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RESUMO

Este trabalho apresenta os resultados de uma pesquisa sobre assédio moral e
sexual sofrido por servidoras da UFAM. A partir da observacéo e da necessidade de
falar sobre o assunto, foi realizada uma campanha com o intuito de incentivar as
mulheres e conscientizar de que assédio é crime e que se deve falar sobre o
assunto. Nesse sentido, foi desenvolvida uma campanha de Relagdes Publicas para
a instituicdo, que tem como produtos video, banner, cartazes, folders e outdoor.
Inicialmente, a proposta € desenvolver um piloto da campanha no prédio da Reitoria
da UFAM para, apdés sua avaliagdo, possa-se abranger seu alcance para as
servidoras e estudantes dos Campus Capital e Interior, e que toda a comunidade
universitaria saiba o que esta ocorrendo no ambito institucional ou nas ambiéncias
da Universidade e que possamos deixar esse assunto esclarecido, pois Isso Nao é
Normal!

PALAVRAS-CHAVE: Comunicagdao. Feminismo. Violéncia de Género, Campanha
de RP
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INTRODUGAO

Desde os primordios das civilizagbes ja se falava em trabalho. Trabalhava-se
para produzir alimento, construir casas, para a subsisténcia. Com o tempo, o
conceito de trabalho também evoluiu, principalmente porque se passou a remunerar
as pessoas por tal atividade, ou seja, recebia-se um salario em troca da forga de
trabalho. As praticas violentas ja se faziam presentes nas relagbes humanas de
diversos modos, 0 que com o tempo tornou-se mais perceptivel socialmente, em
grande parte gracas a leis que conferiam importancia a preservagao da dignidade

humana e dos direitos fundamentais.

Historicamente, o sexo teve grande relevancia no papel
conferido aos atores sociais, de modo que o acidente do
cromossomo X ou Y era capaz de selar a sorte e o destino
laboral de uma pessoa por toda a sua existéncia. Sob o signo da
diferenga de género que deveras pode justificar — em alguns
casos — o tratamento distinto como forma de corrigir
discrepancias a fim de fomentar a isonomia, promoveram-se as
mais absurdas distor¢coes para que fosse reservado ao homem o
espaco publico de provedor da subsisténcia material da familia,
ao passo que a mulher ficasse encarcerada no recinto privado
dos afazeres domésticos e de procriagdo. (WALLERSTEIN, p.
22,2001 apud HIGA, 2016, p. 484)

O presente trabalho foi idealizado a partir da percepc¢ao das autoras quanto a
relacbes de poder entre os géneros no mercado de trabalho e do alto indice de
assédios (sexual e moral) dentro das instituicbes, gerando entdo uma busca pela
promogdao de uma campanha sobre assédio no ambiente de trabalho da
Universidade Federal do Amazonas, bem como averiguar e identificar essas praticas
€ suas consequéncias na vida das servidoras, além de fornecer orientagcdes sobre

como se utilizar dos veiculos de denuncia.

Dessa forma, o estudo surge com o tema: Isso ndo é normal!l, em que se
propde uma campanha sobre o assédio no ambiente de trabalho, como identificar e
denunciar. Este trabalho justifica-se por sua significancia a partir da pesquisa feita
com servidoras do prédio administrativo da UFAM, em que se verificou que ha
muitos casos de assédio moral e sexual sofrido por servidoras e que essas nao

sabiam exatamente onde denunciar ou como proceder. A partir disso, as autoras
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perceberam a necessidade de conscientizar as servidoras para entenderem o que é
assédio e onde se pode fazer denuncias. A proposta é que a campanha seja
desenvolvida inicialmente como um projeto piloto, direcionado as servidoras lotadas
no prédio administrativo da UFAM. Em havendo éxito na campanha a ideia é

abranger seu alcance para todo o publico feminino da UFAM, na capital e no interior.

A metodologia utilizada para a pesquisa foi de abordagem qualitativa e
bibliografica e fundamentou-se na identificagdo das formas de manifestacdo do
assedio e nas relagdes de género através da evolugéo e inser¢ao ativa da mulher ao
mercado de trabalho. Por intermédio de consulta em livros, trabalhos académicos,
leis trabalhistas, constituicdo e entrevista acerca do tema em estudo, foi possivel

levantar dados recentes quanto ao tema.

Bonin (2008) ressalta que em todo estudo cientifico € essencial realizar a

pesquisa da pesquisa.

A pesquisa da pesquisa torna-se, por conseguinte, uma pratica
relevante para tomar contato com esta producao, a fim de que as
novas investigacbes contemplem e considerem estes
desenvolvimentos e aquisicdes e busquem efetivamente avancgar
com e a partir deles. [...] Um mapeamento geral das pesquisas
realizadas € importante para situarse neste processo, e orientara
o trabalho de reflexdo aprofundada daquelas que se mostrem
relevantes (BONIN, 2008, p. 123)

O objetivo geral do estudo é conscientizar as servidoras do prédio
administrativo da UFAM sobre o assédio moral e sexual sofrido no ambiente de
trabalho. De acordo com Kunsch, (1995, p.92) a comunicagao institucional permite a
determinada instituicdo “ter um conceito e um posicionamento favoravel perante a
opinido publica”, o que descreve a construgcao de sua credibilidade e ndo apenas a
divulgagcdo dos produtos e servigos presente na comunicagdo mercadoldgica,
compreendendo as diversas manifestacbes em torno dos objetivos dessa
organizagao, salientando suas distingdes e especificidades e elaborando agbes aos
publicos externos da organizacéo.

Como objetivos especificos o presente estudo buscou identificar os principais
tipos de assédio, contextualizando as ocorréncias ao cenario em que foram
apresentadas pelo grupo fonte da pesquisa, alertar para a importéncia da denuncia

considerando suas consequéncias diretas ou indiretas no bem-estar fisico ou
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emocional; divulgar um canal de denuncia ja existente na UFAM e orientar como se

faz a denuncia.
O presente trabalho foi dividido em trés partes.

O primeiro capitulo consiste na apresentagao da teoria base do levantamento,
discorrendo quanto a temas como a comunicagdo e a diversidade dentro das
relagdes publicas, contextualizando e caracterizando tais conceitos, desenvolvendo-
os no ambito dos direitos humanos. Subsequentemente, analisou-se por meio da
historicidade a forma como esses direitos, intrinsecos ao ser humano, auxiliaram e

possibilitaram condi¢des de trabalho “igualitarias”.

No segundo capitulo, a metodologia foi disposta apresentando uma analise
dos dados e seus resultados. Os relatos da pesquisa em conjunto com as condi¢des
femininas de trabalho na UFAM compdem parte fundamental da Campanha de
Relagdes Publicas sobre o assédio moral e sexual. No terceiro, e ultimo capitulo,
foram realizadas as consideragdes do trabalho, de forma que estas norteiem uma
maior reflexdo quanto a tematica e fomentem através dele estudos que permitam
uma elucidagdo dessas discussdes, tencionando reduzir o assédio dentro da

universidade.

Diante do que foi exposto e considerando o contexto atual pelo qual
atravessamos, evidenciou-se ainda mais a relevancia da pesquisa para a

contribuigdo direta com a conscientizagdo na esfera organizacional.
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COMUNICAGAO E DIVERSIDADE

1.1 CONTEXTUALIZAGAO E CARACTERISTICAS

Embora tenha sido apropriado por organizagdes a partir da década de 1990, é
apenas no inicio dos anos 2000 que os estudos sobre diversidade passaram a ser
foco de preocupacao da area de relagdes publicas (MUNDY, 2015). Ferrari e Cabral
(2019) indicam que a adogéao do discurso da diversidade por parte da organizagao
ocorre em fungdo do recrudescimento da globalizagdo, que acabou por colocar em
contato, no mesmo ambiente de trabalho, pessoas com diferentes culturas,
perspectivas, orientagdo sexual etc. Embora as autoras discutam caminhos
possiveis para a adocdo da gestdo da diversidade por parte das organizacgdes,
também criticam e questionam se esse movimento ndo constitui apenas um artificio

retérico ao invés de representar algum impacto social.

A diversidade é um termo que se refere a diferencas que podem ser
demograficas ou identitarias, como raga, género, religido, crengas, orientagéo
sexual, idade, nacionalidade. (WILLS, 2020, apud LIRA, 2020, p. 13). A partir disso,
€ possivel inferir o quao dificil € gerir uma organizagcao a partir da perspectiva da
diversidade. Lira (2019), por exemplo, indica que a gestdo da diversidade nas
organizagbes € incipiente, e que ha uma tendéncia de apagamento de
reivindicagcdes e conquistas dos varios movimentos sociais, quando as organizagoes
fazem parecer, em seus discursos, que a diversidade € apenas uma boa acao
organizacional, e ndo resultado de demandas sociais. “Ao incorporar 0s varios
discursos relacionados a diversidade, que engloba pautas tdo diversas como
igualdade de género, igualdade étnico-racial, acessibilidade e movimento LGBT,

entre outros, acaba por esvaziar as reivindicagdes de todos” (LIRA, 2019, s.p).

No cenario brasileiro, existe extenso espaco de discussdes relacionadas
principalmente a diversidade sexual/de género. A discriminagdo nas organizagdes
permeia a analise profissional de relagdes publicas e da comunicagéo organizacional
no mercado industrial e de servigos correlacionando os direitos humanos e a

cidadania em prol do respeito a diversidade nas organizagoes.
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Dessa forma, a cidadania, enquanto palavra de ordem quanto a participacao
social e politica nas sociedades democraticas, encontra seus principios em ideais de
igualdade e a liberdade, sendo esses conceitos fundamentais e universalmente
aceitos e assegurados pela Constituicdo Brasileira de 1988, que em seu artigo 5°
explicita: “Todos s&o iguais perante a lei, sem distincdo de qualquer natureza,
garantindo-se aos brasileiros e aos estrangeiros residentes no Pais a inviolabilidade
do direito a vida, a liberdade, a igualdade, a segurangca e a propriedade”
(CONSTITUICAO, 2016, p. 13).

