapartida as manifestacdes acima, algunosssoras demonstraram perceber
que ja sofreram algumas dissemelhancas de trataraendbngo da construcdo da sua carreira

e apontaram que tal fato esta intrinsecamenteioekados, ao fato de ser mulher. A professora
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3, relata um episddio que ocorreu quando estawsrtando o seu doutorado e concluiu que
ndo obteve aquela oportunidade por falta de conmtesto ou qualificacdo técnica e sim, por
uma preferéncia de género. Assim como a professayae acredita que ja tenha passado por
essa situacao, sem perceber, por presumir quedatezimento € comum no ambiente de

trabalho.

P3 - Sim, eu terminei meu doutorado, eu e um cokpgadigamos assim néo era tao brilhante,
mas essa instituicdo em que nés dois trabalhavdimiea um curso de mestrado e doutorado.
Eu terminei o meu doutorado com recomendagéo déicagBo da minha tese, super bem
recomendada e, no entanto, quem foi chamado paragrama de mestrado foi ele, ndo fui eu

(...) entre outras coisas, por ser mulher.

P7 - Olha, eu imagino que sim né, porque a gerbe §& valores diferentes que atribuem aos
dois sexos né, mas, ndo que eu tenha ficado sabEmdntualmente, por alguma indicagao de
preferéncia de indica¢éo de um ou de outro, de amdm ou de uma mulher, mas diretamente

nunca percebi, nunca senti. Mas acredito que passatecer sim.

P4 - Ah isso direto né! E que hoje eu vim para alRI8 em um momento que eu estou
estabelecida profissionalmente. Quando eu enttgia ¢éinha mais de 20 anos sendo professora
da local de trabalho, entdo quer dizer que talven&o tenha tido tanto isso na UNIRIO porque
eu ja era conhecida “ah quem é ela?” / “é tal", a@ssoas olham o seu curriculo e tal, mas eu

acho que desde o inicio a gente enfrenta um deagfarte nessa hora.

No trecho acima, da professora 04, € significadiestacar que ela acredita que esse tipo
de conduta é recorrente no seu local de traballdpaegundo ela, pode ser evitado se vocé
buscar formas de se qualificar periodicamentersahdo conhecida no seu meio profissional,
tal achado vai em concordancia com o Vieira g28119) e Azevedo (2007) que afirmam que
as mulheres buscam possuir um nivel de escolaridad® que o do homem, contudo mesmo
assim, elas continuam sujeitas a receber salamr®oms mesmo quando exercem a mesma
funcdo. A Ultima parte da declaracdo dos autoreke mer ilustrada no trecho abaixo da
professora 03, que mesmo exercendo uma funcaoddé@ntio professor homem, ganhava um

saléario inferior e, aparentemente, ndo havia furempara isso.

P3 - (...) e como era uma instituicdo privada, eeno mulher, ganhava menos do que os
professores homens no programa. Sempre ganhei mEnasquando eu descobri (...) eles
ganhavam 40 horas e eu ganhava 9 horas. (...)aleasentaram a minha carga, mas hunca me

deram a mesma carga dos outros professores.

Na tentativa de entender o porqué que essas Fatcamtecem, algumas professoras

justificaram que se deve ao fato do meio acadéairma ser um ambiente machista, com uma
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superioridade dos homens em cargos hierarquicameaitealtos. Na literatura, autores como
Moschkovich e Almeida (2015) relatam que proporalorente as mulheres deveriam ocupar
os cargos de chefia e lideranca, mas, sdo poucasuberes que chegam a esse cargo,

demonstrando uma realidade que nao € possivetquas.

Com os relatos das professoras 02 e 03 é notomo @as acreditam que existe uma
superioridade masculina na universidade, nos catgasaior prestigio e isso se justifica no
fato da faculdade estar inserida em uma sociedattangal. A partir disso, as mulheres,
segundo elas, precisam entender que somente dssriadividuais ndo serao suficientes para

uma ascensao académica.

P2 - Acredito que sim, ndés temos homens como aiaaiem marcante em posi¢cdes mais altas
no meio académico e até em termos de certificagéesitoridade, eu acho que gira muito em

torno disso, eu acho que o meio académico tem egraentacdo bem marcante sim.

