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RESUMO

Este artigo aborda a crescente importancia da diversidade de género nas empresas e explora
seus impactos positivos e desafios. Além disso, enfatiza a urgente necessidade de combater
diversas formas de assédio no local de trabalho como um elemento integral na promocéo de
uma cultura inclusiva e igualitéria. Por meio de uma anélise abrangente da literatura académica
e pesquisas recentes, este artigo visa fornecer aspectos criticos relacionados a diversidade de
género e ao assédio nas organizagdes. A diversidade de género no ambiente de trabalho é uma
questdo relevante no cenario corporativo moderno, e € fundamental compreender como ela pode
impulsionar o sucesso das empresas, promovendo a inovagdo, a tomada de decisdes mais
equilibradas e a melhoria do ambiente de trabalho. Ainda nesse artigo é importante destacar a
atualizacdo da Norma Regulamentadora 5 (NR-5) por meio da Portaria MTP n° 4219 de
20/12/2022. Essa atualizacdo traz medidas essenciais para a prevencdo e combate ao assédio
sexual e outras formas de violéncia no ambiente de trabalho. As empresas agora tém a
responsabilidade de implementar politicas e a¢fes concretas para garantir a seguranca e o0 bem-
estar de todos os funcionarios, independentemente de seu género.

Nesse contexto, a conscientizacdo, a formacdo e a promogdo de uma cultura de respeito e
igualdade s&o elementos cruciais. As empresas devem adotar préaticas inclusivas que ndo apenas
atendam as regulamentacdes, mas também promovam ativamente um ambiente de trabalho
onde todos se sintam valorizados e protegidos, ao fazer isso, ndo apenas fortalecerdo sua
reputacdo e atratividade como empregadores, mas também impulsionardo a inovacao e a
criatividade, colhendo os beneficios da diversidade de género em todos os aspectos de suas
operac0es, pois ndo € apenas uma tendéncia, € uma necessidade que as empresas devem abracar
plenamente para prosperar no mundo corporativo de hoje.

Palavras-chave: Assédio. Desigualdade. Género. Norma Regulamentadora 5 (NR-5).
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ABSTRACT

This article addresses the growing importance of gender diversity in companies and explores
its positive impacts and challenges.Furthermore, it emphasizes the urgent need to combat
various forms of harassment in the workplace as an integral element in promoting an inclusive
and egalitarian culture. Through a comprehensive analysis of academic literature and recent
research, this article aims to provide critical aspects related to gender diversity and harassment
in organizations. Gender diversity in the workplace is a relevant issue in the modern corporate
scenario, and it is essential to understand how it can boost the success of companies, promoting
innovation, more balanced decision-making and improving the work environment. Still in this
article, it is important to highlight the update of Regulatory Standard 5 (NR-5) through MTP
Ordinance No. 4219 of 12/20/2022. This update brings essential measures to prevent and
combat sexual harassment and other forms of violence in the workplace. Companies now have
a responsibility to implement concrete policies and actions to ensure the safety and well-being
of all employees, regardless of their gender.

In this context, awareness, training and promotion of a culture of respect and equality are crucial
elements. Companies must adopt inclusive practices that not only meet regulations but also
actively promote a working environment where everyone feels valued and protected, in doing
so they will not only strengthen their reputation and attractiveness as an employer but also drive
innovation and creativity, reaping the benefits of gender diversity in all aspects of your
operations, as it is not just a trend, it is a necessity that companies must fully embrace to thrive
in today's corporate world.

Keywords: Harassment. Inequality. Gender. Regulatory Standard 5 (NR-5).
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A diversidade de género nas empresas e 0 asseédio nas organizacdes sdo temas de
extrema importancia no mundo corporativo atual. A diversidade de género nédo apenas reflete
os valores da igualdade e justica social, mas também traz beneficios tangiveis para as
organizagOes. No entanto, para que a diversidade de género seja efetivamente implementada e
mantida, é essencial abordar o problema do assédio sexual e moral no ambiente de trabalho.
Este artigo explora o contexto, os beneficios e os desafios da diversidade de género e destaca a
importancia de combater o assédio nas empresas, a fim de trazer informac6es para adotarem e
garantir um ambiente de trabalho mais inclusivo.

