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Resumo

O assédio moral tem demonstrado ser, cada vez mais, uma das grandes problematicas das
entidades empregadoras, publicas e privadas, mas principalmente dos seus trabalhadores.
Ha cada vez mais trabalhadoras vitimas de assédio, contudo, muitas vezes, ndo sabem
identificar o fendbmeno em causa, ou ndo sabem a quem ou a que meios recorrer. Pode
ainda dar-se o facto de o fendmeno ser devidamente identificado, ser formalizada uma
queixa e esta ndo chegar as instancias a que deveria chegar. Este fendmeno vem descrito
e regulado no artigo 29° CT, e divide-se em dois tipos: o moral e o sexual. O primeiro e que
serd abordado neste estudo caracteriza-se por ser um comportamento abusivo, frequente
e intencional, por meio de gestos, palavras ou atitudes que possam de alguma forma atingir
fisica e psicologicamente a integridade da vitima, pondo em causa o seu trabalho, bem
como o seu meio laboral. O segundo é aquele em que o agressor por meio de insinuagdes
sexuais, atencao sexual indesejada, contacto fisico indesejado ou ndo consentido, agressao
sexual, ou aliciamento, tenta obter favores sexuais como troca de favorecimento no
trabalho. Para além disto, podem ainda ser usadas outras praticas/estratégias com o intuito
de a vitima se sentir humilhada, ou mesmo aplicar-lhe sang¢6es disciplinares sem qualquer
motivo ou razdo aparente. Todas estas praticas/estratégias que se encontram elencadas
doutrinaria e jurisprudencialmente no conceito de assédio tém como principal objetivo a
destruicdo e o afastamento total da vitima. O assédio moral € todo um fenémeno complexo
e sobretudo sensivel, e é neste sentido que este estudo se insere, tendo como objetivo
perceber melhor toda esta tematica complexa que é o assédio moral no meio laboral. Posto
isto, foi realizado um estudo, com base num questionario aplicado nos municipios do distrito
de Braganca aos trabalhadores com vinculo de emprego publico, com o objetivo de
compreender se estdo elucidados acerca do conceito de assédio moral, das suas formas
de manifestacéo, bem como dos meios de defesa ao dispor das vitimas. Com a aplicacao
do referido questionério foi possivel observar que continuam a existir condutas de assédio
dentro das organiza¢Bes, mas que a maioria dos trabalhadores ndo sabe quais séo as
entidades competentes de supervisao e resolu¢édo do problema. Foi ainda possivel observar
através dos dados recolhidos que a maioria dos trabalhadores ndo sabem se a entidade
empregadora onde labora adotou ou ndo algum meio de combate e prevencao ao assédio.
Pretende-se, assim, com este trabalho, contribuir para uma maior sensibilizacéo,
informacdo, e alerta da populacdo, enquanto trabalhadores e cidaddos, para a problematica
do assédio moral, de forma a tentar combater este fendmeno, e sempre que possivel

preveni-lo.

Palavras-chave: Assédio Moral; Administracao Local; Combate ao assédio; Mobbing.
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Abstract

Moral harassment is increasingly proving to be a major problem for employers, both public
and private, but especially for their employees. More workers are victims of harassment, but
they often do not know how to identify the phenomenon in question, or don't know who or
what to turn to. It can also happen that the phenomenon is duly identified, a complaint is
made, and it does not reach the authorities it should. This phenomenon is described and
regulated in Article 29 CT and is divided into two types: moral and sexual. The first, which
will be addressed in this study, is characterized by abusive, frequent, and intentional
behaviour, through gestures, words or attitudes that can in some way physically and
psychologically affect the victim's integrity, jeopardizing their work and their working
environment. The second is when the aggressor, through sexual innuendo, unwanted sexual
attention, unwanted or non-consensual physical contact, sexual assault, or grooming, tries
to obtain sexual favors in exchange for favors at work. In addition, other practices/strategies
can be used to make the victim feel humiliated, or even to apply disciplinary sanctions for no
apparent reason. All these practices/strategies, which are listed in doctrine and case law
under the concept of harassment, have as their main objective the destruction and
destruction of the victim. Moral harassment is a complex and, above all, sensitive
phenomenon, which is why this study aims to gain a better understanding of the complex
issue of bullying in the workplace. That said, a study was carried out, based on a
questionnaire applied in the 12 municipalities of the Braganca districts to workers in public
employment, with the aim of understanding whether they are aware of the concept of
bullying, its forms of manifestation, as well as the means of defense available to victims. By
applying this questionnaire, it was possible to see that harassment continues to occur within
organizations, but that most workers do not know which bodies are responsible for
supervising and resolving the problem. It was also possible to see from the data collected
that most workers do not know whether their employer has adopted any means of combating
and preventing harassment. The aim of this work is to help raise awareness, inform, and
alert the population, as workers and citizens, to the problem of bullying, to try to combat this

phenomenon and, where possible, prevent it.

Keywords: Moral Harassment; Local Administration; Combating harassment; Mobbing.
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Introducao

A globalizagdo da economia, os avangos tecnolégicos, as mudancas constantes dentro das
organizacfes, a expanséo das relacdes humanas e o aumento da competitividade no mundo
laboral tém levado a situagdes com consequéncias sociais e laborais bastante graves. Estamos
perante o designado fenédmeno do assédio moral no meio laboral, considerado como um perigoso

problema no mundo laboral.

O assédio moral no meio laboral remete para as primeiras relac6es laborais. Contudo a
problematica s6 comecou a ser estudada a partir dos anos 80 do século passado, sendo

realizadas de forma mais aprofundada as primeiras investigacdes nos anos 90.

Cresceu e tornou-se um fendémeno frequente nas rela¢des de trabalho, crescendo juntamente a
rejeicdo do mesmo pela sociedade, bem como dos atos que o compde e que afetam a saude

fisica e psicoldgica do trabalhador.

O trabalho era e é muitas vezes visto como essencial a sobrevivéncia do homem, sendo que na
idade média ndo havia uma hierarquia ou posse privada. Com o progresso da civilizacdo do
homem vieram as relac¢des de trabalho, a hierarquia e a privatiza¢do da propriedade, isto € um
homem tem o poder de explorar um outro homem. O trabalho passou a ser visto como uma
“tortura” sendo um exemplo disto a escraviddo em que todo o trabalho indigno era dado aos

escravos, que eram rebaixados e maltratados (Melo et al., 2017).

A globalizacéo avangou e o capitalismo também, implantando-se uma doutrina em que os
homens tinham de trabalhar para alcancar o crescimento pessoal. Foi nesta altura que houve
uma reestruturacdo nas classes sociais com o objetivo de dar melhores condigcbes aos
trabalhadores ligados a manufatura. O homem foi desligado dos resultados gerados no seu
trabalho, o que acabou por piorar as condi¢Bes de trabalho, oficinas, fabricas e meios de

producdo econdmica (Melo et al., 2017).

Em meados dos anos 70 do século XX, devido a sua intensificacdo no meio laboral foi alvo de
estudo. Quem deu inicio ao estudo acerca desta tematica foi 0 médico Peter- Paul Heinemann,
utilizando para este efeito uma andlise de comportamento de criancas em relacdo a uma outra
crianca, que se isolava cada vez que era vitima. Em 1976, o psiquiatra americano Caroll Brodsky
analisou esta conduta no meio laboral, e em 1984, foi a vez de o professor da universidade de
Estocolmo, Heinz Leymann, identificar o “mobbing”, um comportamento hostil no meio laboral
(Medeiros & Gomes, 2016).

O estudo cientifico realizado por Heiz Leymann e pela sua equipa de investigacdo, tinha por base
entrevistas, cujo objetivo era analisar determinados factos ocorridos no meio laboral e os seus
efeitos sobre a saude fisica e psicoldgica da vitima. Em conjunto com o assédio moral no meio

laboral tem-se assistido em pleno século XXI, ao consequente aumento das investigagdes acerca



deste fendbmeno que se caracteriza por ter varias vertentes e a0 mesmo tempo um grande

impacto na sociedade (Melo et al., 2017).

Brito (2018) define o assédio moral como uma modalidade de agressdo psicolégica,
independentemente do meio utilizado. No ambiente de trabalho, este tipo de agresséo, de carater

continuado, expde a vitima a situa¢des humilhantes e consequentemente constrangedoras.

A pratica do assédio moral firma-se a partir de uma polaridade de influéncias, onde um pdlo
“comanda” a relagéo, no caso o agressor e o outro polo, a vitima, “aceita” passivamente de forma
tempordria ou ndo, incitado por variados condicionantes. Esta polaridade nem sempre é de
natureza funcional, mas cria de forma absoluta uma hierarquia invisivel, informal e ndo legitimada
de poder. Visto por esse lado, o assédio moral no meio laboral acaba por alcangar também
individuos que pertencem ao mesmo nivel hierarquico, o designado assédio moral horizontal.
Contudo a tipologia de assédio mais verificada é o assédio moral vertical que incide sobre a base

da hierarquia funcional (Vasconcelos, 2015).

Este Estudo é relevante na medida em que a problematica do assédio moral no meio laboral tem
vindo a ganhar destaque nacional, e internacional. E todos os trabalhadores tém direito a saber
que fenédmeno é este, quais as suas consequéncias fisicas e psicoldgicas e quais 0s meios a

que pode recorrer caso seja vitima deste ou apenas o presencie.

Neste Estudo optou-se por um estudo empirico, através de inquérito por questionario aplicado
aos trabalhadores com vinculo de emprego publico dos municipios do distrito de Braganca,

realizando questdes que permitissem a obtencéo dos objetivos da investigagdo em causa.
A presente investigacao divide-se em cinco capitulos.

O primeiro capitulo denomina-se “Caracterizagdo do assédio moral”, onde se explica o conceito
de forma mais pormenorizada, com recurso as normas legais, quais os tipos de assédio moral

existentes, os sujeitos e as fases que dele fazem parte.

No capitulo dois “O assédio moral em contexto laboral”, fala-se acerca da evolu¢édo do assédio
moral no meio laboral, dos seus efeitos e consequéncias nas vitimas e quais as medidas a serem
tomadas de forma a prevenir e combater este fendmeno no meio laboral. Foi ainda feita neste
capitulo trés, referéncia ao numero residual de queixas de assédio moral na administracdo
publica. Foi ainda referenciado um acordao um acérddo do Tribunal Central Administrativo do

Norte relativo a um caso de assédio moral num dos municipios portugueses.

No capitulo trés “Enquadramento Metodolégico”, foram explicados todos os pontos acerca da
investigacao realizada, pormenorizando a aplicagédo do questionario, a recolha e tratamento dos

dados, bem como os seus objetivos.

No quarto capitulo “Analise e Discussdo de Dados”, foi feita uma analise, iniciando pelas

caracteristicas dos inquiridos, passando pelos comportamentos hostis mais utilizados, a sua



frequéncia e duracédo e pelas entidades competentes mais conhecidas no combate ao assédio

moral, e terminando com uma breve discusséo acerca da validad¢ao das hip6teses em estudo.

E, por ultimo, no capitulo cinco “Conclusdes, limitagdes e linhas futuras de investigagéo” foi feita
uma breve conclusdo do estudo realizado, desde a revisdo de literatura, passando pelas

limitagGes encontradas na realizagdo do presente estudo, até as sugestdes para investigacdes
futuras.



Capitulo 1

Caracterizagcao do Assédio Moral

Este capitulo descreve os varios aspetos referentes ao assédio moral, iniciando com a sua
evolugcdo no contexto laboral e respetivo conceito. Abrange ainda os tipos de assédio moral

existentes, as suas fases e 0s seus sujeitos.

1.1. Conceito de Assédio Moral

O Cddigo do Trabalho, na sua redagéo atual, define no seu artigo 29.° assédio como

0 comportamento indesejado, nomeadamente baseado em fator de discriminacéo
praticado aguando do acesso ao emprego ou no proprio emprego, trabalho ou formacéo
profissional com o objetivo ou o efeito de perturbar ou constranger a pessoa, afetar a

sua dignidade, ou de lhe criar um ambiente intimidativo, hostil, degradante, humilhante

ou desestabilizador. (Cédigo Do Trabalho, Aprovado Pela Lei n.o 7/2009, de 12 de fevereiro, 2009)_

A legislagdo comunitaria que integra o Direito Portugués, mais concretamente a Diretiva 2006/
54/ CE do Parlamento Europeu e do Conselho, de 5 de julho de 2006 define no seu artigo 2.°, n.

1, al. ¢) o assédio como

comportamento indesejado, nomeadamente o baseado em fator de discriminacéo,
praticado aguando do acesso ao emprego ou no proprio emprego, trabalho ou formacao
profissional, com o objetivo ou o efeito de perturbar ou constranger a pessoa, afetar a
sua dignidade, ou de lhe criar um ambiente intimidativo, hostil, degradante, humilhante
ou desestabilizador (Diretiva 2006/54/CE Do Parlamento Europeu e Do Conselho de 5
de julho, 2006).

Ja no seu artigo 2.2, n.° 2, al. a) a referida Diretiva inclui no seu conceito de discriminacao tanto
0 assédio moral como o assédio sexual: "o assédio moral e 0 assédio sexual bem como qualquer
tratamento menos favoravel em razao da rejeicdo ou submissao a comportamentos desse tipo".
(Diretiva 2006/54/CE Do Parlamento Europeu e Do Conselho de 5 de julho, 2006).

O estudo de assédio em contexto de trabalho é de extrema relevancia, uma vez gque a origem
histérica do trabalho e do Direito do Trabalho constitui uma verdadeira narrativa de abusos contra
o trabalhador. O termo trabalho encontra-se historicamente ligado a algo doloroso e
desagradavel, sendo de destacar aqui a época industrial em que existiam abusos praticados

pelos capitalistas sobre os trabalhadores da época (Bruginski,2013).

Sdo exemplos destes abusos, as jornadas exaustivas de trabalho, a exploracdo da mulher

enquanto trabalhadora, a exploracdo de menores, um ambiente de trabalho sem condi¢bes
4



absolutamente nenhumas, perigoso e insalubre, nascendo entdo nesta época o designado
ordenamento laboral, em que o Direito do Trabalho se encontra perante uma luta diaria por

melhores condi¢6es de trabalho (Bruginski, 2013).

Em conjunto com as primeiras relacdes laborais deu-se a privatizagdo da propriedade e a
hierarquia, em que um homem passou a estar subordinado ao outro. Posto isto, 0 mundo e o
mercado de trabalho em si comecaram a ficar cada vez mais competitivos, na medida em que
para alcancar os seus objetivos, metas de vida e serem mais felizes, os cidaddos tinham de

trabalhar cada vez mais (Brito, 2018).

Todo este progresso levou a que as relacdes laborais e o proprio local de trabalho se tornassem
um ambiente degradado, chegando por vezes a ser insuportavel. A ansia pela obtencao de lucros
elevados, producéo elevada e de alta competitividade no mercado de trabalho, levaram
consequentemente a comportamentos hostis, discriminatérios, de medo, opresséo, nascendo

assim, o fenédmeno que atualmente se designa “assédio moral em contexto laboral” (Brito, 2018).

Heloani (2007)refere que apesar de o fendbmeno ser bastante antigo e remeter as primeiras
relagbes de trabalho, sé nas Ultimas décadas é que emergiu quer no meio empresarial, quer no

meio académico.

Em 1996, o sueco Heinz Leymann, investigador de Psicologia no Trabalho, desenvolveu aquele
que se diz ser o primeiro estudo sobre este fenébmeno. Nesta investigacao foram durante vérios
anos envolvidas distintas categorias profissionais, o que conduziu a identificacdo do denominado

“psicoterror”, que se define como um tipo de comportamento violento (Freitas, 2001a).

Heinz Leymann utilizou ainda o termo “mobbing” para definir os designados relacionamentos
hostis e imorais praticados direta e sistematicamente por um ou mais individuos contra outro
individuo que acaba por se encontrar numa posicéo indefesa. No mesmo ano, a OIT deu inicio
a uma investigacdo sobre violéncia laboral. Assim, 15 paises pertencentes a Unido Europeia
realizaram um inquérito a 15,8 milhBes de cidadaos, dos quais 12 milhes foram de vitimas de
assédio moral. Este foi um resultado alarmante, passando entdo o assédio moral a ser visto

como um problema mundial (Andrade et al., 2015).

Por norma, o assédio moral nas organiza¢des surge de forma insignificante, mas com o tempo
vai aumentando, isto porque, as vitimas optam por ndo apresentar dendncia, o que faz com que
0s ataques acabem por se multiplicar, sendo mais tarde a vitima pontualmente colocada em
estado de inferioridade, e submetida a tratamentos hostis durante um longo periodo. Estas
agressfes acabam por provocar falta de autoestima na vitima, fazendo com que esta se sinta

cada vez mais humilhada e usada (Freitas, 2001a).

O assédio moral €, portanto, a designacdo dada a qualquer tipo de comportamento ou conduta

que cause constrangimento psicoldgico ou fisico a pessoa.



Em termos de conceito, este tem sido desenvolvido na literatura ao longo dos anos por varios

autores. Hirigoyen, (2001, p.3), define o assédio moral como

qualquer comportamento abusivo (gesto, palavra, comportamento ou atitude) que atente
pela sua repeticdo ou pela sua sistematizagdo contra a dignidade ou a integridade
psiquica ou fisica de uma pessoa, pondo em perigo 0 seu emprego ou degradando o
seu ambiente de trabalho.

Heinz Leymann também definiu o assédio moral, como sendo uma

forma de terrorismo psicolégico que implica uma atitude hostil e ndo ética praticada de
forma sistematica e ndo ocasional ou episddica por parte de uma ou mais pessoas,
eminentemente, no confronto com um sé individuo, o qual por causa do “mobbing”,
acaba por se encontrar huma situacéo indefesa e tornar-se objeto de uma série de
iniciativas vexatorias e persecutorias. Estas iniciativas devem ocorrer com uma certa
frequéncia (estatisticamente: pelo menos uma vez por semana) e durante um certo
periodo (estatisticamente: durante pelo menos seis meses). Por causa da grande
frequéncia e da longa duracdo do comportamento hostil, esta forma de maus-tratos
provoca consideraveis sofrimentos mentais, psicossomaticos e sociais. (como citado em
Carvalho, 2006, p.1)

Em conformidade com a definicdo de Heinz Leymann, também Edge classificou o assédio como
um ato isolado ou conjunto de atos repetidos por um longo periodo, e praticado por um ou mais
agressores, com o objetivo de causar danos a vitima. A vitima acaba intencionalmente cercada,
agredida e consequentemente destruida psicolégica, social e profissionalmente (como citado em
Carvalho, 2006).

Isabel Ribeiro Parreira refere que de uma forma geral o assédio moral é considerado uma
violéncia psicoldgica que se inicia sem aviso, que aos poucos e através da acumulacdo de

ataques disriminatérios se torna totalmente destrutiva Leitdo, 2016).

Para Romano Martinez et al. (2020), o assédio moral é um processo prolongado no tempo que
se pode manifestar através de gestos, palavras ou quaisquer outras préaticas, tendo como Unico

objetivo afetar a dignidade da vitima, criando um ambiente degradante e hostil.