P3 - (...) nés vivemos numa sociedade que é pa#fia que € machista e nos, mulheres, que
queremos ter um lugar debaixo desse sol, primaigente tem que ter claro que a sociedade é
assim, que nao vai ser somente pelos seus mérdo8, mulher, vai ter que brigar muito e

justamente por brigar, vocé fica marcada.

P4 - (...) isso acontece em varias carreiras, rargies publicos muitas entram, fazem a prova,
mas ndo vao ocupar os cargos de chefia (...) eo gcie entra em um aspecto meio subliminar,
que nao é aquele tipo de discirminacdo que chegaamna, € uma coisa que vem na prépria
forma como as pessoas vao se relacionando e comstési¢cdes vao funcionando (...) eu diria

também que é porque vocé criou uma estrutura adtrativa basicamente para homens

ocuparem aqueles cargos

O relato acima, da professora 04, explica comotacema area publica, mesmo que
todos entrem de uma forma justa e igual, existe bareeira sutil que impede o avango
profissional de todas as professoras mulheres alel@runiversidade. E algo implicito na

relacdo das pessoas, no modo de agir e na forma@amstituicdo estabelece suas diretrizes.

Outro achado significativo desta pesquisa é o gquasmsituacdes mudam na pratica, no
cotidiano das relacdes e no exercicio das fungdies ia teoria, na universidade publica todos
possuem igualdade de condicfes. Mas, a partiadotento abaixo, foi possivel entender como
as discriminagdes podem aparecer em uma convensama reuniao e sao ditas como algo
habitual. Ainda que disfargado e suavizado, exista ideia de que alguns cargos ndo séo para
as mulheres, normalmente, sdo cargos que exigerdthe decisdo e 0 uso da autoridade
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(VIEIRA et al., 2019). Pois, as mulheres aindad@itnidas como submissas e sentimentais de
forma pejorativa (MORANDI; TOSTA; NUNES, 2018).

P4 - (...) porque formalmente vocé tem uma iguaddde condi¢des, tudo igualzinho, ninguém
vai dizer “hoje, vou tratar o homem diferente dallneu” entdo, formalmente esta tudo igual,
mas quando vocé vai para a pratica ... ou € uma aqisatem a ver com “ah sera que ela vai
ter forga para fazer isso? " / “ah seré que ele @i coragem para fazer isso?” que é uma coisa
sexista e diz também “Ah, mas é uma mulher comwaglehegar e tomar uma decisdo” tanto
gue na (local de trabalho) o nimero de mulherespeoporgdo ao nimero de mulheres que

estdo em cargo de chefia na instituicdo, é despmpoal (...)

P4 - Eu sempre fui muito contundente para mostrahenposicdo nas coisas entdo era meio
dificil me ignorar, entdo no maximo assim, umadéwh de desqualificar dizendo “ah, ela ta

muito cansada”, “meio estressada” usando uns adjiassim, mas eu deixar de expor minha
opinido ndo vai acontecer, entdo, pode rolar unmddtgva de desqualificar mas na hora que eu

tiver que falar, ninguém vai me calar!

Percebe-se que mesmo existindo uma tentativa deed@slizar a fala da mulher,
diante de todos, elas néo vao se calar e issecpreer pontuado pois mostra como as docentes
estdo indo contra esse movimento discriminatoriem@®s discursos abaixo € perceptivel
observar como um ambiente com um grupo femininaraéué importante para que outras
mulheres se sintam representadas e acolhidas dientneio académico. Mesmo que ainda seja
possivel notar esse tipo de comportamento desagladtintra as mulheres, elas vém ocupando
e se sentindo livres para ocupar os cargos deafigaratravés da sua forca em nao desistir e
alcancar os seus objetivos (BAYLAO; SCHETTINO, 2014

P8 - Algumas decisfes tomadas na UNIRIO, eu néticjay, eu participo daquelas em que eu
fago parte por ter hoje um cargo de gestéo, nggu nunca me senti desmerecida por ser mulher
na UNIRIO (...) até porque a gente tem um corpoedte muito maior sendo mulher do que
homens (...) e 0 nosso corpo feminino é muito adyamuito participativo, temos muitas pro-
reitoras, muitas decanas, diretoras, coordenadoesddo assim, eu vejo além das professoras

e os técnicos, né, eu vejo um corpo feminino nigito dentro da UNIRIO (...)