Ser cidada/cidadao é poder exercer e usufruir desses principios como

direitos. De acordo com Jaime:

ser cidadao é ter direito a vida, a liberdade, a propriedade, a
igualdade perante a lei: é em resumo ter direitos civis. E também
participar dos destinos da sociedade, votar, ser votado, ter direitos
politicos. Os direitos civis e politicos ndo asseguram a democracia
sem os direitos sociais, aqueles que garantem a participagdo dos
individuos na riqueza coletiva: o direito a educagao, ao trabalho, ao
salario justo, a saude, a uma velhice tranquila. Exercer a cidadania

plena é ter direitos civis, politicos e sociais. (Pinsky 2003, p. 9)

Apesar do indice evidente de desigualdade em nosso pais, a liberdade é
exercida de diferentes maneiras para pobres, negros, indigenas, mulheres,
homossexuais, e a discriminagao ainda se faz presente, apesar da existéncia de leis
protetoras. Sao prejulgamentos oriundos das condi¢gdes econbémicas de classe que
dificultam o avancgo das liberdades politicas e do ir e vir, em um cenario coletivo. e é
nesse ambiente em que se originam as verdadeiras batalhas sociais visando a
expansao de um reconhecimento social e juridico dos direitos. Isso porque os
direitos humanos sao o precedente essencial dos direitos a cidadania reconhecidos
pelo Estado, sendo esses direitos humanos inerentes a pessoa, de universalidade e
que transpdem os limites de uma nacao. O processo histérico de reconhecimento da
cidadania, bem como a nogao de direitos, tornou-se mais expressivo a partir da
elucidagao da questao por parte dos individuos de que é um direito ter os direitos

respeitados, em outros termos o direito exercer os direitos.
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Historicamente contextualizando, o Estado demorou a reconhecer os devidos
direitos e somente o fazia diante da pressao da sociedade. composta por séries de
motins, revoltas, embates politicos, greves, lockout (a greve patronal), coergcédo e
repressao, a histéria das lutas por direitos sociais e coletivos € cercada de politicas
publicas que lhes assegure, pois nas sociedades como um todo, marcada por
antagonismos e a supremacia de uns sobre os outros de forma hierarquica, os
direitos igualitarios s6 apenas existem se forem conquistados. Assim sendo, sao as
lutas sociais que impulsionam as nogdes de direito na visdo do Estado e dos

préprios cidadaos.

No Brasil, em 1932, por exemplo, foi reconhecido o direito de voto da mulher.
Ja o voto do analfabeto ocorreu a partir da publicacdo da Constituicdo de 1988. O
direito a greve foi conquistado em 1978 (SINGER, 2003). A questdo em si € o fato
de que a cidadania possui duas interfaces, pois abarca direitos e deveres. Razéo
esta pela qual ela também pode ser compreendida a partir de dois eixos: o civil e o
civico. O eixo civil (VIEIRA, 2000) corresponde a esfera dos direitos individuais (de
votar e ser votado, de locomocédo, de liberdade de expressido, acesso a servicos
publicos etc.), sob a garantia do Estado, além da responsabilidade individual pelos

préprios atos, o cuidado com a familia e a expresséao de reivindicacgoes.

Ja o eixo civico comporta os deveres da cidada e do cidadao para
com o Estado, enquanto guardido do bem publico, ou, em outros
termos, dos macrointeresses da coletividade(...) A atitude
contemporanea que parece prevalecer € a busca de uma estratégia
para combinar o civil — direitos individuais — e o civico — deveres para

com o Estado, responsavel pelo bem publico (VIEIRA, 2000, p.25).
Diz-se que essa dimenséo civica direciona a responsabilizagéo e refere-se a
obrigagdes, o que quer dizer dos deveres de todos os cidadaos, dos governos e das
instituicdes publicas e privadas, quanto ao interesse coletivo e aos valores maximos
de uma sociedade, a ordem civilizatéria. Por fim, a civilidade se evidencia na
superagao da consciéncia individual em favor do interesse maior, do coletivo, tal a
solidariedade social e responsabilizacdo pela coisa publica. Esse sentido elevado

segundo Vieira (2000, p. 27), de civilidade, aproxima-se do que Montesquieu

chamou de virtude: amor a republica e a democracia. Civilidade, em
suma, € a conduta de uma pessoa cuja autoconsciéncia individual
esta parcialmente sobredeterminada por sua consciéncia coletiva,
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sendo os referentes desta ultima a sociedade como um todo e as
instituicbes da sociedade civil.

1.2 RELACOES PUBLICAS, DIVERSIDADE E DIREITOS HUMANOS

Ao longo das décadas, diversos autores tém buscado descrever o conceito de
diversidade como a maneira como se percebe e se administram as diferencas
pessoais e grupais no ambito demografico, comportamental, cultural, entre outros
aspectos (HOLCK; MUHR; VILLESECHE, 2018).

Os conceitos procuram englobar a aceitagdo e o respeito para entender que
cada individuo é unico e que precisa ser reconhecido pelas suas diferengas
individuais. Quando observamos o contexto organizacional, o termo diversidade é
ainda mais complexo, porque o seu significado ndo € imediato nem univoco,
reforcando que ha diferengas de abordagens sobre o assunto (NKOMO; COX,
1998).

A diversidade nao se refere apenas a um processo de crescente evidéncia na
sociedade contemporéanea, e sim, estad relacionada aos direitos e a igualdade
humana, seja ela entre géneros, ragas, etnia, de sexualidade, de pessoas sem e
com deficiéncias, de idade, de escolaridade, de religido, de aparéncia, de peso ou
de procedéncia. Em pesquisa realizada pelo Instituto Ethos de Empresas e
Responsabilidade Social e pelo Banco Interamericano de Desenvolvimento (BID),
por exemplo, buscou-se elementos sobre o “Perfil social, racial e de género das 500
maiores empresas do Brasil e suas acbes afirmativas” e por meio dela péde-se

verificar que:

Apenas 2% dos funcionarios das maiores empresas brasileiras sdo
pessoas com deficiéncia (0 minimo exigido pela lei n°® 8.213/1991)
em seus quadros. Os homens sdo maioria nesse contingente, com
proporgao de 59,9%, e as mulheres, com participagéo de 40,1%; as
mulheres representam 58,9% dos estagiarios, 42,6% dos trainees e
55,9% dos aprendizes, mas ocupam apenas 13,6% das vagas
executivas, 31,3% das vagas de geréncia, e 38,8% de supervisao.
Dos postos no Conselho de Administragcdo s6 11,0% s&o de
mulheres; as mulheres recebem 70% da massa salarial obtida pelos
homens; ndo existe um executivo de origem indigena nas empresas
estudadas; 94,2% dos cargos executivos, 90,1% de geréncia e
72,2% de supervisdo pertencem a brancos, enquanto apenas 4,7%
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dos negros ocupam cargos executivos, 6,3% de geréncia e 25,9% de
supervisédo (INSTITUTO ETHOS, 2016).
A partir da pesquisa, é possivel inferir a facilidade com que a discriminagao
no mundo empresarial se faz presente em varios grupos sociais. Quanto aos
componentes analiticos da pesquisa (INSTITUTO ETHOS, 2016, p.15), percebe-se

o0 modo inclusivo de negros:

estes, que sdo 52,9% da populagao do pais, tal qual as mulheres,
encontram-se em situagdo de desigualdade e subrepresentagéo
além do afunilamento hierarquico. Além disso, a exclusdo ¢
intensificada nos campos ocupados por aprendizes e trainees, com
proporgdo de 57,5% e 58,2%, os negros tém sua participacédo
resumida a 6,3% na geréncia e 4,7% no quadro executivo.

Quanto as mulheres,

que fazem parte 51,4% da populagdo brasileira, estéo
subrepresentadas nesse grupo e, além da desigualdade em relagcao
aos homens, enfrentam um afunilamento hierarquico que as exclui,
em maior propor¢cdo, dos postos mais elevados da escala
hierarquica, como ja se observara nas pesquisas anteriores
(INSTITUTO ETHOS, 2016, p.15).

Pablo M. Silva et al. (2016) afirma que a diversidade gera enormes impactos
no ambiente laboral de diferentes formas, trazendo beneficios, como a vantagem
competitiva (AGRAWAL, 2012), a sustentabilidade para a empresa e a valorizagao
de todos os profissionais envolvidos (ASHIKALI; GROENEVELD, 2015), além da
melhoria na tomada de decisdes. Por outro lado, existem dificuldades a serem
enfrentadas, como a discriminagdo e o preconceito (DIKE, 2013), as falhas na
comunicagao, a perda de produtividade, entre outros (MARTIN, 2014). Apesar dos
desafios, hoje, muitas organizagbes buscam trabalhar com equipes heterogéneas
em termos de racga, etnia, género e outros grupos culturalmente diversificados. Por
outro lado, a intolerancia n&o se manifesta apenas no nivel institucional, mas
também entre os colegas de trabalho, cujos preconceitos em relagédo a grupos de
mulheres, negros, LGBTQI+ ou pessoas com deficiéncia, além de fatores como
idade, escolaridade, religidao, peso e aparéncia, complicam o relacionamento interno
em uma empresa. Gragas a cada um deles o Brasil evoluiu na promulgagao de leis

de protegéao civil, em conjunto com a Constituicdo Federal como
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-a lei de exigéncia de contratacao de pessoas com deficiéncias — Lei
n°® 8.213/1991;

—o0 Estatuto do Idoso — Lei no 10.741/03, de 1° de outubro de 2003,
que regula e assegura direitos das pessoas com idade acima de 50
anos;

— o0 Estatuto da Crianca e do Adolescente — Lei no 8.069, de 13 de
julho de 1990 que dispbe sobre a protecao integral a crianga e ao
adolescente;

— e a Lei Maria da Penha — Lei n° 11.340, de 7 de agosto de 2006,
que institui mecanismos para coibir a violéncia doméstica e familiar
contra a mulher.