O assédio moral tem por base quatro elementos: a conduta repetitiva, a degradagéo do ambiente

de trabalho, a agressao psiquica e as ofensas (Vasconcelos Campos Gomes et al., 2017).

A conduta repetitiva refere-se, segundo Peli & Teixeira (2006), a responsabilidade corporativa
gue se manifesta através de um comportamento persistente e de acéo continua, ao longo de um
periodo prolongado. Esta acdo envolve repetidos ataques que submetem a vitima a situacdes
de humilhacao, rejeicao, discriminacdo e constrangimento. O objetivo é desestabilizar emocional
e psicologicamente a vitima, frequentemente resultando em graves impactos na sua saude fisica

e mental.



A degradacdo do ambiente de trabalho pode ser retratada pela organizacao rigida e a gestédo
perversa na organizagdo do trabalho levam ao assédio moral, visto que deliberadamente
degradam o ambiente de trabalho, porque tendem a introduzir no ambiente de trabalho, atitudes
abusivas através do exercicio do poder de diregdo do empregador, além de atitudes humilhantes

em relacdo aos empregados que se tornam indesejados (Alkimin, 2004).

A agressao psiquica caracteriza-se por ser uma conduta abusiva, de natureza psicoldgica, que
atenta contra a dignidade psiquica, de forma repetitiva e prolongada, e que expde o trabalhador
a situacbes humilhantes e constrangedoras, capazes de causar ofensa a personalidade, a
dignidade ou a integridade psiquica, e que tenha por efeito excluir a posicdo do empregado no
emprego ou deteriorar o ambiente de trabalho, durante a jornada de trabalho e no exercicio de

suas fungdes (S. A. C. M. Nascimento, 2005).

No que diz respeito as ofensas, o assédio moral representa um comportamento cruel, agressivo
e desprovido de ética, podendo resultar em distirbios emocionais, afetar a dignidade e a
identidade da pessoa, modificar valores, provocar danos psicolégicos e ter um impacto adverso
na saude e na qualidade de vida da vitima. Insultar um trabalhador através de nomes como “(...)
burro, incompetente, tartaruga, entre tantas outras denominagdes, para impor autoridade, e o

pior, perante outros colegas, é uma pratica maldosa, porque faz com que o trabalhador

competente se sinta como se n&o fosse apto para a fungéo” (Altafin, 2011).

O assédio moral é um fenémeno totalmente proibido por lei. Dele fazem ainda parte condutas
que dao origem a lesdes efetivas a direitos de personalidade e danos patrimoniais/néo,
patrimoniais (Nogal, 2022). Dentro destes danos patrimoniais/ndo, patrimoniais encontra-se o

dano moral, o dano bioldgico e psiquico e o dano existencial (Carvalho, 2006).

Quanto aos danos patrimoniais e ndo patrimoniais, podem-se definir os primeiros como a
supressao de uma vantagem concedida pelo direito ao respetivo titular com natureza patrimonial
ou econdmica, isto €, suscetivel de troca por dinheiro e de avaliacdo pecuniaria, e os segundos
como aqueles que afetam diretamente a esfera pessoal da vitima ndo sendo estes sucetiveis de

avaliacdo pecuniaria (D. Republica, 2023).

O dano moral é um dano ndo patrimonial causado a vitima e que afeta a honra, a imagem, a

dignidade, a liberdade, o nome e a privacidade da mesma.

Ainda assim é de ressalvar que uma observagao mais agressiva ou cruel realizada num momento
de alteragdo ou mau humor, néo é identificada como assédio moral, principalmente se apés essa
observacdo for feito um pedido de desculpas. Pois 0 que leva a que uma situacdo seja
considerada assédio moral é a cumulacdo de situacdes de vexar e humilhar a vitima sem

qualquer nuance (Freitas, 2001a).

Este fen6meno tem duas formas de concretizacdo, sendo elas, o assédio moral discriminatério

e o0 assédio moral ndo discriminatério. O assédio moral discriminatério € o comportamento de
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natureza verbal, ndo verbal ou fisico, reiterado e ndo desejado, em que os seus efeitos hostis se
baseiam em qualquer fator discriminatério, menos sexo. Ja 0 assédio moral ndo discriminatério
néo tem por base um fator discriminatério, mas um comportamento continuado e insidioso acaba
por ter os mesmos efeitos hostis, tendo como objetivo afastar a vitima da organiza¢do- mobbing
(Falcéo & Tomés, 2019).

Em termos doutrinarios e jurisprudenciais sdo elencadas “estratégias” ou “praticas persecutorias”
que sdo usadas de forma habitual admitidas no conceito de assédio. Estas praticas estéo

habitualmente associadas ao assédio moral sendo elas (Romano Martinez et al., 2020):
v' As transferéncias vexatoérias do trabalhador para outro local,
v" Formulagdo de criticas injustificadas e humilhantes ao desempenho do trabalhador;

v' Atribuicao de tarefas ao trabalhador para as quais este ndo possui competéncias, com

0 intuito de o humilhar;
v" Nao ocupacdao efetiva do trabalhador ou total desocupacéo deste;
v' Aplicacao injustificada de sancdes disciplinares.

v E perante estes comportamentos humilhantes, vexatdrios e atentatérios da dignidade do

trabalhador que a nossa jurisprudéncia tem enveredado (Romano Martinez et al., 2020).

v' A nivel exemplificativo vejam-se os seguintes acérdaos do Tribunal da Relagdo do Porto

e do Tribunal da Relacdo de Lisboa.
- Tribunal da Relacao do Porto (2 de fevereiro de 2009)1:

Entende-se por assédio todo o comportamento indesejado relacionado com um dos
factores indicados no n.° 1 do art. 23° do C. do Trabalho, praticado aquando do acesso
ao emprego ou no proprio emprego, trabalho ou formacgéo profissional, com o objectivo
ou o efeito de afectar a dignidade da pessoa ou criar um ambiente intimidativo, hostil,

degradante, humilhante ou desestabilizador (art. 24° do C. do Trabalho).
- Tribunal da Relacéo de Lisboa (14 de setembro de 2011)2:

Existe assédio moral ou mobbing quando ha aspectos na conduta do empregador para
com o trabalhador (através do respectivo superior hierarquico), que, apesar de, quando
analisados isoladamente, ndo poderem ser considerados ilicitos, quando globalmente
considerados, no seu conjunto, dado o seu prolongamento no tempo (ao longo de varios
anos), sdo aptos a criar no trabalhador um desconforto e mal estar no trabalho que ferem
a respectiva dignidade profissional, integridade moral e psiquica, a tal ponto que

acabaram por ter reflexos ndo s6 na prestagdo laboral (com a desmotivagdo que

1 TRP de 02/02/2009 (Albertina Pereira), proc. n.° 0843819. Acdrddo do Tribunal da Relacdo do Porto (dgsi.pt)
2 TRL de 14/09/2011 (Maria Jodo Romba), proc. n.° 429/09.9TTLSB.L1-4. Por Ano (dgsi.pt)
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http://www.dgsi.pt/jtrl.nsf/33182fc732316039802565fa00497eec/

causam) mas também na propria na saude, levando-o0 a entrar huma situacdo de

acompanhamento psiquiatrico, a conselho da prépria médica do trabalho.

Segundo Hirigoyen (2001), para se estudar o fenomeno do assédio moral tem de se ter em conta
a perspetiva ética e moral, sendo que um dos pontos comuns entre as vitimas séo os sentimentos

de humilhacgéo, depreciacéo, rejeicdo e de maus-tratos.

N&o existe apenas uma definicdo para este fendmeno, como exemplificado anteriormente,
devido ao facto de este poder ter diferentes abordagens, e de estarem envolvidos variados
especialistas, cada um com formas distintas de pensar. Ainda assim e independentemente de
qual seja a definicdo, verifica-se que o assédio moral em contexto laboral € uma violéncia em
pequenas doses, que vai passando despercebida ou muitas vezes esta disfarcada, mas que é
bastante destrutiva a nivel fisico e principalmente psicolégico. O ataque, quando tomado de
forma separada pode néo ser realmente grave, mas o seu efeito cumulativo e microtraumatismo

que se segue e de forma repetida constitui agressao (Hirigoyen, 2001).

A forma da agressdo muda de acordo com 0s meios socioculturais e 0s setores profissionais;
por exemplo nos setores de produc¢do a violéncia é mais direta, verbal e fisica. Isto é, quanto
mais alta a hierarquia, e a escada social e cultural, mais dificil e perversa sera de inverter a

agressao (Hirigoyen, 2001).

Estas situacdes podem apresentar-se como uma violéncia indireta, em relagdo a qual a maioria
se torna tolerante, complacente e omissa. Através destas situacdes de agressao inicia-se ou
reinicia-se inconscientemente um processo de destrui¢cdo psicoldgica, através de procedimentos
hostis, escondidos e/ou evidentes, de um ou mais individuos sobre um outro individuo (Freitas,
2001a). Isto acontece por meio de palavras insignificantes, decisGes e sugestbes que podem
levar a que o individuo fique de facto desestabilizado ou até mesmo destruido interiormente.
Com isto, o agressor pretende enaltecer-se, rebaixando para isso a vitima sem sentir qualquer

tipo de culpa ou remorso, estando assim presente a designada perversdo moral (Freitas, 2001a).

Posto isto, para que uma situacdo seja classificada como assédio, existem alguns elementos
essenciais, como ser um processo e ndo um facto isolado. Por mais grave que possa ser,
podendo mesmo ser um crime, caso se trate de um ato isolado, este ndo sera considerado como

uma situacao de assédio (CITE, 2013).

O assédio moral pode ser praticado por qualquer pessoa, seja homem ou mulher, que tenha
acesso ao meio laboral, como, superiores hierarquicos, colegas de trabalho, prestadores de

servigos, fornecedores e até mesmo clientes (Acores, 2022).

Por mais que a ocorréncia do assédio moral derive de decisdo prépria do assediador, existem

ambientes com condi¢cdes mais propicias ao seu desenvolvimento (Ferraz, 2021).
Estas condi¢Bes podem ser, segundo Hipdlito (2018) e CITE (2022):

v' Baixos indices de liderancga;



Gestéo organizacional fraca;

Cultura organizacional deficitaria;

Auséncia de preocupagdo com os colaboradores;
Alteragdes repentinas ao nivel da organizacao;
Inseguranca em relacéo ao emprego;

Relacdes pouco ou nada razoaveis entre os colaboradores e os colaboradores e a

chefia;

Trabalho excessivo ou exigéncia deste;

Conflitos em relacao as fun¢fes desempenhadas;
Comportamentos intolerantes ou discriminatérios;

Problemas do foro pessoal (&lcool, consumo de drogas).

1.2. Tipos de Assedio Moral

Em Portugal, o assédio moral é tratado desde 2003 no primeiro Cédigo do Trabalho portugués.

O assédio moral pode decorrer na maioria das vezes da hierarquia da empresa, ocorrendo por

parte do coletivo, ou seja, por parte de chefes e colegas, apenas chefes, apenas colegas, ou por

parte de um subordinado (Oliveira & Carvalho, 2020).

Assim, o assédio moral encontra-se delimitado ao nivel das suas modalidades em fun¢éo da

posicdo em que se encontram o0s sujeitos, podendo ser classificado como (Ferraz, 2021):

v

v

v

v

Vertical Descendente;
Vertical Ascendente;
Coletivo;

Externo.

E classifica-se ao nivel do tempo da sua pratica como (Ferraz, 2021):

v

v

v

Antecedente ao contrato de trabalho;
No decorrer do contrato de trabalho;

ApOs a cessacao do contrato de trabalho.

Estas classificag6es serdo devidamente explanadas nos pontos seguintes.
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1.2.1. Assédio Moral Vertical Descendente

Segundo (Grazina & Magalhées, 2012) , este € o tipo de assédio mais comum e acontece quando

um trabalhador é agredido pelo seu superior hierarquico.

Também designado por bossing, deriva do termo do verbo em inglés “to boss” que se traduz
para mandar ou administrar, do qual deriva o termo “boss”, que significa patrao ou chefe (Ferraz,
2021).

Normalmente, associa-se a relacdes laborais de desrespeito, autoritarismo e rigidez por parte do
superior hierarquico contra o subordinado. No caso o superior hierarquico tem a necessidade de
rebaixar o subordinado para se sentir enaltecido dentro da organizacdo e no lugar que ocupa.

Abusa, portanto, do poder que tem, o que leva a deterioracdo do ambiente laboral (Brito, 2018).

Considera-se a modalidade mais comum, uma vez que o trabalhador acaba por aceitar condutas
assediantes no seu dia-a-dia, por ter naquele trabalho a sua fonte de subsisténcia (Silva &
Martins, 2019). Rocha Pacheco (2007) considera esta tipologia de assédio a mais perigosa para

a saude da vitima, tornando-a mais fragil e vulneravel, levando ao seu isolamento.

Este tipo de assédio pode ser iniciado por ordem expressa da organizacao, indiretamente, como
uma espécie de estratégia de gestdo, com o objetivo de obter um maior rendimento dos
trabalhadores e, consequentemente, um maior lucro para a organizacdo em causa. Existe,
portanto, uma gestao sob presséo, onde o superior hierarquico imp&e grandes metas, algumas
vezes até abusivas, que podem gerar uma visao do subordinado como um meio para atingir os
lucros desejados, deixando de ver este como um ser humano e passando a vé-lo como uma
“maquina” (Silva & Martins, 2019).

Contudo, ha que fazer uma distingcdo entre aquele que é um agressor e aquele que € um chefe
rigido e exigente. Valad&o Junior & Mendonca (2015) referem que o agressor é por norma injusto,
egoista, visa mais 0s seus interesses do que 0s da organizacdo, € explosivo do ponto de vista
emocional e abusa do seu poder. Por outro lado, um chefe rigido e mais exigente, é justo,

coerente e o seu foco sé@o os resultados da organizagéo que representa.

A. M. Nascimento (2014) descreve esta tipologia de assédio como “a utilizacdo do poder de
chefia para fins de verdadeiro abuso de direito e poder coletivo e disciplinar, bem como para

esquivar-se de consequéncias trabalhistas”.

Os casos desta tipologia de assédio sdo os tipicos casos de abuso de poder de um superior
hierarquico, com medo de perder o controlo sobre a organizacdo e, consequentemente, o lugar

que ocupa na hierarquia desta.
O abuso de poder vem regulado no artigo 382.° do CP sendo definido que

o funcionario que, fora dos casos previstos nos artigos anteriores, abusar de poderes ou

violar deveres inerentes as suas fungdes, com intencao de obter, para si ou para terceiro,
11



beneficio ilegitimo ou causar prejuizo a outra pessoa, € punido com pena de prisdo até
3 anos ou com pena de multa, se pena mais grave lhe ndo couber por forca de outra

diSpOSiQéO |ega|_ (Codigo Penal Aprovado Pelo DL n.048/95, de 15 de margo, 1995)

Esta tipologia de assédio subdivide-se em trés subtipos, de acordo com Marques & Araujo (2015)

sendo estes:
v' Assédio Moral Estratégico
v' Assédio Moral Institucional

v" Assédio Moral Perverso

Assédio Moral Estratégico: E planeado pela empresa para levar o trabalhador a denunciar o

contrato de trabalho (Gomes, 2017), ndo assumindo a empresa quaisquer obrigacdes ou

responsabilidade no processo de despedimento (Brito, 2018).

Assédio Moral Institucional: Conjunto de condutas abusivas, como praticas vexatérias e de

humilhacéo, exercidas sobre uma ou varias vitimas, de forma sistemética durante um
determinado periodo, com o intuito de submeter todo o grupo as politicas e objetivos da

administragéo (Calvo, 2020).

Assédio Moral Perverso: Aquele que é praticado com o intuito de valorizar o poder do agressor

e destruir a vitima (Brito, 2018).

1.2.2. Assédio Moral Vertical Ascendente

O assédio moral vertical ascendente é o caso mais excecional. Da-se quando um trabalhador ou
grupo de trabalhadores ataca um superior hierarquico (Silva & Martins, 2019).Geralmente, nestes

casos, o superior hierarquico revela-se inseguro ou com pouca experiéncia (D. |. Sousa, 2016).

Estamos perante uma hierarquia invertida, podendo ser percetivel quando existem interesses
pessoais envolvidos, como por exemplo uma promoc¢ao através de chantagens, ou quando ha o
intuito de prejudicar o trabalho dos responsaveis pela coordenacdo de um projeto/equipa
(Pernambuco, 2022).

Segundo Marie-France Hirigoyen e Rita Garcia Pereira esta tipologia de assédio pode surgir
guando ha um processo de fuséo, isto é, quando o superior hierarquico vem de fora, tem outra
cultura ou métodos de trabalho que ndo sao aprovados pelos seus trabalhadores, ou quando
estd em causa a promocao de um antigo colega de trabalho que passa a exercer funcdes de

chefia (como citado em Caldas, 2018).
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Pode também ocorrer uma falsa alegacdo de assédio sexual, reacBes coletivas contra o
assediado, no caso o superior hierarquico (Elgenneni & Vercesi, 2009). Estas acdes podem
retirar os superiores dos seus postos de autoridade que consequentemente pedem demisséo
(Brito, 2018).

O superior hierarquico enquanto assediado pode mesmo ver-se numa posicdo de maior
fragilidade, uma vez que as suas queixas podem ndo ser tomadas em consideracao,
precisamente por causa da posicédo que ocupa na organizacao. Por outro lado, pode até mesmo
evitar comunicar o problema ao seu superior hierarquico para “ndo demonstrar fraqueza, perder

a sua credibilidade ou a sua posi¢cao” (Caldas, 2018, p.23).

Perante isto, Hirigoyen (2002), refere que, por norma, ndo é dada a devida atencdo a esta
tipologia de assédio, defendendo também que qualquer pessoa pode ser vitima desta pratica,

independentemente da posi¢éo e do cargo que ocupa hierarquicamente.

1.2.3. Assédio Moral Horizontal

Este é um dos problemas mais comuns dentro de uma organizacao, podendo ocorrer de forma
individual ou coletiva. O assédio moral horizontal da-se por norma entre colegas de trabalho, que

ocupam a mesma posicao na hierarquia da organizagao (Brito, 2018).

O assédio moral horizontal € caracterizado por condutas agressivas de natureza fisica durante
os conflitos entre parceiros, onde o intuito é agredir o adversario, ndo tendo, portanto, a finalidade
especifica de exclusdo da vitima da organizacao (Caldas, 2018).

Esta tipologia é frequente em casos de disputa de colocagdo ou promocao entre colegas que
exercem as mesmas fungdes (Caldas, 2018). Pode partir de uma simples inimizade, passar pela

competitividade e chegar ao extremo do racismo e/ou sexismo (Elgenneni & Vercesi, 2009).

Freitas (2001) refere que este fendmeno pode ocorrer devido a “sentimento de inveja a qualquer

um que possua algo que os demais ndo tém”.
Podendo assim apontar-se como possiveis causas, segundo Hirigoyen (2002) :
v' “Adiferenca salarial;
v' A competitividade;
v" Inveja sobre o trabalho do colega;
v' Preconceitos raciais, religiosos, politicos.”
Para além das causas acima referidas, podem também ser apontadas como tal:

v" O poder;
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v" Alinteligéncia;
v Abeleza;

v" Ajuventude;

v' A competéncia;
v' Méa integragéo.