P3 - Sentir que estou sendo consultado, eu sirgoradas decisdes aqui na UNIRIO, elas
envolvem érgaos decisorios que sdo muitos grarfdesados tanto por homens quanto por
mulheres (...) j& vi demonstracdes de machismasesdéruns decisérios (...) nds vivemos em
uma sociedade machista, entdo o ethos, a ambi@ncigue nés vivemos e que a UNIRIO esta
imersa é um ethos machista, evidentemente. Nésar@ios uma ilha isolada e é claro que o
que a gente precisa € dar uma batalha diuturna reorgso para que as mulheres se fagam

ouvidas e ai objetivamente tanto na gestéo pasdadaitoria quanto na atual nés temos mais
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mulheres em cargos de comando de gestdo, muitormaferes que os homens e isso é um

sinal muito bom.

P4 - (...) mesmo sendo um aspecto cultural as ngees;6es estdo chamando muita atengéo

para isso, entdo percebo que vem melhorando amldogempo, mas ainda existe.

A Ultima passagem demonstra como € importantetggsde pesquisa uma vez que se

faz necessario analisar os percalgos das mulheeesegguem a carreira académica.

4.3.2 Por aqui esta tudo bem.

Apesar dos trechos acima apresentados, algumasspoohs se destacaram pois néo
acreditam que o meio académico seja machista. Bmr dos fragmentos abaixo € possivel
notar como essas atitudes séo dificeis de seremdamtmuitas das vezes, sdo banalizadas e
sdo entendidas de forma equivocada. Lembrando ss&s epraticas ndo sdo notadas no
cotidiano, podem parecer invisiveis e acabam nédoseistas como realmente sdo e com isso,
algumas docentes n&o identificam quando s&o vitileasas ocorréncias (JUNIOR et al.,
2018).

As entrevistadas 05 e 07 associam as atitudes i@gam uma segregacdo ou um
tratamento injusto como sendo falta de educacaansa atitude tipica do homem. Ha no
discurso uma tentativa de amenizar a situacaondizque a universidade ndo € um ambiente
propicio a esse tipo de conduta e esse fato jfofado nos estudos realizados por Fialho, Rosa
e Gai (2018) onde foi confirmado que ha uma tendéas mulheres amenizarem a questao
de género dentro da Universidade por consideraiadoema de ingresso € igual para ambos
0s sexos. Entretanto, como vimos nos relatos anésti na pratica, no dia a dia, essas

percep¢cbes mudam.

P5 - Olha, eu acho que nao, eu acho que tem umstduee postura. H4 pessoas educadas e
pessoas nao educadas, pessoas autoritarias e pesspao pensamento mais democratico, isso
a gente tem em todos os lugares, eu acho que quaai® por exemplo, as mulheres vao
ocupando 0s espacos e mostrando a sua compet&eciaprecisar trabalhar para isso, na
naturalidade do exercicio da funcao, eu acho quse&olocando e os homens se comportando
também no sentido de respeitar (...) eu ja vi dgm#o, falta de educacdo, mas falta de

educacéo e desrespeito é diferente de conduta stadbeoldgica.

P7 - N&o, nunca senti ndo. Em um bate papo as v‘emesquelas interrupgdes tipicas dos
homens, mas, ndo que eu tenha sentido preconeedestriminagédo nas minhas propostas ou

das minhas colegas pelo fato de ser mulher (lvg¢raseja por conta do contexto da universidade
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ser mais favoravel e menos cruel (...) eu imagim® esse contexto da universidade seja menos

propicio a isso, mas pode ser que aconteca, tanmaenduvido.

P8 - N&o vejo esse preconceito dentro da univedsdado, eu vejo fora. Porque na minha
profissdo é dificil, € uma profissdo ainda muitosmdinizada (...) eu, por exemplo, comecei
muito nova. Tinha que andar muito maquiada parago@arecer mais velha (...) alguns homens
no local de trabalho tentam se impor por ser horieiné como se eles realmente tivessem mais
poder que as mulheres (...).

No relato da professora 08 ha uma comparacéao ceen antigo local de trabalho que
existia, nitidamente, segundo o seu discurso, urepopéncia nas atitudes dos homens em
guerer se impor sobre as mulheres, demonstrandelgsiggossuiam menos poder. Contudo,
com base nessa pesquisa, em sua maioria, 0s campotbs machistas dentro da Universidade
sdo apontados como uma conduta velada, suavizadapercepcao torna-se mais dificil.

