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Resumo

Atualmente, o local de trabalho € um lugar cada vez mais pautado por conflitos pessoais
e profissionais, originando por vezes, um fenomeno atroz e desumano, denominado por assédio
moral no local de trabalho. Trata-se de um fenémeno bastante complexo e que tem suscitado

interesse por parte de muitos investigadores.

A presente dissertacdo tem como tema de estudo o Assedio Moral no Local de Trabalho
- 0 Caso dos Trabalhadores no Algarve. O seu objetivo principal consiste em caracterizar o

fendmeno do assedio moral, cujas vitimas sdo os trabalhadores das empresas algarvias.

A metodologia utilizada consistiu na aplicacdo de um inquérito por questionario aos
trabalhadores de algumas empresas/organizagdes situadas na regido do Algarve, procurando
obter respostas que permitissem atingir o principal objetivo da investigacdo. A metodologia é
suportada numa aturada revisao a literatura sobre o tema do assédio moral no trabalho e sobre

outros aspetos metodoldgicos relacionados com a elaboracdo do estudo empirico.

A amostra do estudo é constituida por 191 inquiridos, com uma idade média de cerca
de 40 anos, a maioria é do sexo feminino (58.1%), solteiros ou casados e com habilitac6es ao
nivel do ensino secundario ou superior. A maior parte trabalha no setor privado com vinculo

laboral de contrato sem termo e uma antiguidade média na empresa/organizagao de 4 anos.

Os resultados mostram que uma percentagem significativa de inquiridos ja ouviu falar
de assédio moral no trabalho e que, mais de metade ja foi vitima deste terrivel problema laboral.
Foram identificados os comportamentos negativos de que as vitimas foram alvo, a sua duragdo
e frequéncia, as modalidades de assédio mais comuns, o genero mais afetado pelo problema, as
reacdes por parte dos superiores/chefes, 0s sintomas apresentados e as reacdes dos assediados

perante as situa¢Oes de assédio vividas.

O estudo permitiu concluir que o assédio moral no trabalho se refere a um conjunto de
comportamentos ndo éticos que atingem, repetidamente, a dignidade dos trabalhadores, tendo

por objetivo afetar 0 seu bem-estar.

Palavras-chave: Assédio moral; Assediadores; Assediados; Causas; Consequéncias; Preven-

cao.



Abstract

Today, the workplace is increasingly marked by personal and professional conflicts,
sometimes resulting in an atrocious and inhuman phenomenon, termed bullying in the work-

place. This is a very complex phenomenon and has attracted interest from many researchers.

The present dissertation has as its theme Moral Workplace Harassment - the Case of the
Workers in the Algarve. Its main objective is to characterize the phenomenon of moral harass-

ment, whose victims are the workers of the Algarvian companies.

The methodology used was the application of a questionnaire survey to the workers of
some companies / organizations located in the Algarve region, seeking to obtain answers that
allowed to reach the main objective of the investigation. The methodology is supported by a
thorough review of the literature on the subject of bullying at work and other methodological
aspects related to the elaboration of the empirical study.

The sample of the study is made up of 191 respondents, with a mean age of about 40
years, the majority being female (58.1%), single or married and with qualifications at the sec-
ondary or higher education level. Most of them have permanent contract jobs in private sector

and have a seniority in the company / organization of 4 years.

The results show that a significant percentage of respondents have heard of bullying at
work and that more than a half have been victims of this terrible work problem. The types of
negative behaviors against the victims, their duration and frequency, the most common harass-
ment patterns, the gender most affected by the problem, the reactions by the superiors / bosses,
the symptoms presented and the reactions of the beleaguered workers to the situations of har-

assment experienced were identified.

The study concluded that bullying at work refers to a set of unethical behaviors that

repeatedly hit the dignity of workers aiming to affect their well-being.

Keywords: Harassment; Stalkers; Harassed; Causes; Consequences; Prevention.
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Capitulo 1. Introducéo

A globalizacdo da economia, 0s avan¢os tecnoldgicos, as constantes mudancas no ce-
nario das organizacdes, a expansdo das relagdes humanas e a escalada da competitividade e
flexibilidade no mundo do emprego tém provocado situagdes com consequéncias sociais e com
riscos laborais, por vezes, muito graves. E o caso do fenémeno designado por assédio moral no

local de trabalho considerado como um perigoso problema no mundo laboral.

E cada vez mais frequente a luta pela sobrevivéncia e sucesso das empresas motivada
pelas mudancas que acontecem a nivel do mercado e que tornam, por vezes, 0 ambiente de

trabalho degradado, atroz e desumano.

Sabe-se que o assédio moral no local de trabalho remete para as primeiras relacdes la-
borais, mas este tema s6 comecou a ser conhecido e estudado, sobretudo, a partir dos anos 80
do século passado e, posteriormente, nos anos 90 iniciaram-se 0s primeiros debates e pesquisas

de forma mais aprofundada.

Devido as graves consequéncias provocadas por este fendmeno social na satde fisica e
psiquica das vitimas, nas organizacGes e na sociedade em geral, assiste-se a proliferacdo de
estudos de varios investigadores de diversas areas, com grande impacto no contexto sécio la-

boral do século XXI.