A diversidade de género refere-se a representacdo igual de homens e mulheres na forca
de trabalho, abrange a quebra de esteredtipos de género, a garantia da igualdade, de
oportunidades e a promog¢édo de uma cultura de inclusdo. No entanto, apesar do progresso ao
longo dos anos, as empresas ainda enfrentam desafios na gestdo da diversidade e no combate
aos casos de assedio.

Numerosos estudos demonstraram o impacto positivo da diversidade de género nos
resultados organizacionais, alguns deles mostram que empresas com equipes de lideranca
diversificadas alcancam melhor desempenho financeiro, maior inovacao e niveis mais elevados
de satisfacdo dos colaboradores (Carter, Simkins, & Simpson, 2003).Ao promover um ambiente
inclusivo, as empresas podem atrair e reter os melhores talentos, resultando numa vantagem
competitiva no mercado globalizado de hoje.

No estudo de Cardoso et al. (2007) pode-se ver que ao conduzir a diversidade € possivel
colaborar para a melhoria das metas empresariais, na medida que ndo ha discriminacdo de
género, nacionalidade e idade no meio empresarial. Alves e Galedo-Silva (2004) apontam que
Cox e Blake (1991) foram os pioneiros a defender os beneficios da gestdo da diversidade sob o
olhar do desempenho econémico, com base em alguns alicerces como: diminuig¢do dos custos
com turnover e auséncia; tendéncia a captacdo de funcionérios habilidosos para a empresa;
conscientizagdo para conhecer as novas culturas que compdem o mercado; ampliacdo da
criatividade e da mudanca na empresa; reforco no potencial de resolver problemas; e aumento
da agilidade do sistema administrativo.

Segundo Munanga (1996) e Soares (2000), no Brasil, fora os pontos mencionados
anteriormente, um dos maiores problemas da gestdo da diversidade ¢ abordar o “mito da
democracia racial brasileira”, em que expdem que o Brasil ¢ um pais que ha harmonia no que

se refere ao convivio entre negros, brancos e indios. Carvalho e Trevisan (2000) confirmam que
3
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para diminuir estes embates é indispensavel que as organizacGes tenham conhemmento desta
desigualdade cultural, considerando que esse aspecto beneficia ao respeito, e dessa forma
relacGes de trabalhos flexiveis e modernos, que colaboram para o crescimento das instituicdes.

J4& 0 nosso outro topico é a prevaléncia do assédio no local de trabalho
independentemente dos esforcos para promover a diversidade de género, o assédio continua a
ser um desafio significativo em muitas organizagdes. O assédio sexual, em particular, afeta o
bem-estar dos individuos, a satisfacdo no trabalho e a produtividade geral. Segundo a
(Organizacédo Internacional do Trabalho, 2022) aproximadamente trés em cada cinco mulheres
em todo o mundo sofreu assédio sexual no local de trabalho. Estes nimeros sublinham a
necessidade urgente de as organizacdes abordarem e prevenirem o assédio de forma eficaz. O
assédio ocorre de varias formas, incluindo abuso verbal, fisico e psicoldgico. Pode ocorrer entre
colegas, e de supervisores a subordinados, ou entre individuos de diferentes niveis hierarquicos.
O assédio, em qualquer contexto, ndo so cria um ambiente de trabalho desconfortavel e hostil,
mas também perpetua a desigualdade de género e dificulta os esforcos de diversidade. Para
garantir um ambiente de trabalho seguro e inclusivo, as organizacdes devem implementar
estratégias robustas para abordar o assédio de forma eficaz e promover a diversidade.