Este tipo de comportamento é ainda suscetivel de acontecer quando o empregador ndo se
posiciona corretamente para acabar com a agressao, acabando por dar apoio a sua continuacao
(Silva & Martins, 2019).

Em suma, e como bem refere Freitas (2001, como citado em Sousa, 2016), tudo isto se deve ao

receio de perder o emprego, devido a extrema competi¢cdo que é visivel no mercado de trabalho.

1.2.4. Assédio Moral Coletivo

Esta tipologia de assédio moral, apesar de rara, € por norma praticada por um conjunto de varios

agressores, unidos com o intuito de assediar a vitima, menosprezando-a e humilhando-a.

Resulta da fusdo de assédio moral horizontal e vertical descendente, sendo praticado por uma
pluralidade de pessoas com diferentes niveis hierarquicos (Caldas, 2018). S&do assim
necessarias pelo menos trés pessoas para que haja assédio moral coletivo, sendo elas, o

assediador vertical, o assediador horizontal e o agredido (Silva & Martins, 2019).

E exercida quando um individuo, no caso a vitima, ndo se enquadra ou adapta aos padrées do
grupo em causa, por iniUmeras razdes, de entre as quais se podem destacar, as suas
caracteristicas pessoais, a sua forma de pensar distinta, ser mais ou até menos produtivo que
os restantes elementos do grupo, entre outras. Perante isto, 0 grupo assedia a vitima com o

intuito de a excluir definitivamente (Ferraz, 2021).

Um superior hierarquico que ndo age perante comportamentos de assédio, torna-se um agente
ativo, tendendo o préprio a ter atitudes omissivas e compactuantes (D. |. Sousa, 2016). Surgem
aqui também os “side-mobbers”, cimplices do siléncio, que apesar de ndo praticarem condutas
assediantes, assistem a estas de forma passiva, contribuindo para a les&o da vitima. E, portanto,
um assédio horizontal de longa duracéo, sem intervencao da hierarquia, o que a torna camplice

desse comportamento (Caldas, 2018).

Assim, a vitima é assediada pelos colegas e pelo superior hierarquico, sendo culpabilizado pelo

grupo de trabalho, o que o coloca numa posi¢cdo de maior desconforto (Brito, 2018).

14



1.2.5. Assédio Moral Externo

O assédio moral externo caracteriza-se, tal como os restantes tipos, por insultos, agressdes
fisicas ou psicolégicas. O que o distingue dos restantes € que este tipo de comportamento é
exercido por alguém externo a organizacao, tais como prestadores de servicos, fornecedores ou

clientes, contra o trabalhador, pondo em risco a sua saude fisica e, principalmente, psicolégica.

Entre outros comportamentos, podem ser exercidos sobre o trabalhador (European Agency for
Safety and Health at Work, 2002):

v' “Comportamento incivil, ou seja, falta de respeito para com o trabalhador;”
v' “Agressao fisica/verbal, intengdo de magoar;”
v' “Agressao, com o intuito de prejudicar o trabalhador.”

Como situagBes potenciadoras deste tipo de assédio, ou seja, propicias a ocorréncia deste,

podem-se referir (European Agency for Safety and Health at Work, 2002):
v" Manuseamento de bens, dinheiro, ou objetos de valor;
v" Um trabalho mais solitario;
v' Trabalho com fun¢des de inspecao ou controlo;

v' Trabalho que requeira o contacto com clientes que tenham antecedentes de violéncia,
ou que tenham doencas associadas a violéncia, ou até mesmo clientes que consuma

estupefacientes ou alcool;

v' OrganizagGes mal geridas ou organizadas, isto é, onde existem de forma constante erros
de faturagdo, produtos mal registados e que nao correspondem a realidade, o que pode

consequentemente levar a uma maior agressividade por parte do cliente.

Perante os varios tipos de assédio moral, verifica-se a existéncia necessaria de, pelo menos,
dois intervenientes, com papéis distintos. E, por isso, importante destacar cada um deles,

conforme se descreve na secgdo seguinte.

1.3. Sujeitos do Assédio Moral

A relacéo subjacente ao assédio moral no ambiente de trabalho é composta por um ou mais
individuos que sujeitam outro ou outros a comportamentos degradantes, vexatérios e hostis
(Canedo, 2012).

Toda a relacédo de assédio tem 0s seus sujeitos. No caso da relagcao de assédio moral, 0s seus
sujeitos séo:
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1. Agressor/ Sujeito Ativo;
2. Vitima/ Sujeito Passivo;
3. Espetador (que pode nem sempre existir numa situagao de assédio);

A atividade desempenhada é o objeto do contrato de trabalho, sendo este o elo para que seja
criada a relacéo diaria no local de trabalho, onde podera entao posteriormente surgir o assédio
moral (Farias, 2017). Verifica-se que existe neste contexto uma relacdo desigual entre o

assediador e o assediado (Oliveira, 2018).

Importa ainda aqui referir que, no que respeita a posicao hierarquica dos sujeitos, a parte que
assedia, ou seja, o sujeito ativo, apesar de dispor de mais poder ou mais recursos em relacao a
vitima, sujeito passivo, ndo significa de todo, que esta superioridade resulte sempre do facto de

este ocupar um nivel hierarquico superior (Canedo, 2012).

1.3.1. Agressor/ Sujeito Ativo

O agressor € visto como o sujeito ativo do assédio moral. E dotado de uma grande capacidade
de persuasdo, sabe detetar, administrar e tirar proveito das ilusdes que existem no
relacionamento dos restantes individuos na empresa, através de manobras ou de comentarios

menos positivos (Rodrigues, 2018).

E um ser perverso que ndo demonstra arrependimento pelas suas praticas de destruicéo contra
a vitima. Ignora completamente a realidade e idealiza uma situacao totalmente diferente da que

é vivida pela vitima (Farias, 2017).

O agressor opta por ndo respeitar o outro. E ainda que se tente justificar este padrdo pela
competitividade existente dentro das organizacdes, a verdade € que o0 agressor, enquanto ser
humano, ainda tem a plena capacidade de decidir 0 modo como age e como trata o outro. No
entanto, o agressor tem dificuldade em ver a vitima como um ser humano com sentimentos,
principios e valores (Rodrigues, 2018). Apresenta um perfil narcisista com tracos de
egocentrismo, necessidade de adulagdo, admiracéo e intoleréncia as criticas (Hirigoyen, 2019).
Move-se pela inveja, pelo medo e pela inseguranca que 0 outro, no caso a vitima, Ihe causa.
Tem receio de ficar na sombra desta e, por isso, tende a desmoraliza-la e desrespeita-la,

assediando-a.

Hirigoyen (2002) defende ainda que o agressor pode ser considerado megalémano, isto &,
considerar-se como 0 Unico que tem razdo, apenas a sua opinido importa, revelando-se
individualista. Tende a achar-se melhor e superior a todos os seus colegas e subordinados,

fazendo uso disso como justificac@o para a pratica de assédio moral.
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Resumindo, é possivel caracterizar o agressor como: perverso (habitual ou ocasional);

personalidade narcisista; personalidade obsessiva; personalidade parandica (Zanetti, 2018).

1.3.2. Vitima/ Sujeito Passivo

A vitima é o sujeito passivo da relacédo de assédio moral, sendo também a parte mais importante,
uma vez que é quem mais sofre com esta pratica (Brito, 2018). Qualquer individuo, seja ele
homem ou mulher, e seja qual for o tipo de trabalho ou posi¢éo hierarquica que ocupe pode ser
vitima de assédio moral (APAV, 2016). Ou seja, mesmo os individuos que desempenham
fungBes de chefia, direcdo ou que sejam exemplares no cumprimento das suas tarefas ndo estdo

livres deste tipo de comportamento (Canedo, 2012).

N&o existe, portanto, um perfil inico adequado ao papel da vitima. Esta € escolhida pelo agressor
por um motivo, que na sua maioria esta mais relacionado com este do que com a prépria vitima
(Ferraz, 2021).

Segundo Raimundo (2022) a vitima é autdnoma, inteligente, independente e atua em
conformidade com os seus padrées de honestidade, ética e moralidade. Séo trabalhadores,
dedicados e bastantes ativos em termos de atingir os seus objetivos. E por isso considerada uma
ameaca por ser brilhante e atrativa, sacrifica-se pelos outros, tendo por vezes dificuldade em

aceitar ajuda (Carvalho, 2007).

Apbs ser escolhida pelo agressor, a vitima dai em diante, mesmo que se esforce para se ver
livre deste, ndo consegue, passando assim a ser o seu alvo. Esta tem algo que o agressor deseja

destruir ou manipular apenas para se sentir superior (Ferraz, 2021).

A vitima apresenta normalmente um padrdo de bastante sensibilidade a comportamentos
desadequados e pejorativos, o que leva ao enfraguecimento ou perda da autoconfianga que

outrora a caracterizava, por culpa do agressor (Raimundo, 2022).

Como ja havia sido referido anteriormente, a vitima é escolhida pelo agressor em prol de algo
que tem e que 0 agressor procura apropriar-se, pondo-se entdo a seguinte questao: “Porque é

afinal a vitima escolhida como tal?”

Hirigoyen (2019) refere que € por estar disponivel e se ter tornado inconveniente, dado que a
vitima nao possui caracteristicas especificas para o agressor. Ela é vista como um objeto
substituivel que atrai o interesse do agressor apenas quando € (til e aceita a seducéo, mas torna-

se objeto de 6dio quando escapa ou ndo tem mais nada a oferecer.

Ainda assim, alguns autores, como refere Canedo (2012), classificam as vitimas segundo trés

tipologias:
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v' Invejavel

O individuo que é brilhante/competitivo, que se sente como um “lider” no seio do seu grupo,

representando uma ameaca para 0 agressor que teme perder o seu protagonismo;
v Vulneravel

Individuo que cumpre exemplarmente as suas tarefas, mas que necessita de aprovacédo de
terceiros, tornando-se um alvo facil para o agressor descarregar a sua frustracéo;

v" Ameaca

Individuo bastante eficaz, que faz questées ou profere criticas abertas a acdes vistas como
injustas e que tém como objetivo estabelecer reformas, que representam para o agressor uma

ameaca ao seu status atual.

1.3.3. Espectador

Dentro das empresas é grande 0 nimero de pessoas indiretamente envolvidas no assédio moral.
Guedes (2003, como citado em Avila, 2008) refere que os espectadores sdo todos os individuos,
sejam eles colegas ou superiores, que, querendo ou ndo, de algum modo participam dessa

violéncia e a vivenciam ainda que involuntariamente.
O espectador assiste/ torna-se cumplice do assédio moral agindo da seguinte forma (Pais, 2017):
v" Mostra indiferenca perante a violéncia;
v' Comeca a participar ou encorajar 0 agressor;
v' V& certas situagGes como normais, mas nada faz para impedi-las;
v' Sente-se culpado, mas nado age por receio de represalias;
v" Atua com base na submisséo a atitude do agressor.
Stephan (2013) defende a categorizacdo em trés tipos de espectadores:

v Espectador Conformista

Aquele que nada faz perante uma situacéo de assédio, contribuindo de forma indireta para que
a violéncia exercida sobre a vitima prossiga, desempenhando assim este um papel de sujeito

passivo.

v Espectador Conformista Ativo

Aquele que frente a frente com uma situacdo de assédio, participa da agressdo em favor do

agressor, tornando-se seu co-autor.
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v Espectador Inconformista

Aquele que age perante uma situacéo de assédio em defesa e auxilio da vitima, desempenhando

um papel de sujeito ativo.
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Capitulo 2

O Assédio Moral no Contexto Laboral

O assédio moral sucede em varios contextos, mas um dos mais relevantes, atualmente é o

contexto laboral.

O assédio moral nas relacdes laborais surge quando o trabalhador é sujeito a comportamentos
de humilhacao e de opresséo com o objetivo de lhe diminuir a autoestima de forma frequente,
partindo este tipo de comportamentos dos chefes (abuso de poder), dos colegas de trabalho

(rivalidade), ou de pessoas externas a organizacao.

Este tipo de violéncia, no caso o assédio moral, tem aumentado cada vez mais no mundo laboral,
atingindo contornos por vezes irreparaveis e que apelam a medidas de combate e prevencdo ao

assédio moral para tentar diminuir o problema ou impedir praticas que conduzam ao mesmo.

Por estes motivos, é essencial uma maior preocupag¢do com as condutas usadas no meio
organizacional, para que haja uma boa gestdo das organizagbes e consequentemente um
ambiente agradavel, livre de medos, humilha¢des ou hostilidades, que formara trabalhadores

satisfeitos e com vontade de trabalhar, conduzindo tudo isto ao sucesso da organizacao.

2.1. Evolucédo do Assédio Moral no Contexto Laboral

O assédio moral no meio laboral ndo é um fendmeno novo; comecou a ter a sua relevancia nos
anos 80 do século passado. Ainda assim tem sido bastante negligenciado durante os ultimos
anos (Oliveira, 2018).

As praticas de assédio moral tém afetado e muito as relagfes laborais. Esta conduta abusiva
caracteriza-se pela préatica sistemética de atos hostis, contra a dignidade e integridade quer

fisica, quer psicolégica de um ou mais individuos (Fonseca & Fleck, 2010).

Assim, o conceito “assédio moral” tem dado origem a reflexdes de grande importancia os ultimos
anos (Keller & Abranches, 2021).

Ferreira (2004)defende:

Pode-se afirmar, sem medo de errar, que o assédio moral nas relages de trabalho é um dos

problemas mais sérios enfrentados pela sociedade atual. Ele é fruto de um conjunto de fatores,

tais como a globalizacéo econémica predatdria, vislumbradora somente da producéo e do lucro,

e a atual organizacdo do trabalho, marcada pela competicdo agressiva e pela opressdo dos

trabalhadores através do medo e da ameaca. Esse constante clima de terror psicolégico gera,

na vitima assediada moralmente, um sofrimento capaz de atingir diretamente sua saude fisica e
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psicolégica, criando uma predisposicdo ao desenvolvimento de doengas “crénicas”, cujos

resultados a acompanharao por toda a vida.
Em concordéncia Lima Filho (2007, como citado em Lima, 2010 p.152,) refere que:

Todavia, e apesar das tentativas de impedir o assédio, ele continua “se manifestando”,
inclusive e especialmente no ambiente de trabalho, favorecido pelo sistema de produgéo
capitalista, em que o lucro com menores custos possiveis, constitui se ndo o Unico, pelo
menos o principal objeto de qualquer empreendimento “econémico”, nomeadamente em
uma economia globalizada como a que atualmente predomina em quase todos os
Estados desenvolvidos e em desenvolvimento no Planeta.

Esta pratica que atingiu proporcdes grandes o bastante, transformou-se num fenémeno social
bastante significativo na area laboral e na area do Direito. Na Alemanha, Bélgica, Argentina,
Canada, Suécia, Noruega e Franca ja foram criadas leis que punem a pratica de assédio moral.
Nos Estados Unidos da América (EUA) a puni¢@o exercida sobre a prética de assédio moral é
exatamente a mesma que a usada nos casos de danos morais (Melo et al., 2017).

A Conferéncia Geral da Organizagdo Internacional do Trabalho (OIT) foi convocada para
Genebra pelo Conselho de Administracdo da Reparticdo Internacional do Trabalho, onde
reuniram a 3 de junho de 1981, deliberando sobre questdes de seguranga, higiene e ambiente
de trabalho que tomariam a 22 de junho de 1981 a forma de “Convengéao sobre a Seguranga, a
Saude dos Trabalhadores e o Ambiente de Trabalho” (Convengdo No 155- Convencéo Sobre a

Seguranga, a Saude Dos Trabalhadores e o Ambiente de Trabalho, 1981).

Mais tarde, Portugal, em 2003, apresenta uma lei que defende os trabalhadores vitimas de

assédio moral, a Lei n.° 99/03 de 27 de agosto, posteriormente revogado pelo atual Cédigo do
Trabalho (Cédigo Do Trabalho, Aprovado Pela Lei n.o 7/2009, de 12 de fevereiro, 2009)_

Em 2009 é publicada a 10 de setembro a Lei n°® 102/2009 relativa ao Regime Juridico da
Promocéo da Seguranca e Saude no Trabalho, que regula no seu artigo 15°, n°1 as obrigacdes
gerais do trabalhador, de entre as quais garantir condicdes de seguranca e saude a todos os
niveis no ambiente trabalho, bem como zelar de forma continuada para que estas condicdes se
mantenham tendo sempre em conta os principios gerais de prevencédo estipulados nas alineas

a) a i) do artigo 15.°, n.°2 do citado normativo.

Ja em 16 de agosto de 2017 é aprovada a Lei n.° 73/2017 que refor¢ca o quadro legislativo para
a prevencdo da pratica de assédio no setor privado e na Administracdo Publica, procedendo a

décima segunda alterag@o ao Cdodigo do Trabalho.

O Cdadigo Penal inclui no seu artigo 154.°-A relativo a “Persegui¢do”, o assédio moral referindo

que:

Quem, de modo reiterado, perseguir ou assediar outra pessoa, por qualquer meio, direta

ou indiretamente, de forma adequada a provocar-lhe medo ou inquietacdo ou a
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prejudicar a sua liberdade de determinacao, é punido com pena de prisdo até 3 anos ou

pena de multa, se pena mais grave ndo lhe couber por forga de outra disposi¢éo legal.

(Cédigo Penal Aprovado Pelo DL n.048/95, de 15 de marco, 1995)_

O assédio moral foi assim evoluindo tornando-se uma prética destrutiva de natureza complexa,
gue acarreta variadas limitag6es, tais como a dificuldade de a vitima processar o agressor por
falta de provas, bem como o facto de arranjar testemunhas, a favor da vitima (Fonseca & Fleck,
2010).

Assim tendo em conta a natureza complexa desta pratica pode dizer-se que intervencdes
isoladas e/ ou pontuais acabam por nao funcionar, sendo entao necessaria uma abordagem mais

precisa e um acompanhamento sistematico de acdes (Glina & Soboll, 2012).

A criacdo de leis ndo basta para solucionar este problema. S0 necessarias mudancas de
paradigma, onde quer o Governo, quer as organizacdes, quer trabalhadores,
independentemente do cargo que ocupem, se responsabilizem, por forma a enfrentar o
problema, por meio de medidas de prevencdo, novos métodos de administracdo e de
comunicacao. Estes paradigmas teriam o intuito de acabar com o individualismo existente nas
organizacfes e adotar uma visdo muito mais coletiva por forma a desenvolver um ambiente

laboral mais favoravel e agradavel (Fonseca & Fleck, 2010).

A Eurofound, promove desde 1990 inquéritos a nivel europeu acerca das condi¢cfes no local de

trabalho, sdo os designados EWCS.