Todas essas leis estabeleceram e instituiam direitos de segmentos indefesos
da sociedade, que ndo possuiam que recursos legais ou sociais que permitissem
eliminar as praticas discriminatorias. Transformar a cultura das pessoas e das
instituicbes € um processo lento. As leis ajudam o pais a avangar, além de promover
maior respeito as culturas dos trabalhadores e dos povos nas localidades onde as

empresas se instalam.

Além disso, a caracteristica de negagao do conflito esta presente na cultura
brasileira, mesmo considerando que “a relagao entre individuos, em uma situacao de
desigualdade de poder, pode levar a um grau de alienagdo, baixa motivagao e
consequentes passividade e pouca iniciativa” (PRATES; TANURE, 2014, p. 65).

Nessa perspectiva, ha o entendimento, por parte das organizacdes, de que a
incorporacao de pessoas “diferentes” por suas diversas condi¢cdes criaria um clima
de motivacao entre os funcionarios, de que a diversificagcdo da equipe contribuiria
para melhorar o desempenho, além de abrir novos segmentos de mercado. Seria
uma forma de manter e/ou conquistar novos clientes, dada a imagem favoravel
transmitida, inclusive, pelos préprios funcionarios “incluidos”. Portanto, o que
motivaria o respeito a diversidade é fundamentalmente a vantagem que ela traz em
relacdo ao desempenho econdmico e nao pelo valor e necessidade da pessoa
humana, do ponto de vista da ética civica ou da coletividade. Essa visao fere a ética
da universalidade, porque despreza os principios civicos da cidadania. Como diz
Casali (2008), o que esta em questdo hoje em dia ndo é mais apenas o interesse
dos acionistas, nem dos publicos principais, mas o da coletividade, da

universalidade. No panorama de uma gestao da diversidade, os beneficios para as
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empresas, no que se refere ao desempenho econdmico, da inclusdo de “minorias’,

identificados por Cox Jr. e Blake (1991, p. 46- 47), sdo os seguintes:

a) Custo — Como a satisfacado no trabalho tende a ser menor entre
mulheres e negros do que para homens brancos, a implementacéo
de programas na légica de “gestdo da diversidade” (creches, por
exemplo) tende a mudar o quadro e favorecer a redugao de custos
com turnover e absenteismo; b) Recurso aquisicdo -
Desenvolvimento da reputacdo como empregadores de mulheres e
minorias étnicas ajuda na atracdo de funcionarios talentosos; c)
Marketing — Sensibilizagdo para as novas culturas que formam o
mercado; d) Criatividade — Diversidade de perspectivas e menor
énfase na conformidade com normas do passado aumenta a
criatividade e a inovagdo na empresa.

Observa-se que dentro desse enfoque amplamente funcionalista e prescritivo
ha a tentativa de mostrar as vantagens competitivas e econémicas da aplicagao de
politicas empresariais em favor da diversidade. Contudo, a implantagdo da gestao
da diversidade, como mostram Alves e Galeao-Silva (2004), nao é facil. Dentre os
principais obstaculos apontados, os autores indicam: o ceticismo dos proprios
funcionarios das empresas em relagédo aos programas e a sua efetividade; atitudes
preconceituosas em relacdo a colegas ou chefes que sado beneficiarios desses
programas; e as dificuldades em modificar rotinas de administragdo de recursos
humanos para incluir a questdo da diversidade. Nesse contexto, mudancas séao
necessarias e vao além de meros procedimentos administrativos, abrangendo
mudancgas culturais e cognitivas. Se, por um lado, empresas adotam acobes
afirmativas (critérios de equidade nas relagbes de emprego) como estratégia
competitiva, por outro lado ha aquelas que aderem a agdes afirmativas no sentido
restrito de cumprimento das leis na intencao de evitar processos na justica (SALES,

2018) devido a discriminagao.

Os profissionais de relagdes publicas, nas organizagdes, devem ser ativistas
internos e defensores da eliminacdo dos comportamentos de micro agresséo nas
organizagbes como um passo fundamental para torna-las ambientes
verdadeiramente diversos. Holtzhausen (2017) relata que o principal papel dos
relacbes publicas € serem propagadores do capital simbdlico da organizagao.
Quanto aos papéis que desempenham nas novas estruturas organizacionais,
principalmente pensando nas plataformas digitais, j4 ndo se distingue o papel de

estrategista ou de técnico, uma vez que vai depender da configuracdo da
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organizagao. Assim, mediante a disponibilidade da tecnologia, ou seja, os relagdes-
publicas vao desempenhar multiplos papéis de acordo com a situagcdo, estes
profissionais podem exercer o papel de estrategista que mantém o equilibrio dos

mais complexos temas de comunicacgao;

1.3 AS RELAGOES PUBLICAS E A INTERCULTURALIDADE

O papel das relagbes publicas surge dessa forma como um meio de
corroboracéo para que as empresas, instituicdbes e/ou organizagdes permeiem suas
acdes baseadas em um processo de comunicagdo em que haja respeito pela a
interculturalidade e pela diversidade, assim como para que o discurso adotado pela
organizacdo faca sentido em relacdo a sua postura diante da diversidade,

agregando valor para o profissional, para a organizag&o e para a sociedade.

Quando os relagdes publicas operam estrategicamente pelo assessoramento
do poder organizacional na consolidagdo dos valores da organizagao, sera possivel
a renovagao de relacionamentos que, alinhados ao propdésito organizacional,
também reforcardo o respeito e a inclusdo a diversidade. Para isso, estudos
relacionados a cultura, a comunicagao para a paz, a ética do cuidado, bem como a

diversidade, tornam-se bagagem necessaria a atuagao das relagdes publicas.

Sao os profissionais de relagdes publicas que devem assessorar a alta
administracdo da organizagdo a fim de adaptar a cultura organizacional com a
sociedades e a “multiplicidade de subculturas” existentes no ambiente corporativo e,
principalmente, na construcdo de ambientes de respeito e “de aprendizagem
continua onde a diversidade se torna fonte de proximidade, criatividade e
desenvolvimento sustentavel — desenvolvimento que consiste em harmonizar
interesses sociais, econémicos, politicos, ambientais e culturais” (GROHS, 2015, p.
274).

Ao considerarmos que essas organizagdes funcionam como um reflexo da
sociedade, ndo é de idealismo utdpico afirmar que o profissional de relagdes
publicas pode/deve assumir o papel de difusor dessa diversidade na organizagao,

propondo pelo didlogo um maior alinhamento do propdsito organizacional aos
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interesses dos publicos com os quais a organizagao se relaciona ao invés de apenas
almejar o lucro. Portanto, na sociedade contemporanea o desafio das relagdes
publicas esta em assumir o protagonismo de serem ativistas, e promoverem um

relacionamento de igualdade entre os colaboradores de uma organizagéo.

1.4 FEMINISMO: DA ILUSTRACAO A POS-MODERNIDADE

Para Seyla Benhabib (1990), a tarefa do feminismo & desvelar o sistema de
género-sexo, o qual é uma construgado simbdlica, com a finalidade de desenvolver
uma teoria que seja emancipatoria e reflexiva, capaz de superar a opressédo e a
exploracdo das mulheres nessa interpretagao socio-histérica das diferengas entre os
sexos. Nesse sentido, podemos entender o feminismo como uma teoria critica, com
uma clara intencdo de mudar a sociedade. Assim, o feminismo, na sua misséo de
criar interagdes sociais mais equitativas, apresenta duas formas para alcanga-lo: por
uma parte, analisa e diagnostica a opressdo das mulheres em diversas perspectivas
(sociais, culturais, econémicas, simbdlicas, linguisticas, etc.) e, por outra, projetando
novas formas e valores que orientem as relacées da sociedade e da cultura.

O feminismo é, portanto, uma teoria critica da sociedade e é também um
movimento organizado de mulheres, um movimento social. Nessa particularidade,
ao falar da historia do feminismo, ndo podemos falar de um feminismo singular, e

sim de uma pluralidade complexa e heterogénea de multiplos feminismos:

Esta visdao do feminismo como agente da mudanca social implica
necessariamente a formacao de um sujeito coletivo que une a teoria
e a pratica, apesar de nao excluir que se possa falar de feminismo
em outros sentidos. Assim, podemos falar de feminismo nas
diversas situagdes histdricas na qual tem se articulado criticas ao
discurso da inferioridade feminina e nas quais as mulheres tem
protagonizado lutas denunciando aspectos particulares,
especialmente aqueles graves de sua servidédo, ou, como temos dito
em outro momento, cada vez que as mulheres tem se queixado
individual ou coletivamente de seu injusto e amargo destino na
sociedade patriarcal (AMOROS; ALVAREZ, 2014a, p. 55, tradugéo
nossa). '

'No original: Esta visiéndel feminismo como agente del cambio social implica
necesariamentelaformacion de unsujetocolectivo que auneteoria y practica, aunque no excluye que
se puedahablar de feminismo enotros sentidos. Asi, podemos hablar de feminismo enlas diversas
situaciones histéricas en que se han articulado criticas al discurso de lainferioridadfemenina y enlas
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Podemos rastrear o inicio do feminismo no lluminismo, pois se fundamenta
nos ideais liberdade, igualdade e fraternidade. Foi na Revolugdo Francesa que as
mulheres se notam como um movimento social. E Olympe de Gouges que, em 1791,
publica a Declaragdo dos Direitos da Mulher e da Cidada, exigindo a igualdade
juridica e legal das mulheres e homens.