Estudos feitos no Brasil mostram como o assédio moral traz consequéncias a salde
mental do trabalhador, como estresse, depressdo, dentre outros, ferindo os direitos do
trabalhador. E um problema relacionado com a cultura, podendo variar as formas de suas
demonstragdes de pais para pais (OMS, 2004, p. 11). Segundo a Organizacdo Mundial de Saude
(OMS), o assedio moral no ambiente de trabalho € uma conduta absurda, repetido, em relagdo
a um determinado empregado, ou a um grupo de empregados, podendo criar riscos para a saude
e para a seguranc¢a, um conjunto de trabalho pode ser utilizado como meio para humilhar,
debilitar ou ameacar. O assédio pode ser a maldosa forma de comandar o excesso de autoridade,
situacdo na qual as vitimas podem ter receio em se defender (OMS, 2004, p. 12).

2 REVISAO DA LITERATURA

2.1 O Papel da Mulher no mercado

Segundo (Pereira, Silva e Prazeres 2021) em meados do século XVI, havia a visdo de
que a mulher era submissa a figura masculina, sendo no lar ou fora dele, isto &, nos trabalhos

realizados nas cidades ou nos campos, o papel da mulher na sociedade era o de servir, cuidar
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da casa e da familia, e o Unico provedor das necessidades do lar era o homem ASSIm a mulher
s0 tinha que ser mae, esposa e dona do lar; a ela ndo pertencia o direito de exercer uma atividade
fora de casa, principalmente se fosse remunerada. Hoje apesar da significativa mudanca, uma
pesquisa realizada pelo Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE) revela que 54,5%
das mulheres com 15 anos ou mais integravam a forca de trabalho no pais em 2019. Entre os
homens, esse percentual foi 73,7%.

Uma das principais dificuldades que as mulheres enfrentam até hoje para insercao no
mercado de trabalho é a comunicagdo da presenca de criangas com até 3 anos de idade vivendo
no domicilio. O nivel de ocupagdo entre as mulheres que tém filhos dessa idade € de 54,6%,
abaixo dos 67,2% daquelas que ndo tém, além de uma dificuldade adicional quando sdo
mulheres pretas ou pardas apresentando os menores niveis de ocupacdo, inferiores a 50%,
enquanto as brancas registraram um percentual de 62,6%.

Nos ultimos anos, temos observado uma crescente conscientizacéo sobre a importancia
da diversidade de género nas empresas. As organizacdes estdo reconhecendo que a inclusdo de
mulheres, pessoas LGBTQ+ e outros grupos sub-representaces ndo é apenas uma questdo de
justica social, mas também uma estratégia de negdcios inteligente. A diversidade de género traz
perspectivas diferentes, impulsiona a criatividade, melhora o desempenho, quebra paradigmas

e aumenta a capacidade de inovacdo das empresas.

2.2 Beneficios da Diversidade de Género

A preocupacdo com a diversidade de género na composicdo do conselho de
administracdo chegou ao Congresso Nacional através do Projeto de Lei do Senado n° 112
(2010), que recomenda um numero minimo de participantes, de acordo com o exemplo de
outros paises, que aprovaram legislacdo e/ou instrumento normativo para a presenca feminina
no conselho de administragao.

a. Melhoria da Tomada de Decis6es: Grupos diversos tendem a tomar decis6es melhores e mais
ponderadas, pois consideram uma gama mais ampla de perspectivas e experiéncias.

b. Aumento da Criatividade e Inovagdo: A diversidade estimula o pensamento inovador,
levando a solugdes criativas para os problemas.

c. Atracdo de Talentos e Retengdo: Empresas que promovem a diversidade sdo mais atraentes
para talentos diversos e tém maior probabilidade de reter funcionarios talentosos.

d. Melhoria da Reputagdo: Empresas que valorizam a diversidade s&o vistas como socialmente

responsaveis e podem ganhar uma melhor reputacéo.
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2.3 Desafios da Diversidade de Género nas Empresas

Segundo Fleury (2000, p. 20), autora do pioneiro trabalho académico sobre a gestéo da
diversidade no Brasil, “ha diversos aspectos a serem considerados ao se pensar no significado
de diversidade: idade, sexo, grau de instrugao, etnia, religido, origem, raga e lingua”.