Ora conforme o inquérito EWCS realizado em 2001 a 21 500 trabalhadores, obtiveram-se

segundo a Eurofound (como citado em Barros, 2013), os seguintes dados:

v' 2% dos trabalhadores assumiram ter sido vitimas de violéncia fisica por parte dos seus

superiores hierarquicos, colegas de trabalho ou outras pessoas;
v' 2% dos trabalhadores foram vitimas de assédio sexual;

v' 4% dos trabalhadores foram sujeitos a violéncia fisica por parte de pessoas alheias ao

local de trabalho;
v' 7% dos trabalhadores foram alvo de discriminacéao.
v' 9% dos trabalhadores foram alvo de ac@es de intimidacdo ou assédio moral;
Destes 7% dos trabalhadores vitimas de discriminagéo:
v' 1% foram discriminados em funcéo da etnia;
v' 1% foram discriminados em funcéo de outra condigéo.
v' 2% foram discriminados em funcéo do género;

v' 3% foram discriminados em funcgéo da idade;
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Em 2007 foi novamente realizado um inquérito (EWCS) a 30 000 trabalhadores em que se
observou que um em cada 20 trabalhadores (taxa de 5%) foram vitimas de assédio moral. Ja no
inquérito (EWCS) realizado em 2012 verificou-se um decréscimo de 5% para 2% em relacéo ao
inquérito anterior: 4% dos trabalhadores foram vitimas de assédio moral; e 2% dos trabalhadores

foram alvo de violéncia fisica.
Fazendo uma decomposicéo, (Parent-Thirion et al., 2017) concluiu que:
v' 1,9% sofreram violéncia fisica no trabalho.
v’ 2,6% sofreram ameacas e comportamentos humilhantes no trabalho;
v' 3,9% sofreram discriminacdo no trabalho;
v' 4,6% sofreram abusos verbais no trabalho;

Em 2015 foi realizado o sexto inquérito (EWCS) pela Eurofound, sendo inquiridos cerca de

44.000 trabalhadores em 35 paises.

Segundo Thirion et al. (2017), o relatério do inquérito mostra que as questdes “Nos ultimos 12
meses esteve sujeito a alguma forma de discriminagdo?” e “Esteve sujeito a algum
comportamento social adverso?”, Portugal registou uma taxa de 4% de respostas como “Sim” e
uma taxa de 96% de respostas como “N&o”. E ainda possivel observar segundo o citado relatério
gue em relacdo a proporcao dos trabalhadores da UE28, um més antes da realiza¢do do inquérito
(EWCS), em 2015, 12% dos trabalhadores estiveram expostos a abusos verbais, 2% a atencéo

sexual indesejada, 4% a ameacas e 6% a comportamentos humilhantes.

Mais ainda se observa conforme o indice presente no Anexo 1 que nesses Ultimos 12 meses,
2% dos trabalhadores foram vitimas de violéncia fisica, 1% de assédio sexual e 5% de assédio
moral.

Em 2021 foi realizado o mais recente inquérito (EWCTS) da Eurofound, por meio telefénico tal
como as circunstancias o exigiam na altura. Este inquérito (EWCTS) abrangeu 70 000
trabalhadores de 36 paises europeus, incluindo os estados-membros que contituem a UE28,
variando as amostras de cada pais entre 1000 e 4200 entrevistas. Neste inquérito a exposicao
dos trabalhadores a comportamentos sociais adversos é espelhada através de 3 perguntas,

sendo elas:

1- “Durante o ultimo més, no decurso do seu trabalho, foi sujeito a algum tipo de comportamento

adverso?”
2- “Durante o ultimo més, no decurso do seu trabalho, foi sujeito a abuso verbal ou ameacgas?”

3- “Durante os ultimos 12 meses, no decurso do seu trabalho, foi sujeito a intimidagéo, assédio,

violéncia?”
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Os dados de 2021 retrataram que mesmo no meio da pandemia, os comportamentos sociais
adversos, como assédio, atencdo sexual indesejada, abusos verbais e ameacas fizeram

igualmente parte da experiéncia dos trabalhadores (lvaskaite-Tamositne, 2022).

Os resultados publicados pela Eurofound revelaram que em relagdo a proporcao de
trabalhadores da UE:

v 1,8% - Vitimas de atencdo sexual indesejada,;

v 5,9% - Vitimas de bullying, assédio ou violéncia;

v 9,3% - Exposicdo a abusos verbais/ameacas;

v’ 12,5% - Exposicdo a algum tipo de omportamento adevrso;

Em suma, uma média de 12,5% dos trabalhadores da UE experienciaram algum tipo de
comportamento adverso, sendo os abusos verbais e as ameacas a forma mais frequente de
comportamento adverso com uma taxa de 9,3%. H4 mais mulheres e mais trabalhadores jovens
entre 0s 16-24 anos expostos a abusos verbais ou ameacas, sendo que 8% destes trabalhadores

jovens sdo mulheres entre os 16-24 anos.

Perante isto, observou-se ainda, que tanto a Dinamarca como os Paises Baixos foram os paises

onde este tipo de comportamentos estiveram mais presentes, com uma média de cerca de 20%.

Por fim, os dados permitiram comprovar também, que um trabalhador que lida com clientes ou
nao, faz diferenca, isto porque 14% dos trabalhadores com clientes estiveram expostos a algum
tipo de comportamento adverso e apenas 7 % dos trabalhadores sem clientes estiveram
expostos a algum tipo de comportamento adverso. Bem como, que 7% dos trabalhadores que
trabalham a partir de casa estiveram também expostos a algum tipo de comportamento adverso,
sendo esta percentagem mais alta nas mulheres (9%), do que nos homens (5%). No que toca
aos trabalhadores que trabalham nas instalages do empregador ou em outros locais, 15%

estiveram expostos a comportamentos adversos (lvaskaité-TamoSitné, 2022).

2.2. Fases do Assédio Moral no contexto laboral

O assédio moral é um processo dindmico e complexo que se prologa e evolui no tempo. A vitima
€ exposta a comportamentos assediadores que evoluem em termos de gravidade
(Trabalhadores, 2017). A vitima adquire no meio de todo este processo uma posi¢do de
inferioridade e torna-se facilmente alvo de atitudes negativas por parte do seu agressor (Brito,
2018).

O assédio moral conta com todo um “processo evolutivo”, que passa por varias fases. Ha varios

autores, como é o caso de Hirigoyen, Leyman e Einarsen, que dividem o processo em etapas
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diferentes. No entanto, as etapas identificadas enquadram-se mais na fase seguinte, descrita
como “Fase 2: Assédio/Estigmatizacdo”, considerando-se o processo de seguida apresentado

mais completo na sua descricdo do fenémeno.

Segundo vérios autores, o processo de assédio moral pode ser descrito nas seguintes quatro

fases:
1. Fase do Incidente Critico
2. Fase do Assédio/ Estigmatizacéo
3. Fase de Intervencéo por Parte da Organizacao

4. Fase de Marginalizagéo/ Excluséo

1. Fase do Incidente Critico

Nas empresas é normal surgirem conflitos interpessoais derivados da diferenca de interesses. E
nesta fase que surgem problemas que caso ndo sejam solucionados de forma positiva por meio
de um didlogo, podem ser o inicio de um problema mais profundo. S&o estes conflitos que podiam
ser solucionados de forma simples e imediata, na auséncia de gestdo adequada por parte da

chefia podem promover situagcdes de assédio moral (Trabalhadores, 2017).

2. Fase do Assédio/ Estigmatizacao

Segundo Leymann (1990) esta € a fase de sujeicdo a comportamentos negativos diarios e/ou
durante um longo periodo. As outrora designadas pequenas tensdes transformam-se em
situacdes de abuso, podendo levar ao descrédito no contexto de trabalho. A intengéo €, através

da manipulacao agressiva, punir a vitima.

3. Fase da Intervencao por Parte da Organizacao

Nesta fase, a dire¢cdo da empresa toma conhecimento do conflito em causa e, ndo se tratando
de uma estratégia empresarial pré-concebida, na qual a origem do problema seria a prépria

empresa, esta pode optar por uma de duas solugdes:

v" Solucdo Positiva- A direcdo da empresa, ao tomar conhecimento do conflito realiza

uma investigacao exaustiva e aprofundada, onde decide que, ou a vitima ou o agressor,
serdo transferidos do seu posto de trabalho. Aqui a empresa ap0s ter uma percecao da
estratégia de vexacdao utilizada procura articular mecanismos para que esta ndo volte a

repetir-se, punindo assim o assediador (Andolpho et al., 2006).
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v Solucdo Negativa- A direcdo da empresa ndo aprofunda a investigacdo, e ndo tendo

total conhecimento do conflito em causa, acabando por ver a vitima como a origem do

problema, destacando as suas caracteristicas totalmente distorcidas pelo assediador.

Nesta solugcdo a empresa acaba por ser cumplice do assediador que assedia ativa ou

passivamente a vitima (Andolpho et al., 2006).

Perante esta solucéo negativa que a vitima comeca a sentir dificuldade em lidar com a situacéao,
ou seja em lidar com os efeitos que esses comportamentos acarretam para sua saude fisica e

mental, comecando a evidenciar “stress” e depressao (Trabalhadores, 2017).

Tudo isto acarreta consequéncias como a deterioracao da sua capacidade de trabalho e do seu

desempenho profissional.

4. Fase da Marginalizacdo/ Execucdo

Nesta ultima fase esté presente a exclusédo da vitima da vida laboral. Esta abandona o emprego
de forma definitiva apds varios e longos periodos de licenga. Deixa de ter um papel ativo no meio
laboral, visto ja ndo lhe serem atribuidas tarefas laborais, nem tdo pouco equipamento de
trabalho (Trabalhadores, 2017). Assim, a vitima vé-se desassistida por parte do seu empregador,
isolada profissionalmente e/ou socialmente ndo vendo outra saida que ndo seja pedir demisséo
(Avila, 2008).

2.3. Efeitos e Consequéncias do assédio moral nos

trabalhadores

A Constituicdo da Republica Portuguesa (CRP) prevé no seu artigo 25°, n.°1, que: “A integridade
moral e fisica das pessoas é inviolavel’, bem como no seu n.°2 que: “Ninguém pode ser

submetido a tortura, nem a tratos ou penas cruéis, degradantes ou desumanos”. (Constituicdo Da

Republica Portuguesa Decreto de Aprovagdo Da Constitui¢do - Diario Da Republica n. 0 86 / 1976, 1976)

Mais nos diz o seu artigo 58° n.°1, al. b) e c) que: “Todos os trabalhadores, sem distingado de
idade, sexo, raga, cidadania, territério de origem, religido, convic¢des politicas ou ideoldgicas,
tém direito a organizacao do trabalho em condi¢des socialmente dignificantes, de forma a facultar
a realizacao pessoal e a permitir a conciliagdo da actividade profissional com a vida familiar” e
“A prestagdo do trabalho em condi¢cdes de higiene, seguranga e saude” (Constituicdo Da

Republica Portuguesa, 1976).

Segundo da Motta (2002) o meio laboral é o habitat laboral no qual o trabalhador deve encontrar
meios com o0s quais provenha a sua existéncia dignamente, ndo podendo ficar restrito a relacéo
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obrigacional, nem ao limite fisico da organizacdo, uma vez que a saude é tépico de direito e 0

ambiente equilibrado, essencial a qualidade de vida e um direito constitucionalmente garantido.

Tendo em conta os artigos acima citados é facil prever que esses sdo facilmente violados perante
a pratica do assédio moral, que contamina o ambiente de trabalho tendo um efeito devastador

quer sobre a vitima, quer sobre a prépria entidade empregadora seja ela publica ou privada.

No que diz respeito a vitima, o assédio moral podera ter efeitos bastante prejudiciais, ndo so pelo
mau estar causado, como também pela inseguranca que passara, automaticamente para 0s
restantes trabalhadores que assistem e se apercebem daquilo que esta a acontecer. E embora
o trabalhador lesado seja sempre 0 mais prejudicado, estes atos podem trazer situacdes e
ambientes devastadores para todos os trabalhadores integrantes de uma organizagéo (Sousa &
Garriapa, 2023). As vitimas véem a sua saude, confianca e desempenho profissional afetados,
levando a uma diminui¢cdo da sua eficiéncia laboral e até mesmo ao afastamento do préprio
trabalho (CITE, 2022). A vitima pode perante esta prética sofrer uma alteracdo de
comportamento, quer no local de trabalho, quer no seu quotidiano, apresentando sintomas

psicopatoldgicos, psicossomaticos e comportamentais.

Como sintomas psicopatolégicos surgem a irritabilidade, humor depressivo, insénias,
insegurancas, baixa concentracdo e falta de iniciativa. A juntar a estes temos 0s sintomas
psicossomaticos, como hipertensdo arterial, Ulceras estomacais, enxaquecas e labirintite. Por
fim, temos os sintomas comportamentais onde se inserem o0s transtornos alimentares, o

consumo de alcool ou disfuncdo sexual (Sossela & Neves, 2013).

A vulnerabilidade das vitimas varia em funcdo do contexto em que a violéncia ocorre e também
das suas caracteristicas pessoais. Nos casos de violéncia fisica, os factos sdo bem mais faceis
de estabelecer, sendo mais dificil de prever como a potencial vitima ira reagir perante atos

repetitivos de violéncia psicolégica.

Mas nesta situacdo nem s6 a vitima sofre com as consequéncias deste fenédmeno, a organizacéo
e 0 grupo social em causa acabam por sofrer também, devido as praticas levadas acabo pelo
assediador que causam grandes transformac¢6es no meio laboral (Correia, 2017).

No que diz respeito a organizacdo, esta acaba por ser prejudicada pelos danos causados na
propria imagem que podem ser irreparaveis, pela redugdo da competitividade, reducdo da
produtividade e consequentemente da qualidade do trabalho prestado, diminuicdo da satisfacédo
e motivagdo dos trabalhadores, deterioracdo do clima interpessoal, aumento da rotatividade
entre trabalhadores, transferéncias repetidas, perda de trabalhadores qualificados, custos de
acOes judiciais, absentismo por doenca, ou custos adicionais de reforma (Ministério da Saude,
2015).

No caso de a organizacdo tomar conhecimento e ignorar a situac@o sofrerd as devidas

consequéncias, uma vez que segundo o artigo 29°, n. °4 CT: “A pratica de assédio confere a
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vitima o direito de indemnizacéo, aplicando-se o disposto no artigo anterior” (Cédigo Do Trabalho, Aprovado

Pela Lei n.o 7/2009, de 12 de fevereiro, 2009)_

Perante isto, somos remetidos para o artigo 28° CT referente a indemnizagdo por ato
discriminatério: “A pratica de acto discriminatério lesivo de trabalhador ou candidato a emprego
confere-lhe o direito a indemnizacdo por danos patrimoniais e ndo patrimoniais, nos termos

gerais de direito”.

Por fim, no que toca ao grupo social em questao este pode sofrer ao nivel de isolamento social,
das relacbGes familiares, perdas ao nivel profissional, despesas médicas, prestacdes da
seguranca social, processos judiciais e em consequéncia sobrecarga do sistema judicial,

invalidez e até mesmo suicidio (Guimaraes et al., 2016).

E possivel concluir, assim, que numa situacdo de assédio moral explicito, as consequéncias
acabam como j4 referido anteriormente por afetar para além da vitima. Sintomas como o medo
e a inseguranca acabam por se instalar na organizagcédo e nos restantes membros desta, que
vivem no receio constante de se poderem tornar a préxima vitima. Ninguém gosta de ver alguém
ser perseguido ou sentir que pode ser o proximo, isto porque sentimentos como seguranca e o
conforto séo condicdes fulcrais para um bom desempenho dos trabalhadores e

consequentemente da organizagéo (Murcho, 2022).

2.4. Medidas de Prevencdo e Combate ao assédio moral

no contexto laboral

O empregador deve garantir aos seus trabalhadores um ambiente de trabalho agradavel, seguro,

devidamente higienizado e calmo, zelando sempre pelo bem-estar do trabalhador.

Tal como nos referem Freitas, Heloani e Barreto (2008, como citado em Teixeira et al., 2013
p.108):

O empregador deve manter boas condi¢bes de seguranca e higiene e zelar para que o
local de trabalho nédo se transforme em um local perigoso a vida e a saude dos seus
trabalhadores. A defesa de um ambiente laboral seguro e com boas condi¢cdes é um

direito inerente a todos os que trabalham.

O Conselho das Comunidades Europeias aprovou a 12 de junho de 1989 a Diretiva 89/391/CEE
relativa a aplicacdo de medidas destinadas a promover a melhoria da seguranga e da saude dos
trabalhadores no local de trabalho. A diretiva prevé assim adoc¢@o de preceitos minimos
destinados a promover melhorias, nomeadamente das condicdes de trabalho, a fim de assegurar
um bom nivel de protecdo, seguranca e saude no meio laboral (Diretiva 89/391/CEE de 12 de
junho de 1989, 1989).
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Alguns Estados-Membros implementaram esta diretiva através de legislacdo enquanto outros
desenvolveram orientacdes acerca de prevencdo de violéncia no trabalho. Seguindo a diretiva
para reduzir a violéncia, os empregadores em conjunto com os trabalhadores devem visar a
prevencéo da violéncia laboral, avaliar os riscos de violéncia desta e tomar medidas adequadas

para prevenir os danos (European Agency for Safety and Health at Work, 2002).

A melhor alternativa para evitar uma acéo de assédio moral é através da prevencao. Isto porque,
um processo traz ma publicidade, ma imagem, acarretando com isto a perda de confianca dos

clientes e dos acionistas (Zanetti, 2018).

A Lei 73/2017 de 16 de agosto, ja referida anteriormente, introduziu a alinea k) do n. °1 do artigo
127° CT referente a adocao de cddigos de boa conduta para a prevencdo e combate ao assédio
no trabalho com o objetivo de prevenir e combater qualquer comportamento abusivo, ofensivo e

humilhante, dentro das organizacdes com um nimero igual ou superior a 7 trabalhadores (eino

73/2017, de 16 de agosto, 2017)_

E por meio do cédigo de conduta que a empresa vai demonstrar os padrdes éticos de boa
conduta, quer pessoal, quer empresarial, que pretende adotar. Sera o registo dos valores, dos
principios e da cultura organizacional, gerindo de forma mutua as praticas e exemplos de uma
boa e alta administracdo. Este cédigo sera a representagdo do ADN da empresa (Fagundes,
2020).

O cadigo de boa conduta € um instrumento que tem como principio a valorizacdo de todos os
trabalhadores/ colaboradores da organiza¢éo, tendo como valores, o respeito, a cooperacao, o
trabalho em equipa, bem como a promoc¢do de valores éticos, morais e legais, com vista a
construgcédo de um ambiente de trabalho saudavel de combate ao assédio moral e sexual (Coelho
et al., 2023).

Para além desta, existem ainda outras formas de prevenir este fendbmeno como a formacéo e
informacéo do pessoal, ao nivel do reconhecimento de comportamentos inaceitaveis e os
primeiros sinais de agressdo, como gerenciar situagBes dificeis entre clientes, seguir
procedimentos estabelecidos para proteger os trabalhadores, tais como aplicar instrugcbes de
segurancga, assegurar, agir para reduzir a agressao, identificar clientes como um histérico de
violéncia, e ainda gerir o “stress” inerente a situacao, a fim de controlar as reagfes emocionais
(European Agency for Safety and Health at Work, 2002).