A primeira onda do feminismo surgiu na Inglaterra, nas ultimas décadas do
século XIX, quando as mulheres se organizaram para lutar pelo direito ao voto e
ficaram conhecidas como as sufragistas. As relagdes sociais mudaram na época da
industrializagcdo e da ascensao do capitalismo, permitindo a insercao das mulheres
proletarias em campos de trabalho nos quais antes eram apenas de homens.
Porém mulheres proletarias e burguesas sofriam a mesma situagao social e politica

de desigualdade:

As mulheres ficaram enclaustradas numa casa que era, cada vez
mais, simbolo do status e éxito laboral do homem. As mulheres da
classe média experimentavam com crescente indignacido sua
situacdo de propriedade legal de seus maridos e sua marginagéo da
educacdo e das profissbes liberais, marginacdo que, se nao
contraiam matrimonio, as conduzia inevitavelmente a pobreza
(AMOROS; ALVAREZ, 2014a, p. 66, traducéo nossa). 2

Foram muitos os protestos nos quais as sufragistas lutaram pela igualdade da
mulher. Em 1913, numa corrida de cavalo, Emily Davison morreu ao se atirar na
frente do cavalo do Rei. Se contextualizarmos no Brasil, a primeira onda do
feminismo deu-se também na década de 1910, liderada por Bertha Lutz, uma das
fundadoras da Federagao Brasileira pelo Progresso Feminino. O direito ao voto
feminino no Brasil foi conquistado em 1932, com o Novo Cdédigo Eleitoral Brasileiro.
Além disso, destacamos também o movimento das operarias de ideologia
anarquistas agrupadas na “Unido das Costureiras, Chapeleiras e Classes Anexas”
(PINTO, 2010, p. 15).

O movimento sufragista pode ser resumido em alguns momentos importantes:
em 1848, no Estado de Nova York, aprovou-se a Declaragao de Seneca Falls; na

Inglaterra, John Stuart Mill publicou em 1869 The Subjection of Women, um ensaio a

que lasmujereshan protagonizado revueltas denunciando aspectos particulares, especialmente
graves de suservidumbre, o, como hemosdichoenotraocasion, cada vez que lasmujeres se
hanquejado individual o colectivamente de su injusto y amargo destino enlasociedad patriarcal.

2 No original: Las mujeres quedaron enclaustradas en un hogar que era, cada vez mas, simbolo del
estatus y éxito laboral del varén. Las mujeres de la burguesia media experimentaban con
crecienteindignaciénsu situaciéon de propiedad legal de sus maridos y sumarginacion de la educacion
y las profesionesliberales, marginaciéon que, si no contraian matrimonio, las conduciainevitablemente
a la pobreza.
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favor dos direitos da mulher. Contudo, a luta pelos direitos da mulher levou a muitas
sufragistas a prisdo e algumas delas, inclusive, a morte.

A diversidade sempre foi no feminismo umas das suas caracteristicas
principais, inclusive desde seu inicio na Revolugdo Francesa ou no movimento
sufragista. Desde o socialismo, o marxismo ou liberalismo, diferentes posturas
dentro do movimento feminista foram apresentadas, algumas vezes, inclusive, até
antagbnicas. Um exemplo disso era o debate que as feministas socialistas tiveram

com as sufragistas:

Assim, embora as socialistas apoiavam tacitamente as demandas
das sufragistas, também as consideravam inimigas de classe e as
acusavam de esquecer a situacéo das proletarias, 0 que provocava a
desunido dos movimentos (AMOROS, ALVAREZ; 2014a, p. 68,
traducdo nossa).’

Esta diversidade no feminismo seria o solo fértii para o debate sobre
identidade. O que é ser mulher? E assim que, inclusive na divergéncia, uma
identidade feminista comum foi se gestando. Pode-se dizer que ha uma pratica
central em combater as ideologias da diferengca e complementariedade dos sexos, e
em promover os principios universais da ilustracdo e a democracia (AMOROS,
ALVAREZ, 2014a).

Ja nos anos 1960 e 1970 surgem os neofeminismos, inspirados nas novas
problematicas surgidas pelo silenciamento das mulheres nos espagos publicos. O
neofeminismo procura uma revisdo radical do androcentrismo das teorias
supostamente universalistas, especialmente no marxismo e na psicanalise, que
estava em voga naqueles tempos. Esses feminismos, entdo, concentraram-se na
critica a politica e a cultura e representam a segunda onda do feminismo. Daqui
podemos lembrar a Kate Millet e sua obra Politica sexual (1969), na qual critica a
usurpagao dos conceitos supostamente universais, representando no imaginario do
coletivo apenas a uma parte: aqueles que debelam o poder.

Em Millet o intimo e o publico se desmitificam. Deste modo, o politico amplia-
se e se permite o debate, uma critica aquelas posturas pressupostas de naturais ou

biologicas. Assim, da-se oportunidade ao consenso, entre iguais. Vemos aqui um

*No original: Asi, aunque las socialistas apoyaban tacticamente las demandas de las sufragistas,
también las consideraban enemigas de clase y las acusaban de olvidar la situacién de las proletarias,
lo que provocaba la desunion de los movimientos
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olhar “micro”: uma critica as relagcdes mais profundas do homem e da mulher, da
sociedade e a mulher.

A terceira onda do feminismo pode ser entendida como uma redefinicao das
fronteiras do publico-privado, que se debate sobre os mecanismos nos quais se
reproduz a desigualdade sexual. Na obra “O poder do amor, importa o sexo a
democracia?” Anna Joénasdottir, feminista e politdloga norueguesa, se questiona
sobre como é possivel as diferengas dos sexos na sociedade ocidental:

Por que ou como persistem as posicdes de poder politico e social
dos homens frente das mulheres, incluso nas sociedades ocidentais
contemporaneas, nas que se consideram individuos iguais desde o
ponto de vista formal e legal, nas que a maior parte das mulheres
adultas tem um emprego de tempo completo ou de meia jornada, nas
que se conta com uma elevada proporgdo de mulheres bem
qualificadas, e nas que as disposicoes estatais de bem-estar, que
obviamente beneficiam as mulheres, se acham relativamente bem
desenvolvidas? (JONASDOTTIR, 1993, p. 14, tradugdo nossa).*

Essa inquietude € uma das principais que nortearam a terceira onda do
feminismo. O patriarcado €&, entdo, um topico predominante. Entenda-se patriarcado
como o sistema que distribui espagos sociais segundo o género e que hierarquiza
estes espacos. A terceira onda do feminismo debateu sobre o publico e o privado ja
que é a dicotomia essencial na qual a sociedade ocidental se distribui.

Aqui podemos falar de quatro feminismos, o feminismo da diferenga, o
feminismo da igualdade, o feminismo pds-moderno e o feminismo pds-colonial. O
feminismo da diferenga propdée uma transmutacdo simbdlica da valoragdo das
identidades e os espacos distribuidos dicotomicamente.

Opdem-se ao feminismo reivindicativo, por considera-lo vitimista (AMOROS,
ALVAREZ, 2014b). O objetivo do feminismo da igualdade é destruir a imposicdo das
identidades, redefinir a sociedade patriarcal e sua logica binaria de dominacgao.

Por ultimo, temos os feminismos pods-modernos e os feminismos pos-
coloniais, também chamados da periferia ou terceiro-mundistas, com certa relagao
entre eles. O feminismo pés-moderno enfoca-se na fragmentagao do sujeito-mulher

e o feminismo pods-colonial enfoca-se na diversidade das mulheres. Ambos

* No original: jpor qué o como persisten las posiciones de poder politico y social de los hombres frente a las
mujeres, incluso en las sociedades occidentales contemporaneas, en las que se consideran individuos iguales
desde el punto de vista formal y legal, en las que la mayor parte delas mujeres adultas tienen un empleo de
tiempo completo o de media jornada, en las que se cuenta con una elevada proporcion de mujeres bien
cualificadas, y en las que las disposiciones estatales de bienestar, que obviamente benefician a las mujeres, se
hallan relativamente bien desarrolladas?
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planteiam novas oposigdes binarias, que n&o conseguem se resolver dentro da
teoria feminino-masculino.

Continuando com o enfoque de que o pessoal também é politico, a situagao
das mulheres ja ndo se define fundamentalmente como uma desigualdade apenas
no espago publico. Enquanto a desigualdade nas esferas privadas continue, a
inclusdo em espacos publicos n&o resolvera a desigualdade entre géneros. Ao levar
a vida privada ao debate publico, novos tépicos foram questionados, como ser a
heterossexualidade, a sexualidade, a maternidade e o amor (JONASDOTTIR, 1993),

debates que ainda hoje continuam.
2  RELATOS DA PESQUISA COM SERVIDORAS DO PREDIO ADMINISTRATIVO DA UFAM

O presente trabalho trata de questdes subjetivas, de sentimentos e de
percepcdes de servidoras da UFAM, por este motivo a metodologia de pesquisa
escolhida foi a pesquisa qualitativa de abordagem em profundidade, que se deu em
uma entrevista aberta, seguindo um roteiro pré-estabelecido. Em se tratando de

pesquisa em profundidade, Duarte afirma que

€ um recurso metodolégico que busca, com base em teorias e
pressupostos definidos pelo investigador, recolher respostas a partir
da experiéncia subjetiva de uma fonte, selecionada por deter
informacdes que se deseja conhecer” (Duarte, 2005, p.62).

A pesquisa foi realizada por meio de reunido individual e por video
conferéncia pela plataforma Google Meet.

Inicialmente, as entrevistas estavam previstas para iniciarem na primeira
quinzena de agosto de 2021. Entretanto, houve atrasos em fungdo da ndo obtencgéo
da lista de servidoras, por setor, do prédio da reitoria, por parte da Pré-reitoria de
Gestao de Pessoas (PROGESP). Embora a solicitacdo da lista de servidoras tenha
sido feita, por e-mail e pelo Sistema Eletrénico de Informacéo (SEIl) desde abril de
2021, ndo houve nenhum retorno.

Em julho deste ano, a Ouvidoria da Universidade Federal do Amazonas foi
contatada via e-mail e respondeu que era preciso enviar a solicitagao através do
Sistema de Informagao ao Cidadao (SIC). O pedido entdo foi feito através desse

sistema e também n&o houve retorno até outubro de 2021.
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Em fungéo disso, e com a necessidade de realizar as entrevistas para finalizar
este trabalho, foi decidido que se entraria em contato diretamente com as servidoras
do prédio administrativo da UFAM, inicialmente com pessoas conhecidas e, a partir
dai, com pessoas recomendadas.