E possivel entender a diversidade como “um mix de pessoas com diferentes identidades
interagindo em um unico sistema social”. Na empresa para obter eficicia na gestdo da
diversidade os talentos e a qualificacdo profissional devem ser valorizados e deve-se verificar
qual nivel potencializa a troca de vivencias entre os diferentes tipos de colaboradores,
garantindo a inovacdo e a criatividade (CARDOSO et al., 2007).

Viés Inconsciente: Muitas vezes, as pessoas tém preconceitos inconscientes que afetam suas

decisdes de contratagdo e promocao.

Cultura Organizacional: A cultura de uma empresa pode ndo ser inclusiva, o que pode

dificultar a retencdo de talentos diversos.

Desiqualdade Salarial: Em muitos lugares, as disparidades salariais entre géneros persistem,

0 que afeta negativamente a equidade no local de trabalho.

2.4 Assédio nas Empresas

Com base nas perspectivas de Amauri Mascaro Nascimento (2003, p. 322-323) e Martha
Schimidt. (2002, p. 180-181) o assédio moral é derivado do dano moral, mas é caracterizado
por condutas repetidas ou sistematicas que podem tornar impossivel a continuacdo do contrato
de trabalho, levando a rescisdo indireta do contrato, conforme o artigo 483, "b", da
Consolidagdo das Leis Trabalhistas (CLT).

A modernizacdo das relacdes de trabalho e a resisténcia hierdrquica das empresas
favorecem a ocorréncia do assédio moral. O mercado de trabalho, em busca de profissionais
versateis, competitivos e criativos, pode pressionar os funcionarios existentes na empresa a se
conformarem a um perfil desejado, mesmo que isso os humilhe ou desvalorize. O problema
reside na atribuicdo de rotulos ou perfis que podem causar humilhacdo, degradagdo e
desvalorizacdo dos funcionarios, mesmo que sejam produtivos, mas ocupem cargos
considerados de menor importancia em comparagdo com aqueles que se encaixam no "perfil"

desejado.
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O assédio moral pode assumir diversas formas, incluindo pladas sobre caracteristicas
fisicas, religido ou orientacdo sexual da vitima, isolamento, invaséo da vida pessoal, ameacas
de violéncia, humilhacéo na frente de colegas, entre outras. Todas essas formas tém o objetivo
de abalar a vitima emocional e profissionalmente, levando a perda de autoconfianca e interesse
no trabalho.

A intencdo por trés do assédio moral é destruir a vitima por meio de vigilancia intensa
e repetida, levando-a ao isolamento social e, em alguns casos, ao uso de alcool e drogas. 1sso
permite que o assediador se livre da vitima, que muitas vezes é forcada a pedir demissdo ou é
demitida por suposta indisciplina.

Definicdo de Assédio: O assédio no local de trabalho pode assumir vérias formas, incluindo o

assédio sexual, moral e psicoldgico. Ele envolve comportamentos indesejados, ofensivos ou
humilhantes que criam um ambiente hostil para as vitimas.

Impacto do Assédio: O assédio prejudica ndo apenas as vitimas, mas também a cultura da

empresa. Pode levar a altas taxas de rotatividade, baixa moral e problemas legais para a
organizacao.

Uma pesquisa indica que de janeiro a julho de 2023, o Ministério Publico do Trabalho
registrou 7.627 denuncias de assédio moral, j& no ano todo de 2022, esse nimero ndo passou
de 7.800. Um dado semelhante aos casos de assédios sexuais acontecidos no local de trabalho,
segundo a (VOCE RH,2023), 831 dendncias foram registradas de janeiro a julho de 2023, ja é
maior do que todos os casos do mesmo periodo do ano anterior que foi de 767.