Para a entrevistada 09 o machismo existe, e etadmigue ele € perfomado por meio
das brincadeiras de mau gosto, por meio das pgdasgisam provocar o colega de trabalho,
porém ndo hé a necessidade, de acordo com ela,aersler ou querer uma retratacdo quanto
a isso. E uma questdo de escolha, ela escolhelevdimtar uma bandeira contra e seguiu

realizando suas atividades.

P9 - Eu ainda acho que é machista sim e se ushalées né, que vocé acaba repetindo para
provocar o seu colega e ver qual vai ser a reagdse tipo de coisa existe, mas € a tua escolha,
vocé vai querer levar isso a ferro e fogo? Vai @neesponder ali “ah ndo, isso € machismo,
ah que absurdo” (tom de briga) vocé pode levantmachandeira e ser o seu motivo de viver,

mas eu nao faco, sorry, e vou fazendo as coisas.

No relato da professora 06 a questdo do cargorbyiecd alto e da qualificacdo
incessante se fazem novamente presentes. Nesseleasoredita ndo passar por esse tipo de
situacao discriminatéria pois possui uma grandéndia em varios cargos e por conta da sua
experiéncia, ela é consultada sobre determinadasmtas para expor sua opinidao, dando a
entender que as pessoas, que ainda nao alcancssamieel de carreira, ndo devem possuir

uma opinido interessante ao ponto de ser dada.

P6 - No que tem a ver com as minhas contribuicdims sempre consultada. E na verdade, isso
€ uma questdo de carreira, porque na verdade eesi@u como cargo atual, ja exerci
determinados cargos, entdo acho muito dificil asspas numa reunido ndo perguntarem sua

opinido ou vocé ndo conseguir dar a sua opinia. (..

33



Ao analisar o discurso abaixo, é importante erdatique a docente esta inserida na
sociedade patriarcal e, provavelmente, seus vatoogsnides foram moldados com base nos
efeitos da opressao do patriarcado. Sendo assingl@ese que a professora acredita que seus
colegas sdo mais qualificados para expor determsagpinidbes, mesmo que a forma de
ingresso na faculdade seja igual para todos. Elgue a bagagem deles é mais significativa e
por conta disso, ela, normalmente, ouve mais ddajaeAinda que ela nao veja tal situacéo
como prejudicial, é possivel que ela tenha essegpeento diretamente associado a sua criagao.
Desta forma, inconscientemente, ela propaga a d#etgie ha um peso maior nas sugestdes do

outro e se torna submissa em aceitar.

P9 - N&o, assim, 0 que eu sinto é que as vezemho tolegas que sdo tdo iluminados e tem
muito mais preparo de tudo, de vida, que eu ficonirzha e vejo a opinido dos outros mais do
que dar a minha contribuicdo ou sugestdo porqueego que eles tém um peso enorme, mesmo
gue quando entramos na universidade sdo todos auadé e professores, mas eles por si s6

tém uma bagagem, as vezes tdo maior, que eu fiounta.

Vale mencionar que a dominacéo patriarcal nasaemade predominancia masculina,
onde eles possuem um poder maior e caracteriste@sssarias para ocupar 0s cargos de

lideranca e chefias.
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CONSIDERACOES FINAIS

Conforme visto na reviséo de literatura, a culanganizacional se manifesta por meio
dos gestos, dos comportamentos e até mesmo damal@ considerado o certo a se fazer
(ARRUDA; SA, 2019). Cada instituicdo tem a suaunaltorganizacional carregada com as
proprias caracteristicas que sdo compartilhadesnamente, de forma consciente ou néo, na
organizacao, no seu dia a dia e na hora de tomgamal decisdo. Nota-se que existem diversos
tipos de cultura, algumas despertam indices defaglio maiores do que outras nos seus
funcionérios e cada uma gera um tipo de consequéusitiva ou negativa. O nivel de
satisfacao dos colaboradores é medido pela pesdgiisiama organizacional, ou seja, o0 clima
organizacional busca relacionar o seu sentimemvoaseu ambiente de trabalho (DIAS, 2007)

na tentativa de ajustar o que estiver fora do eigar continuidade aos pontos elogiados.