Ainda assim Spurgeon (2003) afirma que as medidas de prevengédo do assédio moral no trabalho
tém probabilidade de ocorrer em paralelo com as restantes medidas para riscos psicossociais,
como o “stress” no trabalho. Mais nos diz que € essencial perceber em que fase esta o processo
de assédio moral, visto haver diferentes formas/medidas de prevengdo ao desenvolvimento

deste fendmeno, paré-lo ou reabilitar a vitima (citado por Glina & Soboll, 2012).
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Em prol disto Lexa e Cox (2008, como citados em Glina & Soboll, 2012, p.273) definem trés
enfoques basicos de prevencao ao assédio moral. A prevengédo primaria que se classifica como
proativa e visa a reducao de riscos, como as politicas e planos de acao, que incluem a criagéo
de codigos de boa conduta. A prevencao secundaria, que tem como objetivo o aumento dos
recursos individuais, através de inquéritos, treinamento e resolu¢ao de conflitos. E por ultimo, a
prevencao terciaria que visa a reducao e cura dos danos causados pelo assédio moral e pela

sua violéncia, como acordos corporativos, terapia e aconselhamento.

Contudo nao basta apenas isto, um cédigo de boa conduta nunca sera suficiente, se nao for
posto em pratica nem téo pouco defendido o que nele esta regulado. Assim, o ser humano deve
ser educado, sendo-lhe impostas as devidas regras para que este respeite e colabore com os

seus colegas de trabalho de forma positiva e agradavel.

Vai isto de encontro a perspetiva defendida por Hirigoyen & Neves (2002) segundo a qual “o

problema do assédio moral &, antes de mais, um problema de limites e de regra (...)".

Heloani (2003) acredita também que a prevencéo do assédio moral é muito para além da criagéo
de um codigo de boa conduta. Este defende a criacdo por parte das organizacbes de
mecanismos proprios para que a vitima denuncie o agressor, de forma sigilosa e sentindo-se
segura a fazé-lo, como por exemplo a utilizagdo de urnas que garantam o anonimato da vitima,
destacando também a revisdo das condigBes de trabalho que motivam a competicdo em

demasia, dando lugar mais tarde & violéncia (Teixeira et al., 2013).

E entdo necessario que exista um trabalho conjunto de trés pontos fulcrais de uma relacéo
laboral, que se obtenha o sucesso desejado no combate ao assédio moral no trabalho. S&o eles:
a criacdo de uma relacéo entre a prépria entidade empregadora, a criagdo de uma relagéo entre
os representantes dos trabalhadores, e a criacdo de uma relagéo entre trabalhadores (Avelino,
2016).

Como forma de ajuda a prevencédo e combate ao assédio moral no meio laboral temos ainda
algumas instituicbes, as que se referem em seguida, as principais na atuacdo desta
problematica.

A Comissao para a Igualdade no Trabalho e no Emprego (CITE) que é considerada desde 1979
0 mecanismo que prossegue a igualdade e ndo discriminacdo entre homens e mulheres no
ambiente de trabalho bem como na formagéo profissional. E um 6rgdo colegial, tripartido e

dotado de autonomia administrativa e personalidade juridica, conforme o artigo 1° e 2° da Lei
Orgénica da CITE (Decreto-Lei n.o 76/2012, de 26 de marco, 2012).

A sua missdo prende-se com manter a igualdade e ndo discriminacdo entre homens e mulheres
no meio laboral e na formacdo profissional, colaborando assim na aplicacdo de disposicdes

legais e convencionais referentes ao assédio moral.
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A ACT tem por missao promover as melhorias das condi¢des laborais, através do controlo do
cumprimento das normas em matéria laboral, no que respeita as relag@es laborais privadas, bem

como de politicas de prevencéo de riscos profissionais de acordo como artigo 2.°, n. °1 da Lei

Orgénica da ACT (Decreto Regulamentar No 47/2012, de 31 de julho, 2012)_

Compete-lhe, também, o controlo do cumprimento da legislagéo respeitante a seguranca e salde
no meio laboral em todos os setores de atividade e nos servicos da administracéo publica central,

direta, indireta e local, estando aqui incluidos os institutos publicos.

A UGT é uma central sindical portuguesa, fundada em 28 de outubro de 1978, e que representa
Portugal em conjunto com a CGTP-IN. Tem iniUmeros objetivos de entre os quais se destacam,
a defesa de uma politica de reforma da sociedade baseada no respeito, ha vontade livre geral e
individual dos cidadéos, que vise ndo sé a obtencao de niveis indispenséveis e urgentes de bem-
estar como, igualmente, a plena realizacé@o social e cultural geral e individual dos trabalhadores
portugueses, na liberdade, na seguranca, na paz, na justica e na fraternidade (Estatuto Da Unido
Geral Dos Trabalhadores, 2013).

Mais ainda, tornar efetivos, sem qualquer tipo de discriminagéo, o direito ao trabalho e a sua livre
escolha, bem como a um salario digno, em conformidade com o principio da igualdade,

espelhado no artigo 13.° da CRP, segundo o qual: “Todos os cidadados tém a mesma dignidade
social e sdo iguais perante a lei’. (Constituicdo Da Republica Portuguesa Decreto de Aprovagdo Da Constituicdo - Diario Da

Republica n. 0 86 / 1976, Série | de 1976-04-10 Principios Fundamentais, 1976).

E por dltimo, defender, promover e aplicar politicas com vista a atingir a igualdade de
oportunidades entre homens e mulheres, com o objetivo de alcancar uma situacdo de parceria
total na sociedade, bem como, promover a integragdo dos trabalhadores, tendo em vista a
seguranca no meio laboral, através da formacdo e reconverséo profissionais, por condi¢cdes
humanas, de higiene e seguranga, pelos direitos sociais dos mais jovens, dos reformados e até

mesmo da mée como trabalhadora (Estatuto Da Unido Geral Dos Trabalhadores, 2013).

Os tribunais portugueses regem-se pelo artigo 29° do CT, em que se encontra estabelecida a
proibicdo da pratica de assédio moral, constituindo esta uma contraordenag¢do muito grave,
devendo as vitimas agir em sua propria defesa e protecdo. A vitima quando confrontada com
uma situacéo de assédio moral, pode seguir por duas vias, a primeira seria a agao a nivel interno,
Ou seja, reportar 0 caso ao seu superior ou diretamente a administragdo da organizagédo, e a
segunda seria a acdo em termos legais, reportando 0 caso as instancias responsaveis e

qualificadas para o efeito, entrando aqui os tribunais.

A titulo exemplificativo de jurisprudéncia temos trés de entre tantos acérdaos do Tribunal da
Relacéo do Porto, Tribunal da Relagcdo de Coimbra e do Tribunal da Relagéo de Lisboa relativos

ao fendbmeno em causa.
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- Tribunal da Relacao do Porto (TRP) (4 de fevereiro de 2013)3:

Verifica-se assédio moral ndo discriminatério, quando o comportamento indesejado nao
se baseia em nenhum fator discriminatério, mas pelo seu carater continuado e insidioso
tem os mesmos efeitos hostis, almejando em ultima analise, afastar aquele trabalhador

da empresa (mobbing).
- Tribunal da Relacédo de Coimbra (TRC) (7de marco de 2013)4:

Il — Entende-se por assédio o comportamento indesejado, nomeadamente o baseado
em factor de discriminacdo praticado aquando do acesso ao emprego ou no proprio
emprego, trabalho ou formacéao profissional, com o objectivo ou o efeito de perturbar ou
constranger a pessoa, afectar a sua dignidade, ou de Ihe criar um ambiente intimidativo,

hostil, degradante, humilhante ou desestabilizador.
- Tribunal da Relacéo de Lisboa (TRL) (5 de novembro de 2013)5:

O empobrecimento substantivo das tarefas do trabalhador promovido pela entidade
empregadora, sem qualquer razdo objectiva, que perdurou no tempo e causou
sentimento de desanimo ao primeiro (com a inerente afectacdo da sua dignidade
profissional) configura uma situagdo de assédio laboral, na modalidade vertical, que

importa ressarcir.

O assédio moral pode ainda ser considerado por alguns como um acidente de trabalho, como é

0 caso do seguinte acérdao do Supremo Tribunal de Justica.
-Supremo Tribunal de Justica (STJ) (13 de janeiro de 2010)6:

| - No ambito do Regime Juridico dos Acidentes de Trabalho e das Doencas
Profissionais, aprovado pela Lei n.° 100/97, de 13 de setembro (LAT) aplicavel ao caso
em apreco o conceito de acidente de trabalho é definido no seu art. 6.°, correspondendo
“aquele que se verifique no local e no tempo de trabalho e produza directa ou
indirectamente leséo corporal, perturbagdo funcional ou doenca de que resulte reducéo

na capacidade de trabalho ou de ganho ou a morte.”.

Estamos perante um fenédmeno bastante abrangente, perante o qual cada instancia vé o assédio
moral de forma divergente, julgando e aplicando as sentencas em funcdo daquele que

consideram ser o nivel de gravidade.

O assédio moral laboral tem ainda muito por onde ser estudado e explorado a variados niveis,

por isso espera-se que com o passar dos anos, as leis ja existentes evoluam, se alterem, ou até

3 TRP de 04/02/2013 (Ant6nio José Ramos), proc. n.° 1827/11.3TTPRT.P1 Acérddo do Tribunal da Relac&o do Porto
(dgsi.pt)

4 TRC de 07/03/2013 (Jorge Manuel Loureiro), proc. n.° 236/11.9TTCTB.C2. Por Ano (dgsi.pt)

5 TRL de 05/11/2013 (Francisca Mendes), proc. n.° 4889/11.0TTLSB.L1-4. Ac6rd&do do Tribunal da Relacdo de Lisboa
(dgsi.pt)

6 STJ de 13/01/2010 (Sousa Grand&o), proc. n.° 1466/03.2TTPRT.S1. Acorddo do Supremo Tribunal de Justica (dgsi.pt)
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déem origem a outras que garantam uma maior protecdo a vitima quer dentro, quer fora da

organizacéo.

2.5. O Assédio Moral da Administracdo Local

O assédio moral é a violéncia laboral que tem sido bastante discutida, e implicitamente ligada a

saude laboral e a gestéo de trabalhadores (Guadalupe, 2017).

Devido ao abuso de poder, rivalidade, inveja, e ao facto de existirem cada vez menos empregos,
este tipo de violéncia, no caso o assédio moral, tem aumentado cada vez mais no mundo laboral,
atingindo contornos por vezes irreparaveis e que apelam a medidas de combate e prevencdo ao

assédio moral para tentar diminuir o problema ou impedir praticas que conduzam a este.

Tal como em tantas outras organizac¢des, a Administragdo Local ndo deixa de ser diferente e o

assédio moral também aqui esta presente.

Podemos ver seguidamente o caso de dois trabalhadores com vinculo de emprego publico que
deram o seu relato na primeira pessoa, em colaboracdo com um estudo, realizado por meio de

entrevistas, em 2016 pela CITE.

«Eu tive uma situacdo em que fui muito assediada, como sao situacdes desagradaveis
uma pessoa poe isso de parte, tive essa situacao da parte de uma colega... ela também
era uma pessoa com uma personalidade um bocado perturbada, mas apesar disso ela
na altura era técnica superiora e eu ainda ndo era... era coordenadora técnica de secgéo,
e ela estava no mesmo departamento do que eu, eu respondia perante a diretora, assim
como ela também, mas eu... como ela se incompatibilizou com a diretora, ndo queria
que eu falasse também e entéo ai resolveu fazer-me a vida negra. Olhe chamou-me ao
gabinete para me dizer que ninguém gostava de mim, para me ameacar que ia dizer de
mim assim e assado, mesmo a provocar-me... realmente foi uma altura um bocadinho
dificil, eu na altura até estava num departamento que obrigava a um sigilo, e pronto as
vezes ha certas coisas que podem acontecer e pdr em causa 0 nosso trabalho, a nossa
idoneidade, mas em todo o caso consegui manter-me sempre ao de cima, e depois

também tem a ver com o espago da nossa vida aquilo que estamos a atravessar.

E assim, essa coisa de me chamar ao gabinete e assim aconteceu sé entre as duas
nunca poderia apresentar testemunhas, ai era um bocado complicado, em relacdo a
minha diretora... ela também sofria um bocadinho de assédio em relagdo a ela, mas
pronto nesse aspeto sempre tive confianca, um voto de confianga.» (Torres et al., 2016,
p.191).
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«Ora bem, dou-lhe por exemplo, no meu servico temos pessoas a menos, Somos
obrigados a fazer horas extraordinarias e as pessoas que estao a frente deste servico
recusam-se a pagar essas horas extraordinarias, e um dia passei-me e disse que ndo
fazia mais horas extraordinarias, sdo cerca de 300 a 400 horas que me devem, e
disseram-me que duas das pessoas que estdo a trabalhar comigo a contrato iam correr
0 risco dos contratos ndo serem renovados, se eu recuso a fazer horas extraordinarias
aguando de uma progressao na carreira seria também punido se néo fizesse as horas
extraordinarias. Estas aconteceram ha pouco tempo, ha 3 ou 4 dias, mas existem outras
para tras. O “calas-te ou vais para a rua” é pratica comum e entdo as mulheres ainda

estdo mais sujeitas a isso do que eu.

Eu dou-lhe outro exemplo, no sitio onde eu trabalho, nés temos um bloco operatério e
as salas de operac¢des tém um determinado nimero de filtros que é para filtrar o ar que

vai la para dentro, para os utentes ndo apanharem doencas.

Ha uma coisa que ha que se chamam lampadas germicidas, essas lampadas tém um
tempo de vida til 3.500 horas, ao fim desse tempo as lampadas tém de ser substituidas,
eu estava ao servico das minhas funcgbes, essas 3.500 horas de 2 ou 3 salas de
operacdes ja tinha sido ultrapassada, eu comuniquei isso ao meu chefe de servico e ele
disse-me para pbr os contadores a zero e fazer conta que as lampadas tinham sido
mudadas e eu disse que néo fazia isso, hdo ia pér em risco a vida de outras pessoas, e
nao € so isso, se acontecesse alguma coisa a comisséo de inquérito vinha atras de mim,
nao era dele, porque isto foi sé dito de boca, ndo havia nada escrito, entdo pus aquilo no
relatorio e mandei para o conselho de administragédo avisando daquilo que me estavam
a sugerir, como é logico... a resposta foi: — “Ou fazes aqui que eu te digo ou vais para a
rua”. O hospital ndo tem ha mais de 6 meses lampadas para substituir, ndo tem papel
higiénico e eles dizem mesmo as pessoas “ou sujeitas ou se ndo estas contente vais
embora”. (...) ao fim de 20 anos ainda continuo no mesmo escalédo porque ndo me calava,
mas também lhe digo que caiu em saco roto, aquilo que eu fiz nada serviu, a coisa

continua e tem tendéncia a continuar.» (Torres et al., 2016, p.192).

Desde 2017, ano em que foram implementados cddigos de boa conduta de prevencao e combate

ao assédio na maioria dos municipios, a Fungéo Publica teve um registo de 203 casos de assédio

moral em que apenas 2 infragBes sofreram sanc¢do disciplinar, sendo notavel aqui que a

problematica do assédio moral é lider das queixas na Fungéo Publica (Marcela, 2021).

Também a titulo de jurisprudéncia no que toca ao assédio moral na administracdo local, temos

um acordao do Tribunal Central Administrativo Norte relativo ao ano de 2021.

-Tribunal Central Administrativo Norte (TCA) (21 de maio de 2021)7:

” TCA DE 21/05/2021 (Maria Fernanda Antunes Aparicio Duarte Brand&o), proc. n.°00655/16.4BEPNF. Acoérddo do
Tribunal Central Administrativo Norte (mj.pt)

34


http://www.gde.mj.pt/jtcn.nsf/89d1c0288c2dd49c802575c8003279c7/de5afdb1235f3ea4802586e00045309a?OpenDocument
http://www.gde.mj.pt/jtcn.nsf/89d1c0288c2dd49c802575c8003279c7/de5afdb1235f3ea4802586e00045309a?OpenDocument

Como sentenciado, a Autora foi deslocada do seu gabinete com intuito persecutério,
tendo-lhe sido inclusivamente retirado 0 acesso aos programas usados pelos servi¢cos
municipais e a Intranet. O assédio laboral passava por diminui-la e humilha-la na sua
gualidade de trabalhadora. Tal configura violagdo do direito da autora a respetiva
integridade moral, enquanto direito de personalidade consagrado no artigo 15.° do
Cddigo do Trabalho, aplicavel ao contrato de trabalho em fungdes publicas ex vi do artigo
4.°/1/al. b), da LTFP. E do senso comum que a n&o avaliagcdo da Autora, bem como a
circunstancia de nédo lhe serem atribuidas tarefas para executar no ambito da respetiva
area de formacdao, tém toda a virtualidade para a prejudicar na ascenséo da carreira.
Concorda-se com o Tribunal a quo quando afirma que o Réu, enquanto entidade
empregadora publica, sujeito, de modo mais intenso, ao principio da legalidade, esteve
muito aguém do que Ihe seria exigivel enquanto entidade empregadora publica. O Réu
atuou de modo intencional para ferir a integridade psiquica da Autora. Provou-se que a
Autora, engenheira civil, sentiu desgosto, preocupacéo e sentida indignacéo; a situacao
criada foi motivo de escandalo nos servicos municipais. A Autora € uma pessoa bem

relacionada, conhecida e respeitada; jamais lhe foi aplicada uma sancéo disciplinar.

Os municipios portugueses contam com codigos de boa conduta de prevencdo e combate ao
assédio. Contudo, estes codigos acabam por ndo serem suficientes. E ndo séo suficientes
porque, tal como referiu José Abrado, Secretario-Geral da Federacdo dos Sindicatos da
Administragao Publica “As culturas e o servico néo se alteram por lei. E com formac&o, educacéo
e preparacéo das pessoas. Podemos ter étimas leis e 6timos codigos de conduta, mas enquanto
ndo houver formacgéo, qualificacdo das pessoas e responsabiliza¢do dos dirigentes, o assédio e

a perseguicdo continuardo a crescer”. (Marcela, 2021).

Cada vez mais 0s municipios portugueses e o proprio sistema, além de implementarem estes
cbdigos, deverdo investir em formacdo, qualificacdo, educacdo, sensibilizacdo para a
problematica e preparacao da populacdo enquanto cidad&os e trabalhadores, para que assim o
crescente problema publico do assédio moral no meio laboral possa, pelo menos, comecar de

alguma forma a ser combatido, dentro das organizac¢des do Estado.

E essencial uma maior preocupacdo com as condutas usadas no meio organizacional, para que
haja uma boa gestao das organizagfes, e consequentemente um ambiente agradavel, livre de
medos, humilha¢ces ou hostilidades, que formara trabalhadores satisfeitos e com vontade de

trabalhar, conduzindo tudo isto ao sucesso da organizagéo.

35



Capitulo 3

Enquadramento metodolégico

A metodologia pode ser definida como o “conjunto dos métodos e das técnicas que guiam a

elaboracao do processo de investigacao cientifica” (Fortin, 2003, p.40).

Neste capitulo encontra-se descrita a metodologia utilizada nesta investigagdo, que possibilitou
o alcance dos objetivos da mesma, ou seja, “saber se os trabalhadores dos municipios do distrito

de Braganca sabem identificar situagbes de assédio, bem como reagir perante estas”.