De acordo com o Tribunal Superior do Trabalho (TST), identifica-se como assédio
moral “toda e qualquer conduta abusiva, manifestando-se por comportamentos, palavras, atos,
gestos ou escritos que trazer danos a personalidade, a dignidade ou a integridade fisica e
psiquica de uma pessoa, pondo em perigo o seu emprego ou degradando o ambiente de
trabalho”.

Ainda segundo o TST o assédio sexual é estabelecido como “constrangimento com
conotacgao sexual no ambiente de trabalho, em que, como regra, o agente utiliza sua posi¢édo
hierarquica superior ou sua influéncia para obter o que deseja”.

Os esteredtipos de género e assédio s@o papéis atribuidos a homens e a mulheres, mas
no caso das mulheres eles estdo ligados, majoritariamente, a delicadeza, submisséo e prestacéo
de servico ndo pago. Quando surge no ambiente de trabalho, a valorizacdo desses esteredtipos
de género pode justificar a desvalorizacdo das mulheres, impedindo-as de subir em suas

carreiras, afinal, as caracteristicas femininas séo relacionadas facilmente a fraqueza.
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Somado a falta de representatividade feminina em cargos de Ilderanga podem ser um prato
cheio para a propagacéo dos preconceitos de género e assédio no ambiente de trabalho.

No Brasil, sabemos que as mulheres ttm menos oportunidades que os homens, mas néo
é sO a falta de oportunidades que assombra as carreiras femininas. Segundo uma pesquisa
realizada por (Galvao e Locomotiva) 76% das mulheres ja sofreram algum tipo de violéncia de
género no ambiente de trabalho. Nessa pesquisa, 12% das mulheres disseram ja terem sido
vitimas de agressao sexual, assédio ou estupro no trabalho, 40% afirmaram terem sido xingadas
ou tratadas com agressividade. Mas nem todas as discriminagdes sdo tdo explicitas, por isso, as
questdes de género precisam ser tratadas com muita atencao e seriedade.

2.5 Desigualdade salarial

O ano de 2014 traca o fim de uma época de crescimento com melhoras na diviséo de
renda da economia brasileira. Entre 2003 e 2014, o Brasil mostrou taxas de crescimento do PIB
maiores do que as analisadas desde as reformas liberais da década anterior, na mesma época
em que houve diminuicdo da desigualdade de renda do trabalho, como resultado de politicas de
renda em que marcaram o crescimento do salario-minimo e as transferéncias de rendas para
familias mais pobres (CALIXTRE; FAGNANI, 2017; CARVALHO; RUGITSKY, 2015).

Uma das principais pautas relacionadas ao preconceito de género no trabalho é

desigualdade salarial, uma pratica naturalizada no mercado de trabalho brasileiro até agora.
A diferenca de salérios e rendimentos também foi apurada no levantamento. Em 2019, as
mulheres receberam, em meédia, 77,7% do montante auferido pelos homens. A desigualdade
atinge proporcdes maiores nas fungdes e nos cargos que asseguram 0s maiores ganhos. Entre
diretores e gerentes, as mulheres receberam 61,9% do rendimento dos homens. O percentual
também foi alto no grupo dos profissionais da ciéncia e intelectuais: 63,6%.

2.6 Mudangas nas leis

No més de setembro de 2022, a lei 14.457 obrigou as empresas a incluir um programa
de combate ao assédio com a Comissdo Interna de Prevencdo de Acidentes e de Assedio
(CIPA). E obrigatdrio também canais onde as dendincias podem ser feitas em empresas publicas
e privadas.

Em 2023 novas leis também trouxeram mudancas, a de nimero 14.540 implementa que

seja criado um programa de prevencdo e combate ao assedio sexual na area da administragédo

8
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publica, direta e indireta, federal, estadual, distrital e municipal. A de namero 14. 612 altera a
de 8.906, incluindo o assédio moral e sexual entre as infragdes ético-disciplinares na area da
Ordem dos Advogado do Brasil (OAB).

2.7 Promovendo um Ambiente Inclusivo:

Politicas e Treinamento: As empresas devem implementar politicas rigorosas contra o assédio

e fornecer treinamento regular para todos os funcionarios.