Pesquisas com esse intuito devem ser aplicadaslainente as Universidades pois,
além de ser um ambiente de construcdo de pensamention ambiente de troca, de
aprendizagem entre pessoas que estdo sempre cena@o com outras pessoas. O seu
diferencial sdo os profissionais que la trabalhBERREIRA et al., 2017) portanto, é requerido
que este ambiente seja favoravel para tal funcdomeio desalinhado com essa expectativa
tende a gerar conflitos, competicdo e problemas s@&ios como 0 assédio. Alguns tipos de
cultura inibem, outras influenciam a ocorrénciacdmportamentos de assédio moral (SILVA;
CASTRO; SANTOS, 2019). Contudo é sempre necessarigiderar o contexto que esses
personagens estdo inseridos. Em outras palavsag)iéicativo levar em conta a realidade e as

particularidades que a Instituicdo esta inserideaboente.

Tendo em vista a contextualizagcdo, a importanciatedéema e um melhor
desenvolvimento do objetivo desta pesqueaalisar como as docentes avaliam o clima
organizacional do CCJP da UNIRI@s estudos dos autores Souza, Lage e Souza {@oam)
destacados pois, 0s mesmos buscam analisar comasségacées das mulheres em um
ambiente académico, levando em consideracdo seas#sy; seus obstaculos e como elas se

relacionam com as outras pessoas.

Para que o objetivo desta pesquisa fosse alcandadon realizadas entrevistas
semiestruturadas com as professoras que lecionddemto de Ciéncias Juridicas e Politicas
da UNIRIO, este centro localizado no bairro de Rma, possui apenas 3 Cursos:
Administracéo Publica, Ciéncias Politicas e Direffonotoria a baixa presenca de docentes
mulheres em tais cursos e tal fato ja pode seiidenaglo um achado da pesquisa.
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Durante as entrevistas remotas, em média 14 pagumbm foco na cultura
organizacional, foram realizadas e a partir dapaosias recorrentes das entrevistadas e da
analise do conteudo foram criadas duas categoeamélises com 0s assuntos que mais se
repetiram e tinham relevancia para o objetivo dtdlho. No decorrer das analises dos
resultados foi possivel notar que alguns achadexemplos, falas e desabafos das docentes
entraram em concordancia com o exposto na revis@itedatura. Como a identificagao que as
acOes de assedio moral sédo, em sua maioria, masiyad questdes de género, refletindo uma
cultura machista presente ainda na sociedade, assim Morandi, Tosta e Nunes (2018)

identificaram.

Todavia esse estudo traz como complemento as gasqdé Sanches, Mota e Costa
(2011), que estudam as condutas de assédio matalgalas por supervisores e pares nos seus
ambientes de trabalho, para uma nova categoriaatiegntes no meio académico: os alunos.
Além disso, discute como sdo desenvolvidas esdagdes e quais as percepcbes das

professoras a respeito desse topico.

Na primeira categoria de analise deste projetdoea resumida, foram apresentadas
as falas das professoras que citaram ja ter viadacalgum momento de conflito ou
desconforto com os alunos durante os seus anaaméra, além de constatar que tais atitudes
foram reconhecidas como questdes de género. Cqmédosomente género, alguns relatos
chamaram a atencgdo para questdes politicas, odldeastes se sentiram coagidas e afrontadas
no ultimo periodo eleitoral. Pontos da cultura ama g faculdade esta inserida também foram
destacados, pois, segundo as docentes, elas egéiassas piadinhas, brincadeiras de mau
gosto e, normalmente, essas falas pejorativas s#ilepadas pelos homens, mas ainda é
possivel perceber mulheres, em uma escala memicigendo de tais eventos pois, ainda
existe uma cultural de naturalizacéo da opressiiapzl. Indo em concordancia com Vigano
e Laffin (2019) que destacaram que os discursodgimss e sexistas estdo submetidos a essa
hipotética predominancia masculina. Além dos osa@ questao da interseccionalidade entre
género e idade também merece atencao e € considiEiadr como sugestdo para os préximos
estudos uma vez que provoca também uma vivénciap@adios de opressdo, de acordo com

os exemplos dados pelas professoras.

Ainda em relacdo a primeira categoria é plausieeityar que algumas professoras
afirmaram nao ter vivéncias negativas em rela¢gé& adonos, contudo, mesmo que elas

anunciem tal informacéo, ao longo do discursopfssivel notar que as justificativas estavam
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sempre voltadas para caracteristicas pessoaidagigrdiam e que inibiam tais condutas dos
alunos, dando a entender que a culpa da ocorrémciando, estd vinculada com o

comportamento das vitimas. Mas diante desse tralgalhavel confirmar que as condutas de
assédio moral sdo dificeis de serem identificagdasmnalmente, por isso € tido como nunca

vivido.