3.1. Tipo de Investigacao

Na presente investigacdo, o paradigma em causa é o paradigma do pds-positivismo. Assim, a
estratégia seguida foi uma abordagem quantitativa, seguindo um design de investigacdo néo
experimental, tendo sido realizado um estudo de caso descritivo, usando um inquérito por

questionario.

A andlise de dados assenta em técnicas e procedimentos estatisticos que permitem o tratamento
e a andlise de um grande numero de variaveis e observacfes. O que assenta ha necessidade
de fazer uma analise focalizada na procura de padrdes de relagdo entre variaveis, no caso a

relagdo de interdependéncia entre duas variaveis (Estatistica, 2023).

A andlise de dados quantitativos tem por base uma posi¢cdo positivista em termos
epistemolégicos, e desenvolve uma metodologia assente em ferramentas quantitativas que tém
como objetivo validar hipéteses previamente definidas e que decorrem de uma teoria de suporte
(Estatistica, 2023).

O estudo de caso € o design que se traduz na observacao neste caso concreto (Yin, 1983, como
citado em Silvestre et al., 2012). Logo, este tipo de design conta com um estudo aprofundado de
um fenébmeno que é um caso, acontecimento ou local, na maioria das vezes no decorrer de algo

peculiar (Silvestre et al., 2012).

Dado que o objetivo do estudo ndo poderia ser obtido utilizando apenas informacgéo secundaria,
optou-se por uma recolha de informacgao primaria, através do inquérito por questionario, que teve
por base 0 QAM de Gomes (2010), na elaborac&o de questdes semelhantes e questdes novas
posteriormente adaptadas, seguindo sempre 0s mesmos principios orientadores. Aos inquiridos

foi garantido o anonimato e a confidencialidade da informacao cedida.

Os dados recolhidos foram tratados recorrendo a técnicas estatisticas univariadas e bivariadas,

utilizando o software estatistico do Excel.
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3.2. Questao de Investigacao

Um problema de investigacdo é qualquer questdo para a qual ndo se conhece resposta e se
procura, pelo menos, uma solugdo, em qualquer dominio do conhecimento. O problema assume
caracteristicas cientificas quando envolve variaveis ou categorias, que podem ser observadas e

testadas cientificamente (Morais, 2013).

Perante a concretizacdo de assédio moral através de variadas atitudes procuramos com este
estudo responder a nossa pergunta de investigagao: “Os trabalhadores com vinculo de emprego
publico dos municipios do distrito de Braganca, sabem identificar claramente situacbes de

assédio nas suas relagdes laborais, bem como quais os meios de reagao existentes?”.

No ambito da questdo de investigacdo considera-se que ao vinculo de emprego publico em
matéria de assedio é aplicavel o artigo 29°, n. °2, Codigo do Trabalho, por for¢a do artigo 4°, n.
°1, al. d) da Lei Geral do Trabalho em Fungdes Publicas. (-ei Geral Do Trabalho Em Funges Publicas, Aprovada

Pela Lei No 35/ 2014, de 20 de junho, 2020)’ Conforme descrlto no Capl'tulo 2

3.3 Objetivos

O assédio moral caracteriza-se por ndo ter justificativa, e essa gratuitidade € uma perversidade
especial caracteristica do assediador (Leitdo, 2016). Assim, as formas de concretizacdo deste
fendmeno no local de trabalho sdo imensas, podendo manifestar-se através de comportamentos
como: provocar o isolamento da vitima, usar o trabalho como pretexto de ataque, desocupando
ou empobrecendo as tarefas da vitima ou, ainda, fazendo referéncias a sua intimidade (Reis et
al., 2014).

A presente investigac@o teve como objetivo principal saber se os trabalhadores dos municipios

de Braganca sabem identificar praticas de assédio moral em contexto laboral.
Para se conseguir esse objetivo geral, foram definidos os seguintes objetivos:
1. Caracterizar o fendmeno de assédio;
2. Caracterizar o assédio moral;
3. Identificar e descrever as praticas de assédio moral em contexto laboral;
4. Caracterizar o assédio moral no caso particular da administracao local;

5. Determinar o conhecimento dos trabalhadores da administracédo local, nos municipios

do distrito de Bragancga, sobre o assédio moral e sobre as medidas de reacgéo.
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Mais ainda, pretende-se contribuir para uma maior sensibilizacdo, informacédo, e alerta da
populagdo enquanto trabalhadores e cidadédos para a problematica do assédio moral, de forma

a tentar combater este fendmeno, e sempre que possivel preveni-lo.

3.4 Hipoteses de investigacao

Na presente investigacao foram testadas duas hipéteses:

H1: os trabalhadores dos municipios do distrito de Braganca conseguem identificar as dimensdes

de assédio moral.

H2: os trabalhadores dos municipios do distrito de Braganca conhecem os mecanismos de

reacdo ao assédio moral.

Pretende-se, através da verificagcdo das duas hipoteses em estudo, analisar se nos municipios
em estudo, € ou ndo uma realidade, o facto de muitos trabalhadores ndo saberem identificar
praticas de assédio moral quando direta ou indiretamente vitimas deste tipo de comportamentos,
nem tao pouco os meios que tém ao seu dispor para usar em sua defesa e protecéo.

Para se conseguir validar as hipéteses, foi realizado um inquérito por questionario, cuja

populacdo e amostra se encontram descritas nas seccdes 4.1 e 4.2.

3.5 Recolha de Dados

A recolha de dados é um procedimento I6gico da investigagdo empirica para escolher técnicas
de recolha e tratamento de dados adequadas a cada caso e para controlar a sua utilizacdo para
os fins especificados. Estas técnicas sao conjuntas de procedimentos bem definidos destinados
a produzir certos resultados de recolha e tratamento da informagéo requerida, no caso o inquérito

por questionario (Francisco, 2010).

Assim, o questionario foi aplicado aos 12 municipios do distrito de Braganca, tendo como
principais destinatarios os trabalhadores com vinculo de emprego publico, nas carreiras gerais,
carreiras especiais e cargos dirigentes constantes dos mapas de pessoal do ano 2023 destes

municipios.

De forma a obter a devida autorizagdo para implementacgao do questionario, foi enviado um email
ao Presidente da Camara Municipal de cada municipio para realizar o questiondrio junto dos
seus trabalhadores. Foi também solicitado o envio interno do questionario a toda a base de dados
dos funcionarios, dado que, pelas atuais condicionantes da protecdo de dados, seria moroso e

dificil obter os emails dos mesmos. O email pode ser consultado no Apéndice 1.
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O questionario aplicado era an6nimo, dividido em trés partes, com um total de 25 questfes

abertas e fechadas, conforme o Apéndice 2.

A primeira parte € composta pela caracterizagdo dos inquiridos, relativamente aos dados
sociodemograficos, como idade, sexo, estado civil, habilitagdo académica, funcéo exercida e o

numero de trabalhadores que comp&em a organizacao.

A segunda parte teve como base 0 QAM de Gomes (2010), sendo composta pela caracterizacéo
dos comportamentos de assédio moral, onde se enquadraram os ataques laborais, ataques as
relacdes laborais, ataques a salde mental, ataques fisicos, ataques verbais, ataques raciais,
religiosos ou politicos, ataques sexuais, sendo aqui solicitada com recurso a escolha multipla, a

frequéncia e duragéo destes ataques.

A terceira parte € composta pela caracterizacdo dos mecanismos de apoio, onde se pretendeu
saber os meios de reacdo que as vitimas usaram, se as organizacdes em questdo adotaram
algum meio de prevenc¢do e combate, bem como se as vitimas sabiam a que entidades recorrer

para se defenderem nestes casos.
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Capitulo 4

Analise e Discussao de Resultados

Neste capitulo pretende-se analisar e discutir os resultados obtidos através da aplicagdo de

técnicas estatisticas e ldgicas.

4.1. Caracterizacao da populacéo

Este estudo incidiu, como ja foi referido, sobre os 12 municipios do distrito de Braganca,
nomeadamente, Alfandega da Fé, Braganca, Carrazeda de Ansides, Freixo de Espada a Cinta,
Macedo de Cavaleiros, Miranda do Douro, Mirandela, Mogadouro, Torre de Moncorvo, Vila Flor,

Vimioso e Vinhais.

Estas entidades primam pela promoc¢é&o da qualidade do ambiente de trabalho, usando como
referéncia os seus Caédigos de Etica e de Conduta, onde constam os principios e as linhas que

orientam os seus trabalhadores em matéria de ética e de conduta profissional.

Cada municipio conta com um determinado nimero de trabalhadores. O municipio de Alfandega
da Fé conta com cerca de 165 trabalhadores, Bragangca com 364 trabalhadores, Carrazeda de
Ansides com 132 trabalhadores, Freixo de Espada a Cinta com 154 trabalhadores, Macedo de
Cavaleiros com 324 trabalhadores, Miranda do Douro com 242 trabalhadores, Mirandela com
353 trabalhadores, Mogadouro com 213 trabalhadores, Torre de Moncorvo com 191
trabalhadores, Vila Flor com 147 trabalhadores, Vimioso com 154 trabalhadores e por fim o

municipio de Vinhais com 165 trablhadores.

4.2. Caracterizacao dos inquiridos
Para obter a informagé&o primaria, foram enviados questionarios aos 12 municipios do distrito de

Braganca. O questionario em questéo foi respondido durante o més de setembro de 2023, tendo

sido submetidos 35 questionarios.

Tabela 1: Faixa Etéria dos Inquiridos

Idade Frequéncia Percentagem
30 a 39 anos 8 23,4%
40 a 49 anos 15 43,9%
50 a 60 anos 9 23,3%
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A amostra obtida é de 35 participantes dos 12 municipios de Braganca. Destes 35 participantes

80% sao mulheres; a faixa etaria com maior destaque foi a de “40 a 49 anos” com 15 respostas

(43,9%) (Tabela 1).

Tabela 2: Habilitagcdo Académica dos Inquiridos

Habilitacdo académica Frequéncia Percentagem
Ensino Bésico 0 0%
Ensino Secundério 7 21,2%
Ensino Superior 26 78,8%

Relativamente & habilitacdo literaria, verifica-se que dos 35 inquiridos que indicaram a sua

habilitacdo, a maioria tem o ensino superior (Tabela 2).

Tabela 3: Funcao Exercida pelos Inquiridos

Funcdo Exercida Frequéncia Percentagem
Dirigente 2 5,90%
Técnico Superior 26 75,90%
Assistente Técnico 7 20,30%

Quando questionados sobre a fungcdo que exerciam na instituicdo, a grande maioria dos 35
inquiridos é técnico superior (75,9%), sendo 20,3% assistentes técnicos e 5,9% dirigentes
(Tabela 3).

Tabela 4: Vinculo Laboral dos Inquiridos

Vinculo Laboral Frequéncia Percentagem
ant_rato de Trabalho por Tempo Indeterminado em Func¢des 31 88.60%
Publicas
Contrato de Trabalho a Termo Certo ou Incerto 3 8,60%
Nomeagéo 0 0%
Comisséo de Servigo 1 2,90%

O vinculo laboral que se observou nos 35 inquiridos incide claramente nos contratos de trabalho
por tempo indeterminado em fung8es publicas (n=31), havendo trés com contrato de trabalho a
termo certo ou incerto e um em comissédo de servigo (Tabela 4).
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Antiguidade no municipio
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Figura 1: Antiguidade no Municipio dos Inquiridos

Fonte: Elaboragao prépria

Foi também analisada a antiguidade no municipio, conforme se observa na Figura 1.

Observa-se que a classe que obteve mais respostas é a dos “10 a 19 anos” com 41,0%, seguida
da categoria dos “0 a 9 anos” com 32,3%. Nesta categoria pode-se verificar que sdo os

trabalhadores menos “antigos” que responderam mais ao questionario.

Tabela 5: Numero de Trabalhadores do Municipio

Numero de trabalhadores Frequéncia Percentagem
Menos de 10 trabalhadores 3 8,60%

10 a 49 trabalhadores 0 0%

50 a 249 trabalhadores 20 57,10%
250 ou mais trabalhadores 12 34,30%

Em relagdo ao municipio para o qual trabalham, a quase totalidade dos inquiridos pertence a

municipios com pelo menos 50 trabalhadores (91,4%), como se regista na Tabela 5.

Apés a caracterizacao dos respondentes, passou-se a andlise dos elementos relevantes para a

guestéo do assédio moral.
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4.3. ldentificacdo do Fendmeno do Asséedio Moral

A identificacdo do fenomeno do assédio moral é o primeiro passo para a consciencializacéo e

formalizacéo da denlncia, quer por parte da prépria vitima, quer por parte de colegas.

Classificacao do ambiente de trabalho

25 21
20
15
10 7
3 4
0
. m =
Muito Satisfatodrio Nem Insatisfatorio Muito
Satisfatorio Satisfatorio, Insatisfatorio

Nem
Insatisfatorio

Figura 2: Classificagdo do Ambiente de Trabalho

Fonte: Elaboracéo prépria

Inicialmente, pretendeu-se analisar como os inquiridos viam o seu ambiente de trabalho. A Figura
2 descreve a opinido dos inquiridos. A maioria esta satisfeita com o seu ambiente de trabalho,
com 58,3% a indicar que o mesmo é satisfatorio e 19,4% como muito satisfatério. H4, no entanto,
11,4% que consideram que o ambiente de trabalho é insatisfatério.

Questionados sobre o conhecimento do fenémeno por parte dos inquiridos, uma grande

percentagem (83,3%) declarou ter conhecimento e 16,7% declararam desconhecer.

Nas dimensdes do assédio moral, conforme descrito anteriormente, foram consideradas as
dimensbes: ataques laborais; ataques as relacdes laborais; ataques a salde mental; ataques
fisicos; ataques verbais; ataques raciais, religiosos ou politicos; e ataques sexuais. As duas
primeiras dimensdes apresentavam ainda subcategorias (Tabela 6).

Tabela 6: Identificagdo das Dimensdes de Assédio Moral Conhecidas ou Presenciadas

Dimensdes Assédio Moral (n=35) Nu&iﬁ\ggg:sde Percentagem
1. Ataques Laborais 24 68,6%
Distribuicdo de Trabalho (6 itens) 8 -
Condicdes de Trabalho (3 itens) 4 -
Criticas (3 itens) 9 -
Garantias do trabalhador (3 itens) 3 -
2. Ataques as Relacdes Laborais 18 51,4%
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. Ataques Raciais, Religiosos ou Politicos (3 itens)
. Ataques Sexuais (3 itens) 03 0,9%
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Os inquiridos conhecem ou presenciaram ataques laborais, tendo identificado as criticas como
um dos ataques mais referidos/frequentes com nove respostas, segue-se a distribuicdo de
trabalho com oito respostas, as mas condi¢des de trabalho com quatro respostas e as ofensas

as garantias do trabalhador com trés respostas (Tabela 6).

No registo de ataques as relagBes laborais, a desconsideracdo pela vitima foi
identificada/presenciada por sete inquiridos; as referéncias de carater malicioso a vida privada

da vitima por seis inquiridos e o isolamento por cinco.

Os ataques verbais foram identificados/presenciados por 8,6% dos inquiridos; os ataques a
saude mental por 17,1%; os ataques fisicos por 2,9%; os ataques raciais, religiosos ou politicos
por 8,6%; e os ataques sexuais por 0,9%.

Assim, pode-se afirmar que os inquiridos conseguem identificar as diferentes dimensfes de
assédio moral. Em cada dimenséao procurou-se saber quais 0os comportamentos mais conhecidos

ou presenciados que se encontram descritos na secgéo 4.4.

4.4. Comportamentos hostis mais frequentes

Os comportamentos hostis apontados como mais frequentes encontram-se descritos por ordem

de frequéncia na Tabela 7.

Tabela 7: Caracterizacdo dos Comportamentos de Assédio: Comportamentos Hostis

Comportamentos Hostis Frequéncia | Percentagem
Criticas injustas acerca do trabalho/ esforco do trabalhador 15 42,8%
Atribuic&io de instrucdes pouco claras/ confusas 11 31,4%
N&o atribuigiio de qualquer tarefa 9 25,7%
Solicitag8o de trabalhos de forma urgente, sem gualquer necessidade 9 25,7%
Atribuicsio de tarefas inferiores as capacidades do trabalhador 9 25,7%
Atribuicdo de tarefas que exigem experiéncia superior & do trabalhador 9 25,71%
Ocultagsio de informacdes essenciais para a realizagéio do trabalho 8 22,8%
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Discriminar o trabalhador nos seus direitos

22,8%

8
Supervisdo excessiva 7 20,0%
N&ao cumprimentar/ falar com o trabalhador 7 20,0%
Ignorar o ponto de vista do trabalhador 7 20,0%
Impedir o trabalhador de expressar a sua opinido 7 20,0%
Criticas & vida privada do trabalhador 7 20,0%
Humilhar/ ridicularizar o trabalhador em fungfo do seu trabalho 6 17,1%
Ignorar a presenca do trabalhador 6 17,1%
Comentar depreciativamente uma incapacidade do trabalhador 6 17,1%
Limitar as possibilidades de o trabalhador falar com outras pessoas S 14,3%
Comentérios acerca da vida privada do trabalhador 5 14,3%
Dar a entender que o trabalhador sofre de problemas psicolégicos 5 14,3%
Ameacas verbais 5 14,3%
Privacéo do uso de equipamentos necessarios a realizagéo do trabalho 4 11,4%
Mudar o trabalhador de setor com o intuito de o isolarem 4 11,4%
Gritar e insultar o trabalhador 4 11,4%
Agredir moralmente o trabalhador quando sés 4 11,4%
Ataques com base nas conviccdes politicas do trabalhador 4 11,4%
Ataques com base nas origens/nacionalidade do trabalhador 4 11,4%
Impedir outras pessoas de estar ou falar com o trabalhador 3 8,6%
Degradar o espaco de trabalho do trabalhador 3 8,6%
Ridicularizar o trabalhador em publico 3 8,6%
Caluniar o trabalhador 3 8,6%
Impedir a presenca fisica do trabalhador 2 5,7%
Ataques com base nas crencas religiosas do trabalhador 2 5,7%
Obrigacéo de fazer tarefas consideradas humilhantes 1 2,9%
Obrigacéo de realizar trabalhos perigosos/ nocivos a satde 1 2,9%
Receber indicacdes para denunciar o contrato de trabalho 1 2,9%
Forcar o trabalhador a denunciar a contrato de trabalho 1 2,9%
Comportamentos intimidatério 1 2,9%
Elogios constrangedores e constantes acerca dos tributos fisicos do 1 2 9%
trabalhador '
Agressées fisicas 0 0%
Telefonemas aterrorizadores 0 0%
Atagues sexuais 0 0%

0 0%

Agressfes obscenas/ degradantes

Dos comportamentos hostis mais conhecidos ou presenciados pelos inquiridos, realcam-se as
criticas injustas ao trabalho do trabalhador que 42,85% refere, seguido de a atribuicdo de
instruces pouco claras 31,42%; a ndo atribuicdo de qualquer tarefa 25,71%; solicitacdo de
trabalhos de forma urgente em qualquer necessidade 25,71%; atribuigdo de tarefas inferiores as

competéncias profissionais do trabalhador 25,71%; atribuic&do de tarefas que exigem experiéncia
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superior as competéncias do trabalhador 25,71%; ocultacdo de informacdes essenciais para a

realizacéo do trabalho 22,85%; a discriminacdo do trabalhador nos seus direitos 22,85%.