Em um rapido mapeamento, constatamos que seriam 12 setores a serem
pesquisados, entdo, originalmente seriam 12 mulheres a serem entrevistadas. No
entanto, apesar das tentativas, somente foi possivel entrevistar 10 pessoas.
Entretanto, por se tratar de pesquisa em profundidade, acreditou-se que ja se tinha
um material suficiente.

A ideia deste trabalho é saber das experiéncias, vivéncias, percepc¢des e
sentimentos das mulheres em seu ambiente de trabalho. As entrevistas ocorreram
no periodo de 25 de agosto a 23 de setembro de 2021, de acordo com a
disponibilidade de dia e horario das entrevistadas, conforme Quadro 1. Essas
entrevistas foram gravadas com a devida autorizagdo das participantes da pesquisa,

para posterior consulta e analise, conforme o quadro 1.

Quadro 1 — Entrevistas realizadas

Setor Pseudbnimo Data Duracéao

Sala 01 Ana 25/08/2021 22 min. 55 seg.
Sala 02 Ametista 14/09/2021 19 min. 47 seq.
Sala 03 Amamélis 14/09/2021 39 min. 42 segq.
Sala 04 Lola 16/09/2021 13 min. 48 seq.
Sala 05 Maria Luiza 16/09/2021 35 min. 25 seg.
Sala 06 Flor 17/09/2021 19 min. 09 seg.
Sala 07 Margarida 17/09/2021 35 mim. 37 seqg.
Sala 08 Florzinha 20/09/2021 15 min. 57 seq.
Sala 09 Rubi 23/09/2021 14 min. 56 seg.
Sala 10 Rute 23/09/2021 13 min. 58 segq.

2.1 A CONDIGAO FEMININA DE TRABALHO NA UFAM

As entrevistadas foram questionadas se tinham liberdade para sugerir
mudanc¢as em seu setor de trabalho, em que a maioria disse que sim, que poderiam
sugerir mudangas, mas que nem sempre seriam acatadas essas mudangas.

Quando perguntadas se ja tinham ouvido piadas ou comentarios maldosos

com a ideia de que mulheres sio frageis, delicadas, sensiveis e que choram por
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tudo, apenas trés disseram nunca ter ouvido ou percebido, todas as outras disseram
que ja ouviram e/ou perceberam, e uma delas disse que ouve isso constantemente.
Em relato, Ametista disse que enquanto era diretora de um setor, trabalhava com
muitos homens e poucas mulheres e, em alguns momentos as suas lideradas
precisavam faltar ou mesmo atrasar em funcdo de célicas menstruais ou outras
necessidades relacionadas ao corpo feminino e nao levavam faltas, os homens logo
questionavam a atitude da chefa de aceitar a justificativa de auséncia, insinuando
que as mulheres estavam dando desculpas para faltar ja que isso ndo é doenca,
questionando a posicao de lideranga dela enquanto chefa e mulher.

Friedrich Engels, em sua obra “A origem da familia, da propriedade privada e
do Estado”. Essas duas fungdes eram equiparadas em grau de importancia, mas no
momento em que surge a propriedade privada e a produc¢ao de excedente para troca

de mercadorias, o servico doméstico passou a ser inferior

O trabalho doméstico da mulher perdia agora sua importancia,
comparado com o trabalho produtivo do homem, este trabalho
passou a ser tudo; aquele, uma insignificante contribuigcdo. Isso
demonstra que a emancipacdo da mulher e sua equiparagao ao
homem sdo e continuardo sendo impossiveis, enquanto ela
permanecer excluida do trabalho produtivo social e confinada ao
trabalho doméstico, que é um trabalho privado. (ENGELS, 1984,
P.190)

Como podemos perceber, historicamente, mulheres ndo ocupavam espagos
sociais, o trabalho era estritamente doméstico, em esfera privada, entdo, o que se
espera € que os homens ocupassem esses lugares, as mulheres em tese estariam
invadindo esses espacos, logo, até os dias atuais as mulheres precisam provar,
ainda que nao intencionalmente, que merecem ocupar esses lugares.

Nesse sentido, foi perguntado se elas sentiam que precisavam mostrar mais
trabalho por serem comparadas aos homens, em que apenas duas disseram que
ndo. Todas as outras disseram que se sentem ou ja se sentiram comparadas aos
homens.

Ametista contou que percebe que mulheres quando ocupam cargo de chefia
precisam ser mais firmes e que cobram mais de outras mulheres porque ndo podem
demonstrar fragilidade. essa atitude mais firme, conforme ela explica, é na intengéo

de impor respeito tentando ter atitudes masculinas.
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2.2  ASSEDIO MORAL

De acordo com a Organizagdo Internacional do Trabalho (OIT) em seu

relatorio “ABC dos direitos das mulheres e igualdade de género” (2007, p. 242).

“A violéncia baseada no género é uma questido muito complexa que esta

enraizada em relag¢des de poder na economia, no mercado de trabalho, nas

relacbes de trabalho, na cultura organizacional e em fatores culturais”. Trazendo
esse conceito para a pesquisa, perguntamos se as entrevistadas ja haviam passado
por assedio moral ou mesmo visto alguma colega nessa situagao.

A maioria das entrevistadas ja sofreu e/ou presenciou assédio moral no
ambiente de trabalho na UFAM. Dentre todas que passaram por essa situacao,
apenas duas quiseram relatar suas experiéncias: a violéncia ocorreu por parte de
chefes mulheres e isso se deu por questdes pessoais, que nada tinham a ver com a
competéncia ou o trabalho das assediadas.

Quando perguntada se ja tinha sofrido ou percebido ser prejudicada no
trabalho pelo fato de ser mulher, Amamélis relatou: “Em um determinado setor que
trabalhava, eu claramente percebi que era pelo fato de ser mulher, em especial
mulher mais jovem que ela, foi assim antipatia totalmente gratis. Foi muito ruim
porque eu fui praticamente forgada a sair do meu setor, Logo em seguida, ela saiu
da Pré-reitoria em fungdo da troca de gestdo, eu imagino que ela passou relatério
para o proximo chefe, pois ele nunca tinha me visto e ele ja me recebeu muito mal,
foi o que forgou minha saida da Pro-reitoria, passei 6 meses la sem que ele me
passasse nenhuma atribuigdo. Ele chegou ao ponto de dizer,” Vocé néo faz nada”,
sendo que ele ndo me passava nenhuma atribuicdo”. Em outra “Vocé nao é bem-
vinda aqui, peca exoneragcado”. No que eu respondi que nao ia pedir. Vocé vai ter que
me devolver para PROGESP. Foi o que ele fez. Sofri dois assédios morais em um
mesmo lugar e em um curto espago de tempo”.

Segundo Ametista:“ Eu fui chefe em um setor por 7 anos. Meu chefe era
homem, tivemos um clima organizacional muito bom e harmonioso quando mudou a
gestao, entrou uma chefe mulher e eu nunca me senti tdo desrespeitada, me deixou
muito desconfortavel, culminando com a minha saida do setor. Isso se torna bem
pior vindo de uma mulher do que se fosse um homem, porque déi mais, € 0 mesmo

género, porque ta me tratando dessa forma? Por que me olha assim? Por que me
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julga desse jeito? Acredito que era pelo fato de eu ser jovem, soa como uma

ameaca’.

2.3 ASSEDIO SEXUAL

A Organizagao Internacional do Trabalho (OIT), no relatério “ABC dos direitos

das mulheres trabalhadoras e igualdade de género”, afirma que:

A discriminagao no trabalho pode ser uma combinagéo de violéncia
fisica e psicologica baseada no género. A mais clara ilustracao deste
tipo de violéncia é o assédio sexual; mas o assédio acompanhado de
violéncia ou de ameacga de violéncia n&o necessita de ter uma
conotacao sexual (OIT, 2007, pg.242).

Dentre as entrevistadas apenas duas indicaram nunca ter sofrido assédio e
também nao viram ou perceberam colegas passando por isso. Todas as demais ou
ja sofreram o assédio ou ja presenciaram colegas passando por essa violéncia.
Margarida ndo chegou a definir se era um assédio, ela ainda tem duvidas. Maria
Luiza quis relatar o assédio sofrido.

Em seu relato Margarida disse: “Houve situagbes que me deixaram
desconfortavel, mas eu nao sei definir, mesmo com todo o conhecimento que eu
acho que eu tenho. Eu pratico uma danca que expde meu corpo, movimentos
sensuais. Entdo o machismo traz toda essa carga, pois o que uma mulher que
pratica essa danca é? Como assim uma méae de familia, uma mulher casada faz
essa danga e nao tem vergonha disso? Minhas redes sociais sdo abertas e eu néo
escondo nem me envergonho disso. Mas vira e mexe eu ougo alguma piadinha
sobre isso, mesmo no meu ambiente de trabalho, as vezes eles me colocam em

situagdes desconfortaveis, como se isso fosse alguma grande questdo na minha
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vida. Ja ouvi coisas que na hora me deixou desconfortavel, mas eu nao consigo
definir se isso € um assédio”.

Maria Luiza: “O primeiro dia foi uma piada, estavamos sozinhos na sala, o
que configurou um negodcio estranho. No segundo dia, minha mesa era encostada
na parede e ele se aproximou de um modo muito invasivo, ele era responsavel pela
minha avaliagdo [de estagio probatdrio] e sabia que o cargo iria proteger ele de
alguma forma, eu percebi um jeito de falar e mandar as coisas [de forma] diferente.
A gente sempre tenta minimizar, eu nao sofri isso ndo, deve ser coisa da minha
cabeca. No terceiro dia eu ja ndo usava mais vestido, ficava constrangida, s6 usava
calga, pois tinha medo de ficar sozinha com ele. Foram trés dias de pequenas
coisas, mas constrangedoras. Nesse dia eu falei com meu chefe e procurei meu
advogado que me orientou a ir direto na delegacia e me acompanhou. De todo esse
processo uma das coisas que mais me estarreceu quando eu fui fazer o B.O foi
quando a pessoa me perguntou de onde eu era, onde trabalhava, E eu falei na
UFAM, na universidade. Ai ela falou assim: Ah, tinha que ser! Ja pensou? Fiquei
chocada de saber que isso € comum de acontecer na UFAM”.