Cultura Inclusiva: Promover uma cultura que valorize a diversidade e a inclusdo deve ser uma

prioridade, comecando no topo da hierarquia.

Diversidade em Cargos de Lideranca: Ter lideres diversos e inclusivos é fundamental para

criar um ambiente de trabalho equitativo e inovador.

3. ESTUDO DE CASO

O propdsito desta secdo € destacar as abordagens metodoldgicas empregadas no estudo
de caso e avaliar como o assédio e a desigualdade afetam a qualidade de vida dos funcionarios
no local de trabalho.

Trata-se de 3 questionarios, sendo o primeiro aplicado em funcionarios (as) internos (as)
da Empresa (A) no Municipio de Matdo Sdo Paulo, de forma presencial, o segundo aplicado
em outras empresas da cidade de forma online e o terceiro também online para alunos da Fatec-
Luiz Marchesan com perguntas voltadas ao tema deste artigo no ano de 2023.

Através desses questionarios foi feito uma analise comparativa entre a empresa objeto
de pesquisa (A), outras empresas e a Fatec Matdo. De acordo com o plano estabelecido,
participantes, provenientes de diversos setores e representando diferentes géneros, foram
convidados a responder a um questionario estruturado composto por 19 perguntas de multipla
escolha. E importante destacar que as respostas ndo eram classificadas como certas ou erradas,
mas sim visavam obter informac0es sobre as perspectivas e opinides dos participantes em
relacdo ao topico em questdo, bem como coletar dados estatisticos. A coleta de dados foi
conduzida de maneira exclusivamente presencial nas dependéncias da empresa (A)por
membros da equipe de pesquisa, apos a coleta do resultado do questionario, foi realizada uma
andlise estatistica dos seus colaboradores, e todos os participantes autorizaram a utilizacdo dos

dados para fins académicos, garantindo a confidencialidade de suas identidades.
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Realizamos o método de pesquisa qualitativa que visa compreender e interpretar

fendmenos sociais e humanos por meio da coleta e analise de dados descritivos e ricos em

detalhes sobre o0 tema em questéo.

Perguntas utilizadas para resultados:

1.Qual é o seu género?

2.Qual é a sua faixa etdria?

3.Como vocé se identifica em termos de cor ou raca?

4.Ha quanto tempo vocé trabalha na sua atual empresa?

5.Vocé sabe o que significa desigualdade de género?

6.Existem mulheres que ocupam cargo de lideranca na sua empresa?

7. A sua empresa estimula o crescimento e desenvolvimento de profissionais do género
feminino?

8.Vocé acha que as mulheres sdo menos valorizadas no mercado de trabalho?

9.Vocé concorda que homens e mulheres devem ter as mesmas oportunidades no
trabalho?

10.Vocé ja percebeu alguma diferenca de tratamento entre homens e mulheres no
ambiente do trabalho?

11.A sua empresa possui programas e politicas para reduzir a desigualdade de género?
12.Vocé concorda que a desigualdade de género é uma questéo que precisa ser
abordado nas organizagbes?

13.Vocé sabe o que significa assédio no ambiente de trabalho?

14.Vocé ja presenciou ou foi vitima de assédio no ambiente de trabalho?

15.J)a fizeram brincadeiras/bullying com alguma tarefa que vocé néo soube
desempenhar?

16.Em seu trabalho, vocé ja foi alvo de criticas com bases nas suas conviccdes politicas,
religiosa ou racial?

17.Vocé ja se sentiu constrangido com algum elogio recebido em seu trabalho?
18.Vocé se sente seguro(a) para denunciar casos de assédio na sua empresa?
19.Vocé acredita que a sua empresa esta comprometida em abordar a questéio do

assédio no ambiente de trabalho?