Na perspetiva positiva desta andlise, verifica-se que os comportamentos hostis mais gravosos,
como por exemplo as agressdes fisicas ou os ataques sexuais ndo foram presenciados por

nenhum dos inquiridos ou sequer tiveram conhecimento dos mesmos.

4.5. Frequéncia e duracao desses comportamentos

Tabela 8: Caracterizacdo dos Comportamentos de Assédio: Frequéncia dos Ataques

Frequéncia dos ataques Freguéncia Percentagem
Vérias vezes por semana 0 0%
Uma vez por semana 10 76,9%
Menos de uma vez por semana 23,1%
Uma vez por més 0%

Relativamente a frequéncia destes comportamentos 76,9% dos inquiridos responderam que

aconteciam cerca de uma vez por semana e 23,1% menos de uma vez por més (Tabela 8).

Tabela 9: Caracterizacdo dos Comportamentos de Assédio: Duragdo dos Ataques

Duracédo dos ataques Nimero Percentagem
Alguns dias 9 69,2%
Algumas semanas 1 7,7%
Alguns meses 1 8%
Cerca de 1 ano 0 0%
Entre 1 e 2 anos 0 0%
Mais de 2 anos 2 15,4%

Quanto a duragdo dos mesmos 69,2% dos inquiridos responderam que tinham a duragédo de
alguns dias; 7,7% algumas semanas; 7,7% alguns meses e 15,4% mais de 2 anos (Tabela 9).
Se por um lado, a maioria dos inquiridos considera que a duragcdo dos comportamentos foi num
periodo curto, ha ainda uma percentagem consideravel (15,4%) a referir um periodo de duragéo

superior a dois anos. Esta é uma situagdo muito grave.
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4.6. Caracterizacao dos mecanismos de apoio

Tabela 10: Caracterizacdo dos Mecanismos de Apoio: Formas de Reacéo das Vitimas

Formas de Reagdo Frequéncia | Percentagem
O trabalhador lutou pelos seus direitos 6 14,6%
O trabalhador evitava os agressores 5 12,2%
O trabalhador controlou a revolta e esperou que a situagdo parasse S 12,2%
O trabalhador evitou situagdes que podiam ser usadas contra ele pelo 5 12 29
agressor '
O trabalhador apresentou reclamacéo formal junto dos supervisores 4 9,8%
O trabalhador agrediu, insultou, usou das mesmas armas 3 7,3%
0,
O trabalhador procurou falar com o superior 3 7,3%
0,
O trabalhador pediu baixa médica 3 7,3%
O trabalhador culpabilizou-se 2 4,9%
O trabalhador enfrentou o agressor 2 4,9%
O trabalhador procurou ajuda especializada 2 4,9%
O trabalhador denunciou a empresa e os agressores junto dos 6rgdos 1 2 4%
competentes '
O trabalhador pediu férias 0 0,0%
0,
O trabalhador denunciou o contrato de trabalho 0 0,0%
0,
O trabalhador fez denuncia interna 0 0,0%
Outras 0 0,0%

Antes de analisar os mecanismos de apoio pretendeu-se compreender quais as formas de
reacdo das vitimas. De entre as formas de reacdo mais utilizadas pelas vitimas destacam-se:
com 14,63% o trabalhador lutou pelos seus direitos; com 12,19% o trabalhador evitava os
agressores; com 12,19% o trabalhador esperava que a situacdo parasse e igualmente com

12,19% o trabalhador evitava situag6es que podiam ser usadas contra ele (Tabela 10).

Ap6s analisar as formas de reagéo das vitimas, onde se destaca a luta do trabalhador pelos seus
direitos, verifica-se que as formas de reacéo sdo de acomodacao e espera que a situacao passe.
Este tipo de reacdo sugere ser mais facil para o trabalhador, o que podera ser explicado pela
acdo ou inagdo da instituicdo nestas situagdes.

Assim, a questdo “A organizacdo onde se encontra colocado adotou algum meio de combate e
prevengdo ao assédio?”, a maioria dos inquiridos que representa cerca de 61,5% disse ndo
saber, enquanto 19,2% afirmaram que a sua organiza¢éo havia adotado um meio de combate e
prevencao e outros 19,2% negaram a sua existéncia. Este resultado é relevante, pois a grande
maioria nem sabe quais as praticas existentes de combate ao assédio, ou sequer se as ha na
sua instituicdo. E mais preocupante dado que a maioria conhece ou presenciou situacdes de
assédio. Ha ainda 5 inquiridos que afirmam que a instituicdo na qual trabalham néo tem qualquer

meio de combate ou prevengédo do assédio.
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Os restantes 19,2% que afirmaram haver medidas de combate ou prevencdo de assédio,

identificaram as medidas descritas na Tabela 11.

Tabela 11: Caracterizacdo dos Mecanismos de Apoio: Meios de Combate e Prevencao

Meios de combate ou prevencédo adotados Frequéncia Percentagem

Promoveu agdes de formacéo sobre prevencéo do assédio no
trabalho

Difundiu uma cultura organizacional baseada no principio da ndo
discriminacgéo e tolerancia zero a pratica de assédio

Divulgou informag&o sobre comportamentos que podem ser
considerados como pratica de assédio em contexto laboral e quais 3 20,0%
as sanc0es aplicaveis a esta pratica

Adotou um procedimento interno de denudncia (canal de
participacdo), tendo em conta o regime de protecdo do participante
e testemunhas, bem como, garantindo a confidencialidade da
informacado denunciada e contida nos respetivos processos
Instaurou procedimento disciplinar quando se viu perante indicios
suficientes de atos suscetiveis de integrar a pratica de assédio no 2 13,3%
meio laboral

Sancionou disciplinarmente autores da pratica de assédio no meio
laboral

3 20,0%

2 13,3%

3 20,0%

2 13,3%

Das medidas enunciadas observa-se que h& uma preocupacdo na prevencdo de
comportamentos de assédio, mas também hé a aplicacdo de san¢8es nos casos reportados.

4.7. Entidades competentes mais conhecidas para o

efeito

A questdo “Perante uma situacéo de assédio moral sabe a que entidades deve recorrer para se
defender?” registaram-se 43,3% de respostas “sim”, 36,7% de respostas ‘ndo” e 20% de
respostas “ndo sabe/ ndo responde”. E preocupante este resultado dado que os inquiridos na
sua maioria ndo sabem a que entidades recorrer. Este resultado vai ao encontro do resultado
anterior, onde a maioria ndo sabia se a instituicdo onde trabalhava tinha medidas de prevencéo
ou combate ao assédio. De facto, aparenta haver um desconhecimento sobre o tema na

perspetiva de responsabilizacao do fenémeno.

Tabela 12: Caracterizacdo dos Mecanismos de Apoio: Entidades Competentes

Quais as entidades que conhece para o efeito a que deve A
- Frequéncia Percentagem
recorrer em caso de assédio?
Comisséo para a Igualdade no Trabalho e no Emprego (CITE) 1 68,8%
Policia 10 62,5%
Tribunais 6 37,5%
Unio Geral dos Trabalhadores (UGT) 4 25,0%
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Confederacgao Geral dos Trabalhadores Portugueses- Intersindical 3 18.8%
Nacional (CGTP-IN) 70
Qutras 3 18,8%
Inspecéo-Geral de Financgas (IGF) 2 12,5%

Os inquiridos foram também questionados acerca de quais as entidades que conheciam para o
efeito. As principais respostas que se verificaram consideraram a Comisséo para a Igualdade no

Trabalho e no Emprego (CITE) com 68,8% e a Policia (62,5%), como se observa na Tabela 12.

4.8. Validacao das hipd6teses em estudo

As hipoteses delineadas para este estudo e descritas no enquadramento metodol6gico foram:

H1: Os trabalhadores dos municipios do distrito de Braganca conseguem identificar as

dimensodes de assédio moral.

H2: Os trabalhadores dos municipios do distrito de Braganca conhecem 0s mecanismos de

reacdo ao assédio moral.

Relativamente a hip6tese H1, apesar de ser observavel que 83,3% inquiridos conhecem o
fendmeno do assédio moral, para determinar se esta hipétese se verifica ou ndo, foi necessario
analisar cada uma das praticas de assédio moral, desdobrando a hipétese geral H1 em sete

hip6teses operacionais. Designadamente:

H1.1: os trabalhadores dos municipios do distrito de Braganca conseguem identificar os ataques
laborais

H1.2: os trabalhadores dos municipios do distrito de Braganca conseguem identificar os ataques

as relacdes laborais

H1.3: os trabalhadores dos municipios de Braganca conseguem identificar os ataques a saude
mental

H1.4: os trabalhadores dos municipios de Bragan¢a conseguem identificar os ataques fisicos
H1.5: os trabalhadores dos municipios de Braganga conseguem identificar os ataques verbais

H1.6: os trabalhadores dos municipios de Braganca conseguem identificar os ataques raciais,

religiosos ou politicos

H1.7: os trabalhadores dos municipios de Braganca ndo conseguem identificar os ataques

sexuais

Da Tabela 4, verifica-se que 68,6% conhece ou presenciou ataques laborais; 51,4% ataques as

relagBes laborais; 17,1% ataques a saude mental; 2,9% ataques fisicos; 8,6% ataques verbais;
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8,6% ataques raciais, religiosos ou politicos; e 0,9% ataques sexuais. Assim, assumiu-se que 0

conhecimento ou testemunho de cada uma das dimensdes implica a sua identificagéo.

Utilizou-se um teste de hipoteses a proporcao Binomial (Teste Z unilateral), onde se pretendeu
validar que mais de 50% dos inquiridos conhecia cada uma das dimensoes identificadas, ou seja,
a maioria consegue identificar a dimensé&o considerada. Este teste permite avaliar numa amostra
de grande dimenséo, numa variavel com dois possiveis resultados, se a propor¢cao de um
resultado é superior ao outro. Assim, apenas quando a maioria dos inquiridos identificou uma

dimenséo se afirma que os funcionarios identificam essa dimenséo.

Para realizar cada um dos testes as dimensdes determinaram-se como hip6teses do teste

unilateral:

H nula: A maioria dos funciondrios dos municipios do distrito de Bragan¢a ndo consegue

identificar a dimens&o de assédio moral X. (ou seja, Propor¢&o=0,5)

H alternativa: A maioria dos funcionarios dos municipios do distrito de Bragan¢a consegue
identificar a dimensé&o de assédio moral X (ou seja, Propor¢éo>0,5)

A definicdo das hipoteses teve esta determinacéo para cumprir a regra dos testes de hipoteses
em que a hipétese nula tem obrigatoriamente de ser uma igualdade. A decisdo do teste de
hip6teses baseia-se no critério de que nao se rejeita a hipétese nula, quando o valor de prova é
superior a 5% (p>0,05) e valida-se essa hipétese. Quando se rejeita a Hnula, valida-se a
Halternativa.

Realizando os testes verificou-se que:

H1.1: A maioria dos trabalhadores dos municipios do distrito de Bragan¢a consegue identificar
os ataques laborais (p=0,0140<0,05 logo rejeita-se Hnula, verifica-se a Halternativa)

H1.2: A maioria dos trabalhadores dos municipios do distrito de Braganca ndo consegue

identificar os ataques as relac¢des laborais (p=0,433>0,05 logo ndo se rejeita a Hnula)

As hip6teses seguintes ndo rejeitam as hipéteses nulas e, portanto, verificam-se as hip6teses
nulas, designadamente:

H1.3: os trabalhadores dos municipios de Braganca ndo conseguem identificar os ataques a

saude mental (p=1>0,05 logo ndo se rejeita a Hnula)

H1.4: os trabalhadores dos municipios de Braganga ndo conseguem identificar os ataques fisicos

(p=1>0,05 logo néo se rejeita a Hnula)

H1.5: os trabalhadores dos municipios de Braganca nao conseguem identificar os ataques

verbais (p=1>0,05 logo néo se rejeita a Hnula)

H1.6: os trabalhadores dos municipios de Braganca ndo conseguem identificar os ataques

raciais, religiosos ou politicos (p=1>0,05 logo n&o se rejeita a Hnula)
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H1.7: os trabalhadores dos municipios de Braganca ndo conseguem identificar os ataques

sexuais (p=1>0,05 logo néo se rejeita a Hnula)

Relativamente a hipétese geral H2: os trabalhadores dos municipios do distrito de Braganga
conhecem os mecanismos de reacdo ao assédio moral, verifica-se que os resultados sao
desanimadores. Assim, considerando dois resultados de resposta: conhecem e desconhecem
(onde se aceitaram os inquiridos que responderam “nao sabe/ ndo responde”), realizou-se o
teste de hipdteses a proporcdo Binomial (Teste Z unilateral). Este teste, conforme se referiu
anteriormente, permite avaliar numa variavel dicotémica, se a proporcdo de um resultado é
superior ao outro. Neste caso, pretende-se saber se a proporcdo de inquiridos que conhece os
mecanismos € superior a proporc¢ao de inquiridos que desconhece. Verificou-se na amostra que
apenas 43,3% afirmaram saber a que entidades deve recorrer para se defender perante uma

situacdo de assédio moral.

H nula: a maioria dos trabalhadores dos municipios do distrito de Braganca ndo conhece os
mecanismos de reacao ao assédio moral (HO: Proporcéo=0,5)

H alternativa: a maioria dos trabalhadores dos municipios do distrito de Braganga conhece os

mecanismos de reacao ao assédio moral (H1: Proporcéo>0,5)

Neste caso, ndo se rejeita a hipétese nula (p=0,094>0,05). Verifica-se, portanto, que a maioria

dos inquiridos ndo conhece os mecanismos de reacdo ao assédio moral.
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Capitulo 5

Conclusoes, limitagoes e linhas futuras de investigagao

Ap6s o estudo realizado acerca da problemética do assédio moral no ambiente laboral, far-se-a

uma breve conclusédo sobre tudo aquilo que este estudo propiciou.

O assédio moral no meio laboral é uma realidade que tem afetado milhares de trabalhadores a
nivel mundial. Manifesta-se por meio de atitudes e comportamentos hostis, insultos, humilhacdes

e outras formas de constrangimento que visam intimidar e desvalorizar a vitima.

Como resultado destes ataques temos a deterioracéo do ambiente de trabalho e da produtividade

da organizacdo, mas principalmente o abalo fisico e psicolégico da vitima.

As politicas puablicas juntamente com o artigo 1° da CRP: “Portugal € uma Republica soberana,
baseada na dignidade da pessoa humana e na vontade popular e empenhada na construcdo de
uma sociedade livre, justa e solidaria”, sdo um valor fundamental pelo qual se deve zelar e

respeitar, quer ao nivel social, quer ao nivel das rela¢des sociais.

Varios autores e especialistas definem o assédio moral no meio laboral como: “Um conjunto de
comportamentos, prolongados no tempo, que tém como objetivo afetar a integridade e
desempenho profissional da vitima, podendo causar-lhe problemas fisicos e psicol6gicos. Estes

comportamentos, analisados separadamente, podem até ser considerados licitos” (Costa, 2021).

Na administracdo publica, o assédio moral acaba por também estar presente, devido ao abuso
de poder que se faz sentir, ao medo e principalmente ao total desconhecimento da problemética

em questao.

No que concerne ao abuso de poder, este encontra-se regulado no artigo 382° CP, podendo ser
punido com pena de prisdo até 3 anos ou com pena de multa. E definido como o comportamento
irregular, intrusivo ou omisso de autoridade, que ordena ou executa ordens que ndo visam as

formalidades legais (Santiago, 2023).

Ainda assim, este tipo de abuso é desconhecido por grande parte das vitimas. Algumas acham
normal este tipo de comportamentos por parte do seu superior, justificando-o, por este estar
acima de si hierarquicamente e ter tal direito, 0 que nado é de todo verdade. Um exemplo desta
pratica, da-se quando a vitima de assédio moral € exposta a comportamentos humilhantes e

constrangedores no exercicio das suas fungdes.

Mas se por um lado temos o assédio moral em fung¢éo do abuso de poder, por outro podemos
verifica-lo também em funcéo da rivalidade entre colegas, ou em funcao de alguém externo a

entidade empregadora.
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Nos dados recolhidos através do questionario apresentado no Apéndice 2, foi possivel observar
gue os comportamentos mais hostis identificados, sdo na sua maioria a ma ou injusta distribuicao
do trabalho, o isolamento, as criticas a vida privada da vitima e a desconsidracao do agressor
por esta. Mais ainda nos foi possivel verificar que alguns destes comportamentos duram a mais

de 2 anos, sendo esta uma situa¢éo bastante grave.

A vitima, é assim prejudicada a todos os niveis, mas principalmente ao nivel da saude fisica e

psicol6gica, vendo-se na maioria das vezes impedida de trabalhar.

As organizacfes devem por isto ser pautadas e geridas tendo como base valores, ética, empatia,
responsabilidade, fazendo-se reger por codigos de ética, criando politicas publicas e realizando

acOes de formacédo e sensibilizagéo.

E possivel ver, contudo nos resultados obtidos através do questionario que a maioria dos
trabalhadores ndo sabem se a organizag¢édo onde se encontra adotou algum meio de combate e
prevencdo ao assédio moral, o que demonstra uma total desinformacdo da parte das

organizacgfes para com os seus trabalhadores.

As vitimas tém ao seu dispor varias instituicdes para sua defesa, contudo o total
desconhecimento que se tem frisado ao longo de toda esta investigacéo, leva a que as vitimas
ndo reconhegam que estéo a ser vitimas desta problemética, ndo apresentando queixa e fazendo

valer os seus direitos, ou seja ndo fazem uso dos mecanismos de defesa que tém ao seu dispor.

Existem ainda queixas que nunca chegam a ser apresentadas por receio das represélias que dai
possam advir, enquanto outras sdo desviadas e acabam por nunca chegar as instancias

devidamente qualificadas para tal.
No presente estudo testaram-se duas hipoteses:

“H1: os trabalhadores dos municipios do distrito de Braganca identificam as dimensbes de

assédio moral.”

“H2: os trabalhadores dos municipios do distrito de Braganga conhecem os mecanismos de

reacdo ao assédio moral.”

Com este estudo, pode-se observar que estatisticamente a maioria dos trabalhadores ndo sabe
identificar condutas assediantes enquanto vitimas ou testemunhas, exceto na dimensdo
“relagbes laborais”, bem como desconhecem as entidades competentes para o efeito. Este

resultado vai ao encontro do que foi desenvolvido no enquadramento tedrico.

E enquanto estas situacdes se continuarem a verificar sistematicamente, esta problematica vai
continuar a evoluir de forma silenciosa, fazendo cada vez mais vitimas. A vitima é a Unica que

pode ter tudo a perder, desde a sua salde ao seu posto de trabalho.
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Por tudo quanto foi dito ao longo desta investigacdo, ndo se pode permitir que este fenémeno

continue a fazer vitimas, deixando-as completamente desprotegidas a mercé dos seus

agressores.