Maria Luiza ainda contou que na semana seguinte ao ocorrido encontrou uma
mog¢a chorando na escada do prédio da Reitoria e parou para ajudar, quando
perguntou o que aconteceu a servidora falou que tinha acabado de sofrer um

assédio e queria saber onde denunciar.

24  SILENCIAMENTO PELO FATO DE SER MULHER

Em um dado momento da pesquisa as entrevistadas foram questionadas se
ja haviam se sentido silenciadas em algum momento no trabalho pelo fato de ser
mulher. Apenas duas entrevistadas disseram que n&o, nunca se sentiram
silenciadas, ja que sentiram ou perceberam nem sempre quiseram falar em que
momento ou circunstancia isso aconteceu, apenas uma quis contar sua experiéncia.

Amamélis: “Quando me tornei diretora de um departamento, percebi varios
problemas, sempre apontei as mudancas que deveriam ser feitas, eu dizia que uma
situacao iria acontecer, falava do problema e da solugdo para minha chefia, era s6
executar porque a execugao nao podia ser comigo e sempre era ignorando o chefe
sempre dizia que ndo dava, era impossivel fazer na reunido seguinte eu

apresentava o mesmo problema e na frente de outras pessoas o chefe falava: que
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tal isso? e colocava como solugdo tudo aquilo que eu tinha sugerido. para mim, isso
ficou claro que minhas ideias n&o tinham validade pelo fato de eu ser mulher, um
mesmo problema e solugdo quando eu falava nao era possivel, mas quando ele
falava se tornava possivel”.

Existe um termo para designar esse ato relatado pela entrevistada, chama-se
broapriating, que consiste na apropriagao intelectual que ocorre quando um homem

divulga como sua uma ideia ou uma criagdo de uma mulher.

2.5  VIOLENCIA DE GENERO

As entrevistas foram pautadas na violéncia de género, varias perguntas
tinham essa ideia, em que se observou que os assédios moral e sexual se deram
em razao das entrevistadas serem mulheres.

Foi perguntado na entrevista se o fato de ser mulher contribui ou atrapalha o
desenvolvimento da carreira. Trés entrevistadas disseram que nao, enquanto as
outras disseram que sim. Ametista foi uma que disse que n&o atrapalha e
acrescentou que o fato de ser mulher nos torna muito capazes pois, segundo ela, a
mulher tem a capacidade de fazer varias coisas ao mesmo tempo como: trabalhar,
estudar, cuidar de casa, filhos, marido. Nessa fala ela destaca como a mulher tem
uma sobrecarga de trabalho, com varios outros afazeres além de trabalhar fora.

Simone de Beauvoir em sua obra “O segundo sexo, experiéncias vividas” ja
relatava sobre o fato de a mulher ser vista como mae antes mesmo de ser mulher,
dela se espera que cuide da casa e dos filhos, e ao trabalhar seu salario deve ajudar
a compor a renda. Segundo a autora “o mais das vezes sabem que o interesse de
seu trabalho sera sacrificado a carreira do marido, sé trardo para o lar um salario
suplementar, s6 se empenham timidamente numa empresa que nao as arranque a
servidao conjugal” (BEAUVOIR, 1989, p. 245).

Ainda na entrevista Ana conta que no setor onde trabalhava ouviu algumas
vezes o comentario de que mulher engravida e fica seis meses sem trabalhar na
licenca maternidade e, em algumas dessas vezes ela escutou quando tinha acabado

de voltar da licenga maternidade. Essas falas VIRGULA na opinido dela é uma
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agressédo ao fato de sua feminilidade, como se fosse um problema a mulher gerar
filhos.
A Organizacao Internacional do Trabalho (OIT) em seu relatério “ABC dos

direitos das mulheres trabalhadoras e igualdade de género” destaca que

Existe legislagdo nacional e internacional contra a violéncia no local
de

trabalho e contra a violéncia baseada no género, mas é essencial a
agao

preventiva, de modo a criar e a manter um ambiente de trabalho livre
de

violéncia, onde as mulheres trabalhadoras se possam sentir fisica e
psicologicamente t&do seguras quanto o0s seus colegas do sexo
masculino (OIT, p, 242).

No relato de Ana a violéncia de género foi verbal e sem citar nomes, mas de
modo que, como ela mesma relatou, atingiu a todas que estavam no setor e que

eram a maioria.

2.6 CONHECIMENTO SOBRE O CANAL DE DENUNCIAS

A maioria das entrevistadas indicou que ndo sabe a quem se reportar ou a
quem pedir ajuda em caso de assédio moral ou sexual. Quase todas disseram que
ouviram falar que existe uma comissao de assédio na UFAM.

Maria Luiza disse saber da comissao, pois quando sofreu assédio chegou a
procurar o contato e onde essa comissao se reunia para denunciar, ENFATIZANDO
que néo foi facil de achar, mas, segundo ela, essa comissao se reune no setor Sul
do campus universitario Senador Arthur Virgilio filho, campus Manaus. Amamélis e
Rute afirmaram que existe essa comissdo, pois elas conheciam pessoas que a
compdem, mas nao sabiam dizer exatamente como funciona e qual o contato.

Ao fazer uma busca no site da UFAM ndo encontramos de imediato a
Comisséo de Assédio na aba destinada ao item de comissdes, entretanto, em uma
busca pelo termo chegamos a pagina da Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas —
PROGESP, onde ha o “Espaco CECAM” que é a Comissao de Combate ao Assédio
Moral. Nessa pagina tem a Cartilha de Combate ao Assédio Moral e Sexual no
Trabalho (2020), que da as orientagbes sobre o que é assédio e como fazer a

denuncia.
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3 CAMPANHA DE CONSCIENTIZAGAO SOBRE VIOLENCIA DE GENERO PARA SERVIDORAS DA
UNIVERSIDADE FEDERAL DO AMAZONAS

Um profissional de relagbes publicas deve desenvolver estratégias que
melhorem o relacionamento de uma organizagdo com os seus publicos. Conforme
afirmado por Kunsch (2016, p.109), “A relagbes publicas, por meio da comunicagao,
viabilizam o dialogo entre a organizacdo e seu universo de publicos, sendo essa
mediacdo uma de suas fungdes essenciais”. Com esse entendimento e depois de ter
realizado a pesquisa em profundidade, verificamos um hiato entre o assédio que
acontece e a denuncia, no sentido de como o assunto é tratado.

Durante a pesquisa realizada com as mulheres do prédio administrativo da
UFAM, vimos que elas falaram sobre assédio, algumas relatando episédios e outras
apenas dizendo que passou e/ou que viu alguma colega passar, percebeu-se que
nao ha muita denuncia e quando perguntadas se saberiam a quem denunciar todas
disseram saber que existe uma comissao, mas ninguém falou ao certo o nome da
comissao ou onde encontrar, ou como se dirigir. Como todas falaram que existia
essa comissdo, surgiu a necessidade de buscar informagdes a respeito dela.
Constatamos que realmente existe, mas €& pouco divulgada e tem um nome
diferente, pesquisando por comissdo de assédio ndo encontramos, esta na pagina
da Pré-Reitoria de Gestdo de Pessoas (PROGESP) com o nome “ESPACO
CECAM”.

Diante do exposto, surgiu entdo a ideia criar uma campanha para falar desse
canal, POIS se ele existe deve ser conhecido e utilizado. Entendemos que é
necessario fixar esse canal para que logo que ocorra alguma situagao, as mulheres
ja tenham em mente a quem se reportar, porque, muitas vezes, a mulher tem medo
ou vergonha de se expor e acaba silenciando. O intuito também é de que os
assediadores saibam que sua conduta € errada e passivel de puni¢ées de modo que
consigamos coibir tais atitudes.

A campanha visa a melhorar a comunicacdo dessas mulheres em relagao a
um problema que as acomete, pois se houver mais denuncias, havera também um
enfraquecimento desses comportamentos, que hoje entendemos nao ser toleravel e,
consequentemente, desenvolveremos um ambiente de trabalho mais seguro para as

servidoras.
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A relevancia desse projeto consiste na dificuldade que as mulheres tém em
falar sobre a tematica assédio e com isso ndo denunciar. Dai vimos que poderiamos
ajudar a mudar essa situagado. Kunsch (2016 p. 367) conceitua projeto como “uma
proposicao de ideias ordenadas e um conjunto de agdes capazes de modificar uma

situagao identificada por outra desejada”.

31 ENTIDADE PROMOTORA E REALIZADORA
Universidade Federal do Amazonas

3.2 IDENTIFICAGAO DO PROJETO
Uma campanha sobre assédio no ambiente de trabalho, como identificar e

denunciar. O titulo da campanha é: Isso ndo é normal! Fazendo uma alusao ao fato
de que as mulheres tendem A nao perceber os assédios ou a encarar como um tipo
de brincadeira, ou seja, que elas possam estar entendendo mal, criando assim a

ideia de que essa violéncia € normal.

3.3 OBJETIVOS

3.3.1 Objetivo geral
Conscientizar servidoras do prédio administrativo sobre o assédio moral e

sexual sofrido no ambiente de trabalho.

3.3.2 Objetivos especificos

® |dentificar os tipos de assédio;
e Divulgar um canal de denuncia que ja existe na UFAM,;
® Alertar para a importancia da denuncia;

® Qrientar como se faz a denuncia.