7

Creswell 2009 destaca que a pesquisa qualitativa é voltada para a compreenséo

aprofundada de fendmenos, explorando significados, perspectivas e contextos, enfatizando a

importancia da observagédo atenta, como a realizacdo de entrevistas abertas, e do uso de fontes

de dados secundarias.
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Segundo (Yin 2014) as abordagens de pesquisa qualitativa sdo as ideais para investigar
questdes complexas e contextos da vida real, enfatizando a importancia da compreensdo
profunda e contextualizada dos fendmenos estudados por meio de métodos qualitativos, como

estudos de caso.

4 RESULTADOS OBTIDOS

4.1 ANALISE COMPARATIVA

A andlise comparativa entre as trés pesquisas revela conclusdes interessantes sobre a
desigualdade de género e desvalorizacdo de género no trabalho, além de questfes de assédio

em diferentes contextos. Aqui estdo algumas comparacoes:

Figura 1: Quantidade de funciondrios, Género e Mulheres em cargo de lideranca.

QUANTIDADE DE FUNCIONARIOS POR GENERO

|[EMPRESA (A) — 26 RESPOSTAS OUTRAS EMPRESAS - 125 RESPOSTAS FATEC - 153 RESPOSTAS

Existem mulheres que ocupam cargo de lideranca na sua empresa?
EMPRESA (A) — 26 RESPOSTAS OUTRAS EMPRESAS - 125 RESPOSTAS FATEC - 153 RESPOSTAS

Fonte: Elaborado pelos autores (2023)

e Representatividade de Género em Carqgos de Lideranca:

Na Empresa (A), 23% dos entrevistados ndo tém conhecimento sobre representatividade
de género em lideranca dentro da empresa; nas Outras Empresas, 84% acreditam que mulheres
em suas empresas ocupam cargos de lideranca, enquanto na Fatec Matdo, cerca de 22% nao

tém certeza sobre isso.
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Figura 2: Valorizacdo da mulher no mercado de trabalho e Alvo de criticas no trabalho

Voceé acha que as mulheres sao menos valorizadas no mercado de trabalho?

G OEPIINNEY B ouTRAS EMPRESAS - 125 RESPOSTAS FATEC - 153 RESPOSTAS
124

2

EMPRESA (A) — 26 RESPOSTAS OUTRAS EMPRESAS - 125 RESPOSTAS FATEC - 153 RESPOSTAS

Fonte: Elaborado pelos autores (2023)
e Desvalorizacdo de Género no Trabalho:

Na Empresa (A), 19 dos 26 entrevistados acreditam que ha desvalorizac&o de género no
mercado de trabalho, nas Outras Empresas, 116 dos 125 entrevistados também acreditam que

as mulheres sdo menos valorizadas, e na Fatec Matdo, uma parcela significativa compartilha

dessa mesma percepgao.

e Assédio no Ambiente de Trabalho:

Na Empresa (A), 42% relatam que j& enfrentaram criticas por convicgdes politicas,

religiosas ou raciais, enquanto nas Outras Empresas, 70% sofreram 0 mesmo assédio, e na Fatec

Matdo, foi relatado que 50% também ja sofreram esse tipo de abuso.
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Figura 3: Seguranga e comprometimento da empresa em casos de assédio

Vocé se sente seguro(a) para denunciar casos de assédio na sua empresa?

EMPRESA (A) — 26 RESPOSTAS OUTRAS EMPRESAS - 125 RESPOSTAS

Sim
3TN Y 3%
Nio

Vocé acredita que a sua empresa estd comprometida em abordar a questdo do assédio no trabalho?

EMPRESA (A) — 26 RESPOSTAS OUTRAS EMPRESAS - 125 RESPOSTAS FATEC - 153 RESPOSTAS

Fonte: Elaborado pelos autores (2023)

e Sentimento de Sequranca ao Denunciar Assédio:

Na Empresa (A), 81% dos participantes se sentem seguros para denunciar casos de
assédio. Nas Outras Empresas, 67% também se sentem seguros para fazer denincias. Na Fatec
Matdo, 37% dos entrevistados afirmam ndo se sentir seguros para denunciar abusos em suas
empresas.

e Comprometimento da empresa em relacao ao assédio:

Nas trés pesquisas é possivel observar que a maioria dos funcionarios acreditam que sua
empresa estd comprometida em abordar a questdo do assédio no trabalho.