E de extrema importancia que as organizacdes divulguem ou, se ainda n&o tiverem, criem
politicas claras de combate e prevencdo ao assédio moral. Por outro lado, € necessario
consciencializar os trabalhadores para que se informem sobre os seus direitos e denunciem

sempre que presenciarem ou vivenciarem esta situacao.

5.1. LimitagOes encontradas

Importa referir que este estudo enfrentou varios constrangimentos, nomeadamente o facto de o
questionario ter sido divulgado internamente e pelo superior hierarquico maximo ou responsavel
dos recursos humanos, o que pode ter condicionado a adesédo e a confian¢a para responder ao
questionario. Também por se utilizar esta forma de implementacdo do questionéario, ndo foi
possivel enviar lembretes e chamadas a responder, dado que teriam de ser enviados novamente

pelo responsével da instituicdo. Este facto levou a que a adesao ndo pudesse ser estimulada.

Compreende-se que 0 numero de respostas é muito limitado e ndo permite generalizacdes para
a populagdo em causa, no entanto, este € um exercicio valido de percecdo do fendbmeno na
administracdo local. E um ponto de partida para futuros estudos que colmatem as falhas

sentidas.

5.2. Linhas de investigacéao futuras

Em termos de investigacdo futura, seria interessante analisar quais as formas de atuagdo das
organizacfbes que mais impacto teriam no conhecimento por parte dos trabalhadores, das

medidas de combate e prevencgédo ao assédio moral.

Visto que, no presente estudo houve um enfoque maior has medidas de prevenc¢éo e sancao,
seria, entdo importante, averiguar quais as formas de atuacao das organiza¢des que mais geram

atencado e captam informacé&o por parte dos trabalhadores.

Proporia ainda uma investigacdo em que fossem recolhidos dados que possibilitassem ver as
perspetivas de todos os sujeitos envolvidos, no caso, o agressor (sujeito ativo), a vitima (sujeito

passivo) e também o espetador.

Isto porque, seria, de alguma forma benéfico, tentar entender, o que leva realmente o agressor
a praticar o assédio moral, o que leva a vitima a ndo se pronunciar de forma alguma, e por fim,

0 que leva o espetador a assistir a este tipo de comportamentos sem que nada faca.
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Anexos 1: Trabalhadores Vitimas de Assédio Moral e Sexual
na UE

Table 8: Social environment index: proportion of workers in EU28 (%) and mean index scores (0-100)

[ 2015
Proportion of workers in EU28 (%)

Exposure to verbal abuse 12

In the last Exposure to unwanted sexual attention 2

Adverse month Exposure to threats 4
social Exposure to humiliating behaviours 6
behaviour Exposure to physical violence 2
ii);er the: ast Exposure to sexual harassment il

Exposure to bullying/harassment 5

indice do ambiente social: proporcéo de trabalhadores na UE28 (%)

Fonte: https://www.eurofound.europa.eu/pt/publications/report/2016/working-conditions/sixth-european-

working-conditions-survey-overview-report
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Apéndice 1: Solicitacao de Colaboragao

//C = g

& ™ 'Pb INSTIITUTO P.OLIJECNICO DE BRAGANCA
-, Escola Superior de Comunicacao,

S = Administracdo e Turismo

Pedido de colaboragédo no preenchimento de questionario no ambito de Dissertagéo de
Mestrado em Administragao Autarquica da Escola Superior de Administracgao,

Comunicagao e Turismo do Instituto Politécnico de Braganca.

Exmo/a Senhor/ a Presidente do Municipio de ...,

Eu, Raquel José Machado Paulos, frequento o mestrado em Administracdo Autarquica da Escola
Superior de Administracdo, Comunicacdo e Turismo do Instituto Politécnico de Braganca, e venho
por este meio solicitar a sua autorizagdo para que o questionério desenvolvido nesse ambito e
relativo ao Assédio Moral no meio laboral nos municipios de Braganca possa ser divulgado e
implementado junto dos seus colaboradores.

O objetivo fulcral deste questionario € saber se os trabalhadores dos municipios de Braganga sabem
identificar situacdes de assédio moral nas suas relacdes laborais, e se sabem quais 0s meios que

tém ao seu dispor para se denunciarem eventuais situacdes de assédio moral.

Em face disto peco encarecidamente a V. Exa., a divulgacao do referido questionario junto dos seus
colaboradores através do seguinte link:

Assédio Moral nas Relacdes Laborais Questiondrio - Google Forms

O questionario deve ser respondido até 30 de setembro de 2023.
E assegurado:

v" O anonimato de todos os inquiridos.
v' A confidencialidade de todas as respostas obtidas.
v Que todos os dados recolhidos através do questionario, serdo utilizados Unica e

exclusivamente para fins académicos.

Agradeco a colaboracao.
Atenciosamente,

Raquel Paulos
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Apéndice 2: Assédio Moral nas Relagoes Laborais

Questionario

O presente questionario faz parte de um estudo acerca da problematica do Assédio Moral nas
Relacdes Laborais, no ambito da dissertacdo de Mestrado em Administragéo Autarquica na Escola
Superior de Comunicacdo Administracdo e Turismo, do Instituto Politécnico de Braganca (ESACT-
IPB).

O objetivo principal deste questionario é saber se os trabalhadores com vinculo de emprego publico
dos municipios do Distrito de Braganga sabem identificar situacdes de assédio nas suas relacdes

laborais e identificar os meios de reacdo que tém ao seu dispor.

Garante-se a confidencialidade das respostas obtidas, bem como o anonimato da participa¢édo. Os

dados recolhidos serdo utilizados apenas para fins académicos.

Concorda, ao responder a este questionario, que se utilizem as suas respostas para o estudo
indicado.

Termo de Consentimento Informado

Ao patrticipar neste estudo, compreendi que a minha participacdo € voluntaria e confidencial, uma
vez que as minhas respostas nunca serdo divulgadas individualmente, e que serdo tratadas e
divulgadas em termos do total da amostra, unicamente para efeitos de ensino, respeitando, sempre,
0 Regulamento Geral de Protecdo de Dados (Lei n° 58/2019). Declaro que li e compreendi os
objetivos e procedimentos do estudo, dando consentimento para o tratamento dos dados recolhidos,

nos moldes definidos.

() Sim

Caracterizacao dos Inquiridos

1. Idade
2. Sexo
( ) Feminino

68



( ) Masculino
() Prefiro ndo responder

Estado Civil

() Solteiro(a)

() Casado(a) ou unido(a) de facto
() Divorciado(a) ou separado(a)

( ) Viavo(a)

Habilitacdes Académicas
( ) Ensino Basico

() Ensino Secundario

( ) Ensino Superior

( ) Concluidas

Funcéo Exercida

. Vinculo Laboral

() Contrato de trabalho por tempo indeterminado em funcgées publicas
() Contrato de trabalho a termo certo ou incerto

( ) Nomeacéo

( ) Comissao de Servico

Qual a sua antiguidade no municipio?

Quantos trabalhadores tem a organizacao onde trabalha?
( ) Menos de 10 trabalhadores

( )10 a 49 trabalhadores

() 50 a 249 trabalhadores

() 250 ou mais trabalhadores

( ) N&o sabe precisar

Como classificaria o0 seu ambiente de trabalho?
() Muito Satisfatério

() Satisfatério

() Nem satisfatorio, nem insatisfatério

69



() Insatisfatério
() Muito insatisfatério

Caracterizacdo dos Comportamentos de Assédio

O assédio moral define-se por "Qualquer comportamento abusivo (gesto, palavra, comportamento
ou atitude) que atente pela sua repeticdo ou pela sua sistematiza¢do contra a dignidade ou a
integridade psiquica ou fisica de uma pessoa, pondo em perigo o seu emprego ou degradando o

seu ambiente de trabalho" (Hirigoyen, 2001).

10.Tem conhecimento deste fenbmeno?
() Sim
( ) Néo

Dos seguintes exemplos de assédio moral nas relagbes laborais, identifique aqueles que ja

presenciou ou dos quais ja teve conhecimento.

11.Ataques Laborais

11.1. Distribuicdo de Trabalho

1. Obrigacao de fazer tarefas consideradas humilhantes.
()Sim ( )N&o ( ) Nao sabe/Naoresponde

2. Nao atribuicdo de qualquer ocupacao/tarefa (colocado na prateleira).
()Sim ( )Nao ( ) Nao sabe/Naoresponde

3. Solicitacdo de trabalhos de forma urgente, sem qualquer necessidade.
()Sim ( )Nao ( ) Nao sabe/Naoresponde

4. Atribuicdo de tarefas muito inferiores as capacidades/ competéncias profissionais do
trabalhador.
()Sim ( )N&o ( ) Nao sabe/Naoresponde

5. Atribuicdo de tarefas que exigiam uma experiéncia superior as competéncias
profissionais do trabalhador.
()Sim ( )Nao ( ) Nao sabe/Naoresponde

6. Atribuicdo de instrucBes pouco claras/ confusas.
()Sim ( )Nao ( ) Nao sabe/Naoresponde

11.2. Condicoes de Trabalho

1. Ocultacéo de informacdes essenciais para a realizacdo do trabalho.
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()Sim ( )Nao ( ) Nao sabe/Naoresponde

2. Privacdo do uso de equipamentos/ instrumentos essenciais a realizacéo do trabalho.
()Sim ( )Nao ( ) Nao sabe/Naoresponde

3. Obrigacéo de realizar trabalhos perigosos/ nocivos a saude.
()Sim ( )Nao ( ) Nao sabe/Naoresponde

11.3. Criticas

1. O trabalhador recebeu criticas injustas acerca do seu trabalho/ esforco.
()Sim ( )Nao ( ) Nao sabe/Naoresponde

2. O trabalhador foi vitima de supervisao excessiva sobre o seu trabalho.
()Sim ( )Nao ( ) Nao sabe/Naoresponde

3. O trabalhador foi humilhado/ ridicularizado em relacéo ao seu trabalho.
()Sim ( )Nao ( ) Nao sabe/Naoresponde

11.4. Garantias do Trabalhador

1. O trabalhador foi discriminado nos seus direitos (salario, turnos, distribuicdo de tarefas,
boénus, despesas de viagem...).
()Sim ( )N&o ( ) Nao sabe/Naoresponde

2. O trabalhador recebeu indicagbes para denunciar o contrato de trabalho.
()Sim ( )N&ao ( ) Nao sabe/Naoresponde

3. O trabalhador foi forcado a denunciar o contrato de trabalho.
()Sim ( )Nao ( ) Nao sabe/Naoresponde

12.Atagues as Relacdes Laborais

12.1. Isolamento

1. O trabalhador foi mudado de setor com o intuito de o isolarem.
()Sim ( )Nao ( ) Nao sabe/Naoresponde

2. N&o cumprimentavam/ falavam com o trabalhador.
()Sim ( )Nao ( ) Nao sabe/Naoresponde

3. Limitaram as possibilidades de o trabalhador falar com outras pessoas.
()Sim ( )Nao ( ) Nao sabe/Naoresponde

4. Impediram outras pessoas de estar ou falar com o trabalhador.
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()Sim ( )Nao ( ) Nao sabe/Naoresponde

12.2. Desconsideracao

1. Ignoravam a presenca do trabalhador perante outras pessoas.
()Sim ( )Nao ( ) Nao sabe/Naoresponde

2. Ignoravam as opinides/ pontos de vista do trabalhador.
()Sim ( )Nao ( ) Nao sabe/Naoresponde

3. O trabalhador foi impedido de expressar a sua opiniao.
()Sim ( )Nao ( ) Nao sabe/Naoresponde

12.3. Vida Privada

1. Fizeram criticas a vida privada do trabalhador.
()Sim ( )N&o ( ) Nao sabe/Naoresponde

2. Fizeram comentario depreciativos sobre a vida privada do trabalhador.
()Sim ( )N&o ( ) Nao sabe/Naoresponde

13.Atagues a Saude Mental

1. Deram a entender que o trabalhador tinha problemas psicolégicos/ doen¢a mental.
()Sim ( )Nao ( ) Nao sabe/Naoresponde

2. Fizeram comentarios depreciativos sobre uma incapacidade do trabalhador.
()Sim ( )N&o ( ) Nao sabe/Naoresponde

14. Atagues Fisicos

1. O trabalhador foi vitima de comportamento intimidatérios (empurrées, bloqueio de
passagem, invasdo do espacgo pessoal).
()Sim ( )Nao ( ) Nao sabe/Naoresponde

2. O trabalhador foi vitima de agressoes fisicas.
()Sim ( )Nao ( ) Nao sabe/Naoresponde

3. Degradaram o espaco de trabalho do trabalhador.
()Sim ( )Nao ( ) Nao sabe/Naoresponde

4. Impediram fisicamente a presenca do trabalhador.
()Sim ( )Nao ( ) Nao sabe/Naoresponde
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15. Atagues Verbais

1. O trabalhador sofreu ameacas verbais.
()Sim ( )Nao ( ) Nao sabe/Naoresponde

2. O trabalhador foi aterrorizado através de telefonemas.
()Sim ( )Nao ( ) Nao sabe/Naoresponde

3. Gritaram com o trabalhador e/ ou insultaram-no.
()Sim ( )Nao ( ) Nao sabe/Naoresponde

4. O trabalhador foi ridicularizado em publico.
()Sim ( )Nao ( ) Nao sabe/Naoresponde

5. Fizeram circular caliinias sobre o trabalhador.
()Sim ( )Nao ( ) Nao sabe/Naoresponde

6. O trabalhador foi agredido moralmente quando estava a sés com o assediador.
()Sim ( )Nao ( ) Nao sabe/Naoresponde

16.Atagues Raciais, Religiosos ou Politicos

1. O trabalhador foi vitima de ataques com base nas suas convicg¢des politicas.
()Sim ( )N&o ( ) Nao sabe/Naoresponde

2. O trabalhador foi vitima de ataques com base nas suas crencas religiosas.
()Sim ( )N&ao ( ) Nao sabe/Naoresponde

3. O trabalhador foi vitima de ataques com base nas suas origens/ nacionalidade.
()Sim ( )Nao ( ) Nao sabe/Naoresponde

17.Atagues Sexuais

1. O trabalhador foi vitima de ataques sexuais.
()Sim ( )Nao ( ) Nao sabe/Naoresponde

2. O trabalhador foi vitima de agressdes obscenas/ degradantes.
()Sim ( )Nao ( ) Nao sabe/Naoresponde

3. O trabalhador foi vitima de elogios constrangedores e constantes sobre os seus atributos
fisicos.
()Sim ( )Nao ( ) Nao sabe/Naoresponde
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18.Caso tenha tido conhecimento de alguma das situacdes
anteriormente referidas, qual a sua duracdo em média?

( ) Alguns dias

( ) Algumas semanas
() Alguns meses

() Cercade 1ano
() Entre 1 e 2 anos
() Mais de 2 anos

19.Com que frequéncia presenciou este tipo de comportamentos?

( ) Varias vezes por semana

( ) Uma vez por semana

( ) Menos de uma vez por semana
() Uma vez por més

( ) Menos de uma vez por més

Caracterizacdao dos Mecanismos de Apoio

20.Na(s) situacao(des) de assédio de que tomou conhecimento, quais
as formas de reacdo que a vitima usou?

1. O trabalhador evitava os agressores.
()Sim ( )N&o ( ) Nao sabe/Naoresponde

2. O trabalhador culpabilizou-se.
()Sim ( )Nao ( ) Nao sabe/Naoresponde

3. O trabalhador agrediu, insultou, usou das mesmas armas.
()Sim ( )Nao ( ) Nao sabe/Naoresponde

4. O trabalhador controlou a revolta e esperou que a situagcéo parasse.
()Sim ( )Nao ( ) Nao sabe/Naoresponde

5. O trabalhador evitou situa¢cfes que podiam ser usadas contra ele pelo agressor.
()Sim ( )Nao ( ) Nao sabe/Naoresponde

6. O trabalhador procurou falar com o superior.
()Sim ( )Nao ( ) Nao sabe/Naoresponde

7. O trabalhador apresentou reclamacéo formal junto dos supervisores.
()Sim ( )Nao ( ) Nao sabe/Naoresponde

8. O trabalhador lutou pelos seus direitos.
()Sim ( )Nao ( ) Nao sabe/Naoresponde
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9. O trabalhador enfrentou o agressor.
()Sim ( )Nao ( ) Nao sabe/Naoresponde

10. O trabalhador denunciou a empresa e 0s agressores junto de érgdos competentes.
()Sim ( )Nao ( ) Nao sabe/Naoresponde

11. O trabalhador procurou ajuda especializada.
()Sim ( )Nao ( ) Nao sabe/Naoresponde

12. O trabalhador pediu baixa médica.
()Sim ( )Nao ( ) Nao sabe/Naoresponde

13. O trabalhador pediu férias.
()Sim ( )Nao ( ) Nao sabe/Naoresponde

14. O trabalhador denunciou o contrato de trabalho.
()Sim ( )N&o ( ) Nao sabe/Naoresponde

15. O trabalhador fez dendncia interna.
()Sim ( )N&o ( ) Nao sabe/Naoresponde

16. Outras.
()Sim ( )N&o ( ) Nao sabe/Naoresponde

21.A organizacao onde se encontra colocado adotou algum meio de
combate e prevencao ao assédio?
() Sim
( ) Ndo
( ) Nao sabe/ Nao responde

22.Se sim, quais dos sequintes meios adotou?

1. Promoveu ag¢bes de formacao sobre prevencao do assédio no trabalho.
()Sim ( )Nao ( ) Nao sabe/Naoresponde

2. Difundiu uma cultura organizacional baseada no principio da néo discriminacéo, e de
tolerancia zero a pratica de assédio.
3. ()Sim ( )N&o ( ) Nao sabe/Naoresponde

4. Divulgou informacéo sobre comportamentos que podem ser considerados como prética
de assédio em contexto laboral e quais sancdes aplicaveis a esta pratica.
()Sim ( )Nao ( ) Nao sabe/Naoresponde

5. Adotou um procedimento formal interno de denuncia (canal de participagdo), tendo em
conta o regime de protecdo do participante e testemunhas, bem como, garantindo a
confidencialidade da informacdo denunciada e contida nos respetivos processos.
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()Sim ( )Nao ( ) Nao sabe/Naoresponde

6. Instaurou procedimento disciplinar quando se viu perante indicios suficientes de atos
suscetiveis de integrar a pratica de assédio no meio laboral.
()Sim ( )Nao ( ) Ndo sabe/Naoresponde

7. Sancionou disciplinarmente autores da préatica de assédio no meio laboral.( ) Sim ( )
N&o ( ) N&o sabe/N&o responde

23.Perante uma situacdo de assédio moral sabe a que entidades deve
recorrer para se defender?

()Si
( ) Néo
()

N&o sabe/ Nao responde

24.Se sim, quais das seguintes entidades conhece para o efeito?

() Inspecédo-Geral de Finangas (IGF)
() Comisséo para a Igualdade no Trabalho e no Emprego (CITE)

() Confederagéo Geral dos Trabalhadores Portugueses- Intersindical Nacional (CGTP-
IN)

( ) Unido Geral dos Trabalhadores (UGT)
() Policia
() Tribunais

( ) Outra

25.Caso pretenda acrescentar alguma informacdo sobre o tema que
considere pertinente ou fazer algum comentario ao guestionario, por
favor, utilize o espaco seguinte.

76