3.4  JUSTIFICATIVA
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A partir da pesquisa feita com servidoras do prédio administrativo da UFAM,
verificou-se que ha muitos casos de assédio moral e sexual e que essas nao sabiam
exatamente onde denunciar ou como proceder. Diante disso, vimos a necessidade
de fazer a divulgagcado de um canal que ja existe, que n&o tem visibilidade. Queremos
também promover uma conversa sobre o assunto para que as mulheres identifiquem
imediatamente os tipos de assédio e que se permitam falar sobre isso.

Trata-se de um projeto piloto, direcionado as servidoras lotadas no prédio
administrativo da UFAM, por ter sido o local onde se realizou a pesquisa, em
havendo éxito na campanha devera ser expandido pelo setor de Comunicacao da
Universidade, abrangendo todo o publico feminino da UFAM, como técnicas,
professoras, estudantes e funcionarias terceirizadas, tanto no campus Manaus como

nos campi do interior.

3.5  IDENTIFICAGAO E CARACTERIZAGAO DOS PUBLICOS QUE SERAO ATINGIDOS

Mulheres do prédio administrativo da UFAM, com idades entre 18 e 45 anos,

de escolaridade variada.

3.6 ESTRATEGIAS

Utilizacdo de meios impressos, com slogan da campanha para chamar a
atengao sobre o assunto, meios digitais, com uso de mensagens impactantes sobre

o tema, reunides com mulheres para a troca de experiéncias e observacoes.

3.7 ESCOLHA DOS PROGRAMAS DE ACAO®

Sera feita uma roda de conversa para debater sobre o assunto com
professoras da UFAM que tenham em sua linha de pesquisa o feminismo e suas
tematicas e servidoras que tenham sofrido assédio para relatar suas experiéncias e
debater sobre o assunto. A roda de conversa sera realizada na sala de treinamento
da Pr6 — Reitoria de Gestao de Pessoas (PROGESP).

Divulgaremos um video institucional °sobre assédio nas redes sociais da

® Todos os instrumentos de comunicagéo utilizados na campanha, com excegédo do video, estdo nos
apéndices deste trabalho.

% link do video
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UFAM, com durag¢do de 8 minutos e 31 segundos, em que falaremos da cartilha de
assédio que existe na UFAM e com falas de entrevistadas, o conceito e os tipos de
assédio, bem como as formas de denunciar;

Afixagao de cartaz com o slogan da campanha no prédio administrativo, para
divulgacdo da campanha;

Distribuicdo de Folders com o mesmo slogan do cartaz trazendo informagao
sobre a roda de conversa (data, local, horario e convidadas).

Colocagédo de Banner na entrada do prédio administrativo com o slogan da
campanha trazendo informacéo sobre a roda de conversa (data, local, horario e
convidadas).

Exposi¢ao de outdoor na frente da Universidade com o titulo da campanha e

uma frase impactante que fale de assédio.

3.8 DETERMINAGAO DOS RECURSOS NECESSARIOS

3.8.1 Recursos humanos

Quantidad | Funcao Atividade

e

01 Coordenador Fazer o cerimonial na roda de conversa,
divulgar os materiais da campanha e
entregar folders

01 Coordenador Assessorar as convidadas da mesa na

roda de conversa, divulgar os materiais
da campanha e entregar folders

01 Designer da ASCOM Desenvolver materiais graficos para a
campanha e divulgar nas redes sociais da
UFAM o video institucional e a roda de
conversa

3.8.2 Recursos materiais e financeiros

Quantidad | Acao Material Espaco Custos

e fisico

05 Postagens em redes | Celular e | Nao tem Sem
sociais de video e |internet custos
cards

04 Divulgagéao da | Cartaz Prédio R$ 5,00 a
campanha no prédio administrativo | unidade
administrativo da UFAM R$ 20,00

01 Divulgagao da | Outdoor por | Entrada do | R$
campanha na entrada | um més Campus 1.500,00
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da Universidade
01 Divulgagéao da | Banner Entrada do | R$ 90,00
campanha na entrada prédio
do prédio administrativo
administrativo
200 Divulgacdo individual | Folder Prédio Sem
da campanha Administrativ | custos,
o] feito pela
grafica da
Ufam
- Roda de conversa Computador, | Sala de | Sem
data  show, | treinamento custos,
microfone, da equipamen
caixa de som, | PROGESP tos da sala
cadeiras, ar de
condicionado. treinament
0
20 Roda de conversa Garrafas de | - R$ 1.50 a
agua de unidade
300ml R$ 30,00
01 - Fita adesiva | - R$ 4,00
3.9 CRONOGRAMA DE EXECUGAO
A campanha sera realizada do dia 7 ao dia 11 de margo.
Cronograma
Data Acgao Responsave
|
07/03/2022 Divulgacédo de video institucional nas redes | ASCOM
sociais Instagram, Facebook e no canal
Youtube da UFAM
07/03/2022 Disposicao de um outdoor na entrada do | ASCOM
Campus
07/03/2022 Disposicao de 04 cartazes em pontos | Karen
estratégicos do prédio administrativo Livia
07/03/2022 Disposicdo de um banner na entrada do | Livia
prédio administrativo da UFAM com as | Karen
informacdes sobre a roda de conversa
07/03/2022 Distribuicdo de 200 folders no prédio | Livia
administrativo com a divulgagdo da roda de | Karen
conversa
08/03/2022 Roda de conversa na sala de treinamento da | Livia
PROGESP as 9h da manhd com | Karen
encerramento as 12h
07, 08, 09,10, | Divulgacdo de um card por dia nas redes | ASCOM
11/03/2022 sociais Instagram e Facebook com frases de
depoimentos das entrevistadas
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3.10 CONTROLE

O controle se dara a partir do cumprimento do cronograma.

3.11  AVALIAGAO DOS RESULTADOS

Sera feita uma avaliagdo das postagens nas redes sociais com os indicadores
de numero de curtidas e engajamento das publicacées. No final da roda de conversa
sera feita uma pesquisa de opinido com preenchimento de questionario pelos

participantes.

3.12 RECOMENDACOES E RESULTADOS ESPERADOS

Esperamos que como resultado tenhamos pessoas mais conscientes com
relacdo a violéncia de género e, em consequéncia, a melhoria no ambiente laboral
na UFAM.

Segundo Kunsch (2016, p.70),”"Um processo comunicacional interno, que
esteja em sintonia com o sistema social mais amplo, propiciara ndao apenas um
equilibrio como o surgimento de mecanismos de crescimento organizacional.
Esperamos também promover uma comunicacao eficaz sobre o canal de denuncia
que ja existe e é pouco difundido, e que essas mulheres saibam reconhecer e

denunciar todas as formas de assédio a que estao sujeitas.

CONSIDERAGOES FINAIS

Violéncia de género é algo frequente em ambientes corporativos. Sabendo
disso surgiu a vontade de saber como isso acontece na Universidade Federal do
Amazonas, na visdo de mulheres servidoras. A pesquisa qualitativa em profundidade
foi o instrumento utilizado para conhecer a percepgdao e Os sentimentos das
participantes destas. Foi uma experiéncia muito boa ouvir e entender um pouco
sobre o ponto de vista das entrevistadas.

ApOs as entrevistas, houve muitos questionamentos sobre o assunto. Saber
que ocorre assédio com uma certa frequéncia foi bem dificil, mas alertou para um
problema frequente e pouco falado. Entendemos a questao do assédio explicito e

velado, percebendo o quao forte é o silenciamento feminino. Foram varios relatos de
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reconhecimento de assédio tanto moral quanto sexual, mas poucas foram as que se
sentiram a vontade para falar do assunto, sendo que a maioria apenas disse viver ou
perceber, sem querer entrar de fato nessa questao.

Ndo temos como acabar com esse tipo de comportamento vindo dos
assediadores, mas entendemos que € importante falar sobre isso e denunciar
também, a fim de ao menos impelir que essas pessoas tomem tais atitudes sob
pena de responderem Processos Administrativos Disciplinares (PAD) ou processos
civeis na esfera criminal.

Entendemos que temos um canal de denuncia disponibilizado, mas pouco
conhecido. Sentimos, entdo, a necessidade de divulga-lo, bem como trazer esse
assunto para discussao.

Foi pensado uma campanha com o publico pesquisado como um projeto
piloto, devendo depois ser expandido para todo o publico feminino da Universidade.
Propomos também que seja feita uma pesquisa com os homens da UFAM sobre

violéncia de género, para entendermos suas percepg¢des sobre essa tematica.
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APENDICES

APENDICE A - ROTEIRO DE ENTREVISTA
Como gostaria de ser chamada nos relatos da pesquisa

Funcéao
Tempo de trabalho na UFAM

1 — Vocé esta satisfeita com as atividades que desenvolve no seu setor? Por qué?

2 - Vocé tem liberdade para sugerir mudangas e desenvolver novos processos em
seu ambiente de trabalho?

3 — Vocé ja se sentiu ou percebeu prejudicada por sua chefia ou por colegas pelo
fato de ser mulher? Ja presenciou alguma colega passando por isso?

4 — Ja sentiu que precisava mostrar mais trabalho porque é constantemente
comparada aos homens?

5 — No seu local de trabalho ja escutou piadas ou comentarios maldosos com a ideia
de que mulheres sao sensiveis, choram por tudo, sdo delicadas e frageis?

6 — No seu ambiente de trabalho suas opinides sdo ouvidas e aceitas?

7 — Vocé se sente a vontade para expressar suas opinides e sentimentos para
colegas e para a chefia?

8 — Vocé ja se sentiu silenciada no seu ambiente de trabalho, de alguma forma, pelo
fato de ser mulher?

9 — Vocé acredita que o fato de ser mulher contribui ou atrapalha o desenvolvimento
de sua carreira?

10 — Vocé se sente mais a vontade para trabalhar com homens ou mulheres? Por
qué?

11- Vocé ja presenciou ou sofreu assédio moral no ambiente de trabalho?

12 — Caso vocé precise reportar casos de assédio moral ou sexual no trabalho, vocé
sabe a quem recorrer na UFAM?

13 — Existe algo que vocé gostaria de acrescentar a respeito da sua experiéncia

como servidora da UFAM?