Em geral, os dados sugerem que a representatividade de género em cargos de lideranca
é uma area onde a Empresa (A) precisa melhorar a comunicacdo. A desvalorizacdo de género
no trabalho € uma preocupacdo em todas as empresas, embora a percepcédo varie. O assédio no
ambiente de trabalho € uma questdo persistente em todas as empresas, com a maioria dos
entrevistados relatando experiéncias negativas. O sentimento de seguranca ao denunciar casos
de abuso também é uma preocupacao em todas as organizaces, indicando a necessidade de
aprimorar politicas e préaticas de denuncia.

Essas analises destacam a importancia continua de promover a igualdade de género,
combater o assédio e criar ambientes de trabalho mais inclusivos e seguros em varias

organizacoes.
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Pesquisa extra:

A pedido da empresa fizemos também uma pesquisa com 4 questdes voltada somente para area
Metalmecanica.
E os dados foram os seguintes:

* A maioria dos entrevistados trabalha na producéo.

* 85% dos entrevistados trabalham com mulheres em seu setor.

* E 57% disse existir lideranga feminina em suas empresas.

Figura 3: Seguranca e comprometimento da empresa em casos de assédio

Vocé trabalha em alguma empresa metal mecanica? Em qua' desses setores vocé trabalha?
Se sim em qual das abaixo?

18

F outras

No seu setor tem algum funcionario do género Na sua empresa tem alguma lideranca
feminino ? feminina ?

Fonte: Elaborado pelos autores (2023)
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5 CONCLUSOES E SUGESTOES PARA PESQUISAS FUTURAS

O objetivo deste estudo foi debater a questdo da desigualdade de género e 0 assédio no
ambiente corporativo. Através de revisdo de literatura e andlises de estudos de caso,
identificamos as principais razdes e consequéncias relacionadas a essas questdes. E crucial que
as organizac0es estabelecam politicas e programas destinados a assegurar que todos 0s seus
colaboradores sejam tratados com igualdade e respeito.

Chegamos a conclusdo atraves das pesquisas de que a desigualdade de género e o
assédio moral sdo questdes que demandam acdo imediata, e as empresas desempenham um
papel crucial na promocao da igualdade de género e na prevencdo do assédio. Para enfrentar
esses desafios de maneira abrangente, é essencial que as organizacdes adotem uma abordagem
completa, envolvendo a conscientizacao e a capacitagdo de seus funcionarios, a implementagéo
de politicas e procedimentos transparentes para evitar e relatar o assédio, a criagdo de um
ambiente de trabalho seguro e inclusivo, bem como o estimulo a diversidade e igualdade de
género.

No futuro, é pertinente aprofundar as pesquisas para aprofundar-se a tematica de
igualdade de género, avaliar a eficAcia das medidas implementadas pelas empresas,
considerando a diversidade de contextos culturais. E importante investigar como as
organizacbes podem com éxito colocar em pratica politicas de prevencdo do assédio e
promogéo da igualdade de género em colaboracdo com o departamento de recursos humanos.
Recomenda-se também pesquisar boas praticas de mercado com empresas que ja tenham a
cultura de disseminar a questdo tanto de assédio como desigualdade de género, e onde se tem
um equilibrio melhor de géneros trabalhando.

Estudar a criacdo de politicas de inclusdo, por exemplo fazer benchmarking e levar toda
a lideranca que é totalmente masculina em empresas onde a liderancga € mais diversificada, e
mostrar como tiveram e tem sucesso na promocao da igualdade de género e na prevengédo do
assédio.

Essas sugestdes para pesquisas futuras visam aprofundar nossa compreensdo da
desigualdade de género e do assédio no ambiente corporativo, além de fornecer orientacGes

préaticas para as organizagdes na promocao de uma cultura de trabalho mais inclusiva e segura.
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