Ja em relacdo a segunda categoria de analise, psdefacionar, brevemente, que
foram coletadas diferentes percepcdoes em relacaoe@mhecimento ou ndo das acdes
discriminatorias que tendem a prejudicar o avamgbgsional das docentes. Mais uma vez, se
fez recorrente o fato de algumas professoras n&elperem quando foram vitimas dessas a¢oes
e isso vai em concordancia com Hryniewicz e Viai2@d.8) pois, eles estudaram como é mais
facil admitir que o outro esta passando por esgarsidade, mas vocé nao, todavia, também
foi possivel destacar uma fala que ha uma discor@@om esses autores, tendo em vista, que

a professora afirma que alcancou tal posto atrdegseus proprios meritos.

Seguindo a discussao da segunda categoria, a paaterdas professoras afirmaram ja
ter passado por alguma situagdo que se sentiudprafla como, possuirem salarios mais baixos
mesmo com nivel de escolaridade maior ou percebgoental colega recebeu uma indicacao
mesmo sendo “menos brilhante” todos os achadosmamncordancia com Vieira et al. (2019)
e Azevedo (2007) que anunciam essa preocupac@ssentte de se qualificar e mesmo assim
nao ser garantia para condi¢des de progressaar@bmgualitarios. Um ponto interessante que
merece ser reconhecido é a forma como essas dscaemsmo pontuando certas dificuldades,
seguem em busca do seu lugar ao sol, sem desistendo atras de cargos de liderangas, um
espaco maior para compartilhar suas opinides e cela® prezam por enfatizar as
particularidades positivas encontradas dentro diRU mesmo tendo a certeza que, assim
como a sociedade que o centro esta inserido, eleém € um ambiente machista e certas

atitudes precisam ser revistas.

Nota-se que mesmo com as dificuldades analisadascat@gorias de resultados,
principalmente as citadas anteriormente, as profasexpuseram que a relagdo, de uma forma
geral, entre o corpo docente é respeitosa e elsansem acolhidas por eles. As que possuiam
interesse nos cargos de chefia e lideranca, comtanan leveza suas trajetorias e destacaram
como receberam apoio dos colegas, todas as prodessirmaram que se sentem auténomas
na execucao das tarefas a elas desempenhadasentpra que sao reconhecidas em trabalhar

e lecionar em uma universidade federal.
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Dando a importancia nas falas e nos gestos apagentpelas professoras,
principalmente, as que foram recorrentes e coraidsr exemplos significativos como 0s
topicos de assédio e as dificuldades sofridasgddarse que 0 objetivo proposto nesta pesquisa
foi cumprido, demonstrando como as docentes avadiatima organizacional do CCJP, ou
seja, como elas se sentem em relacdo aos fatgasizacionais presentes, intrinsecamente ou
nao, na cultura da UNIRIO, especificamente, noadiga, no cotidiano do Centro de Ciéncias
Juridicas e Politicas (CCJP).

Sendo necessario reafirmar a importancia dessdcestuambito tedrico, por meio das
pesquisas empiricas aqui encontradas e como efatasmnam na satisfagdo e na percepgéo
do clima organizacional de acordo com as docemteabém € possivel identificar como uma
cultura machista propicia a manifestacdo das casdute assédio moral dentro das
universidades. Como um estudo voltado para as magdlse faz ainda necessario tendo em vista
gue elas ainda sofrem com a ideologia do patriaread varios aspectos da vida ao longo dos
anos. Nota-se que um estudo que procura avalian senconstroem as relacdes de género no
ambiente universitario, quais as lutas as profasspassam e o porqué que elas ainda passam
também € necessario para que seja possivel cadaarezonscientizar as pessoas do quanto
isso € errado e prejudicial para a sociedade camtodo. Tendo como uma das justificativas
0 esclarecimento para as docentes que nao consegugineender ou enxergar as atitudes que
ocorrem, dentro e fora do meio académico, comod&# machistas e com viés da ideologia da

opressao.

Como sugestao para novos esforcos de pesquisagaléuestao da interseccionalidade
entre género e idade, se faz necessario realizapasguisa de clima organizacional em outros
centros da UNIRIO para detectar quais sdo as samgdh ou as diferencas sentidas e
percebidas pelas outras docentes, a fim de prap@icum melhor ambiente académico para

todos.
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