APENDICE B - ROTEIRO DO VIDEO

Produto: Video

Tema: Campanha de conscientizacdo sobre violéncia de género para
servidoras da Universidade Federal do Amazonas

Duragao: +/- 8 minutos

Video Audio

Neste video trataremos sobre Assédio
Slide 1 da Cartilha sobre | moral e sexual e as formas de combate
Assédio Moral e Sexual no|dentro da Universidade Federal do
Trabalho da UFAM Amazonas.

O QUE E ASSEDIO?

E todo ato, gesto e comportamento que

traduzem uma atitude continua e
Slide 2 da Cartilha sobre | ostensiva que acarrete danos relevantes
Assédio Moral e Sexual no | as condigdes fisicas, psiquicas, morais e

Trabalho da UFAM

existenciais da vitima. O Assédio objetiva
claramente desqualificar, humilhar,
ridicularizar, menosprezar, inferiorizar,
rebaixar e ofender o trabalhador.

Tela Preta com destaque para
algumas palavras da entrevista

Off 1 entrevista com trilha sonora triste

TIPOS DE ASSEDIO MORAL
Sao formas tipicas de assédio moral no

Slide 3 da Cartilha sobre|ambiente de trabalho: Assédio moral
Assédio Moral e Sexual no | vertical, dividido em descendente e
Trabalho da UFAM ascendente, Assédio moral horizontal e
Assédio moral misto.
No Assédio moral vertical temos: Assédio
moral descendente (quando e
Slide 3 da Cartilha sobre | caracterizado pela agdo de um superior
Assédio Moral e Sexual no | hierarquico sobre um subordinado), e

Trabalho da UFAM (detalhes)

Assédio moral ascendente - quando a
acao decorre de um subordinado em
relacdo ao seu superior hierarquico.

Slide 3 da Cartilha sobre
Assédio Moral e Sexual no
Trabalho da UFAM (Detalhes)

Assédio moral horizontal é aquele que
ocorre pela acado entre pessoas do
mesmo nivel hierarquico;

Slide 3 da
Assédio Moral

Cartilha sobre
e Sexual no

Existe o terceiro tipo que é o Assédio
moral misto. Este acontece quando a
pessoa € assediada por duas pessoas, ou




Trabalho da UFAM (Detalhes)

mais, ao mesmo tempo, podendo ser de
mesmo nivel hierarquico ou nao.

Tela Preta com destaque para
algumas palavras da entrevista

Off 2 entrevistas com trilha sonora triste

Slide 4 da Cartilha sobre
Assédio Moral e Sexual no
Trabalho da UFAM

COMO RECONHECER O ASSEDIO
MORAL

O Assédio Moral acontece quando existe
a deterioragao intencional das condig¢des
de trabalho como: retirada da autonomia
da vitima; Privacdo de acesso aos
instrumentos de trabalho relacionados ao
exercicio da funcao; Atribuicao proposital
e sistematica de tarefas superiores ou
inferiores as suas competéncias; o
Isolamento e a recusa de comunicacao;
Os superiores hierarquicos ou colegas
nao dialogam com a vitima; a chefia
ignora a presenca da vitima na equipe,
dirigindo-se apenas aos outros; e nao
repassa o trabalho, deixando o
trabalhador ocioso.

Slide 5 da Cartilha sobre
Assédio Moral e Sexual no
Trabalho da UFAM

@) Assedio também pode ser
caracterizado por Violéncia verbal, fisica
ou sexual; Agressdes fisicas, mesmo que
de leve, tipo quando a vitima é
empurrada, tem a porta fechada em sua
face, etc.; quando a chefia fala com a
vitima aos gritos; Quando a pessoa é
assediada ou agredida sexualmente com
“toques”, gestos ou propostas; Quando o
assediado somente é agredido quando
estd a s6s com o assediador.

Slide 6 da Cartilha sobre
Assédio Moral e Sexual no
Trabalho da UFAM (Parte
superior)

O Assédio Sexual

Entende-se por Assédio Sexual no
ambiente de trabalho a atitude de
constranger colegas de trabalho por meio
de cantadas e insinuagbes constantes
com o objetivo de obter vantagens ou
favorecimento sexual, S&ao tentativas de
troca, sob constrangimento, mesmo que
velado, de favores sexuais por favores
institucionais.

- Pode ocorrer cantada de maneira clara
ou sutil, ser falada ou apenas insinuada,
escrita ou por gestos.
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Slide 6 da Cartilha sobre
Assédio Moral e Sexual no
Trabalho da UFAM (Detalhes)

- Podem vir em forma de coacdo e
acompanhado de humilhagdes, insultos e
intimidacdes.

- Pode ocorrer entre pessoas de
diferentes orientacbes sexuais, racas,
classes ou entre geragdes.

Tela Preta com destaque para
algumas palavras da entrevista

Off 3 entrevistas com trilha sonora triste

Slide 7 da Cartilha sobre
Assédio Moral e Sexual no
Trabalho da UFAM.

O Assédio é causa de Adoecimento
Depressédo, angustia, estresse, crises de
choro e de Ansiedade, Sindrome do
panico, sdo apenas alguns dos
transtornos.

Tela Preta com destaque para
algumas palavras da entrevista

Off 4 entrevistas com trilha sonora triste

Slide 8 da Cartilha sobre
Assédio Moral e Sexual no
Trabalho da UFAM (detalhes).

Como enfrentar o Assédio dentro da
UFAM

Caso compreenda estar vivenciando uma
situacdo de assédio, solicite atendimento
pela Equipe da COMISSAO DE
COMBATE AO ASSEDIO MORAL -
CECAM da UFAM.

Tela preta com o enderego
eletrénico.

Preferencialmente registre seu relato
escrito, via portal da Ouvidoria da UFAM
pelo endereco
www.portalouvidoria.ufam.edu.br/fale-
conosco.html, que ira acompanhar o
andamento do processo junto a CECAM e
noutros setores da Universidade se
necessario.

Slide 8 da Cartilha sobre

Para melhor lhe atender, é recomendado:
*Anotar com detalhes as humilhacdes
sofridas: dia, més, ano, hora, local ou
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Assédio Moral e Sexual no
Trabalho da UFAM (detalhes).

setor, nome do (a) agressor (a), colegas
que testemunharam os fatos, conteudo da
conversa e 0 que mais achar necessario;
juntar provas.

Tela Preta com destaque para
algumas palavras da entrevista

Off 5 entrevistas com trilha sonora triste

Tela Preta com os créditos

Trilha sonora triste

Tela Preta com o texto:

Este video é parte do trabalho
de conclusdo de  curso:
Campanha de conscientizagao
sobre violéncia de género para
servidoras da  Universidade
Federal do Amazonas das
alunas Livia Mendes e Karen
Gabrielle sob orientacdo da
professora Aline Lira

Trilha sonora triste
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APENDICE C - PROGRAMAGAO DA RODA DE CONVERSA

A roda de conversa € um evento que nasceu da mesa-redonda, porém tem um
cunho mais informal. Por ser o nosso tema um assunto muito pessoal, decidimos
que a roda de conversa encaixaria bem na estratégia. A concepgéo desse evento &
fornecer uma troca de experiéncias e vivéncias com um toque de informalidade.
Roda de conversa sobre: Violéncia de género no ambiente de trabalho da UFAM.
Sugestao de mulheres para compor a mesa:

Prof. Dra. Iraildes Caldas Torres

Prof. Dra. lolete Ribeiro da Silva

Servidora técnica que tenha sofrido assédio e que queira relatar suas experiéncias.

O evento acontecera no dia 08/03/2022, com inicio as 9h da manha.

09h — Entrada das participantes e acolhimento proferido pela mediadora Livia
Mendes

09h15 — Apresentacao das convidadas.

09h30 — Assédio Moral e Sexual no Trabalho — Servidora técnica da UFAM

10h00 — Violéncia de Género - Prof. Dra. Iraildes Caldas Torres

10h30 — Feminismo - Prof. Dra. lolete Ribeiro da Silva

11h00 — Debate

11h50 — Entrega de um questionario de avaliagao para todas as participantes

12h00 — Agradecimento e encerramento.



APENDICE D - CARTAZ

~
Na primeira foi sem
querer, na segunda
nao foi intencao na
terceira, ja era : €

assédio ndo tem
solucdol!

Sera coisa
da minha
cabecga?
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APENDICE E - FOLDER DA CAMPANHA

Isso
@ normal !

NAO TENHA
Sera coisa MEDO E NAO SE
da minha CALE: ASSEDIO
cabeca? E CRIME FALE!

RODA DE CONVER
VIOLENCIA DE GE

AMBIENTE DE TR/

DATA: 08/03/2022

LOCAL: SALA DE TREINAMENTO DA
PROGESP

HORARIO: 09H
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APENDICE F — BANNER

Sera coisa
da minha
cabeca?

>

Ty

NAO TENHA MEDOE NAO SE
CALE: ASSEDIO E CRIME
==
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APENDICE G - POST PARA AS REDES SOCIAIS

NAO

“...ele se
aproximou de
um modo muito
invasivo...”
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APENDICE H — POST PARA AS REDES SOCIAIS

NAO

“...eu ja nao
usava mais
vestido, ficava
constrangida...”
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=
“...mulher engravida e "fica

seis meses sem trabalhar”
na licenca maternidade...”
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APENDICE J — POST PARA AS REDES SOCIAIS

NAO

”...asS mulheres
| Sa0 muito
& sensiveis, ainda
04

tem a TPM...”

A
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APENDICE K — POST PARA AS REDES SOCIAIS

“...eu percebi
um jeito de
falar e de
mandar as

COoisa,
diferente...”




APENDICE L - OUTDOOR

““Me senti
insegura com
~ . meu proprio
ao € coisa corpo’”
da minha

!
cabega! Meu corpo

nao é 61‘g50 Nao é uma
publico! simples
brincadeirinha!

@, ASSEDIO E CRIME FALE!
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