O assédio moral acontece quando a vitima é sujeita a atos constrangedores, humilhantes
e opressores com o objetivo de amedrontar, ferir e diminuir a sua autoestima de forma intenci-
onal e frequente. Na maioria dos casos, estes episddios acontecem sempre que existe abuso de

poder por parte das chefias ou inveja e rivalidade por parte dos colegas.

Assiste-se, atualmente, a uma agudizagéo da violéncia no mundo do trabalho, pela pre-
cariedade dos empregos e, consequentemente, 0s comportamentos abusivos no ambiente labo-
ral multiplicam-se pelo que o assédio moral no trabalho atinge contornos que apelam a que
sejam tomadas medidas preventivas que contribuam para dissipar ou mesmo até impedir as

praticas ligadas a este fendmeno.

Desta forma, torna-se indispensavel que exista uma maior preocupa¢do com a conduta
humana no meio organizacional, no sentido conseguir uma melhor gestdo das empresas e das
organizagdes coadjuvadas por um ambiente de trabalho sem hostilidades, medos e violéncias,

resultando em empresas e organizagdes de sucesso e com étimos colaboradores.



Para que um trabalhador se torne produtivo necessita, além de outros fatores, de um
ambiente de trabalho tranquilo e sem conflitos. Porém, se o0 ambiente se torna hostil e os con-
flitos se agudizam, pode tornar-se extremamente penoso para 0s protagonistas que o vivenciam.
O assédio moral no trabalho € o resultado de uma série de atitudes e comportamentos negativos
que transformam o local de trabalho num ambiente de terror para a vitima. E a vitima pode ser

qualquer um (Silva, 2012).

A pertinéncia deste estudo encontra motivos na relevancia que o tema vem ganhando
ndo so a nivel internacional, mas também nacional. Em Portugal, em geral, a producao cientifica
sobre este tema ja detém contornos significativos, mas, no Algarve em particular, ela é inexis-
tente. A escolha do tema deve-se também a uma razdo individual, ja que a autora do estudo foi
vitima desta pratica antiética e desumana no seu segundo contacto com o mundo laboral. Depois
de pedir ajuda e denunciar a situacdo a Autoridade para as Condic¢des do Trabalho, acabou por
se demitir do local de trabalho e decidiu focalizar o seu interesse sobre esta temética na sua

dissertagdo de mestrado.

O tema cativou-a pela sua singularidade e essencialmente por todo o mistério que en-
volve este fendbmeno que fez despertar a curiosidade em o conhecer e aprofundar, com o obje-
tivo de informar, sensibilizar e apoiar as vitimas. A realizacdo deste estudo foi a forma que
encontrou para conhecer as especificidades do tema e poder transmitir a sociedade que o pro-
blema do assédio moral existe, e € cada vez mais frequente. As vitimas ndo podem continuar
caladas por medo de perder o emprego ou por medo de represélias, ttm de denunciar e reivin-
dicar os seus direitos junto das entidades competentes.

O problema que se pretende investigar e, eventualmente contribuir para a sua resolu-
cao/minimizacdo, esta relacionado com a problematica do assédio moral no local de trabalho,
pelo que o tema central desta dissertacdo, que corresponde ao objetivo geral da mesma, consiste
em caracterizar o fendémeno do assédio moral, cujas vitimas séo os trabalhadores das empresas
do Algarve. Os objetivos especificos, que se traduzem nas questdes colocadas no inquérito por
questionario aplicado aos trabalhadores na regido do Algarve, constantes do estudo empirico,
sd0 0s seguintes: saber se o inquirido conhece o fendmeno do assedio moral e se é ou ja foi
vitima de condutas assediantes; averiguar os varios tipos de comportamentos hostis de que foi
alvo; apurar a duracéo e a frequéncia desses comportamentos; saber quantos e quem foram os
agressores; indagar o género dos agressores e se 0sS mesmos tém consciéncia dos atos pratica-

dos; confirmar se o agredido denunciou tais atos e a quem; conhecer as rea¢des dos responsaveis



das empresas/organizagdes ao tomarem conhecimento das situacdes de assédio; indagar se a
violéncia ocorrida perturbou o trabalho e se os colegas foram solidarios; conhecer os principais
sintomas sentidos pelo agredido apds os atos de violéncia e averiguar a reacdo dos trabalhadores

em relacdo as situacdes de assédio que sobre eles incidiram.

A metodologia utilizada na investigacdo empirica consistiu na aplicacdo de um inquérito
por questiondrio aos trabalhadores de algumas empresas/organizac¢des situadas no espago geo-
grafico do Algarve, procurando obter respostas consideradas pertinentes acerca do tema, que
permitissem atingir os objetivos da investigacdo. A metodologia é suportada numa aturada re-
visdo a literatura sobre o tema do assédio moral no trabalho e sobre outros aspetos metodol6gi-

cos relacionados com a elaboracéo do préprio estudo empirico.

Esta dissertacdo encontra-se estruturada em seis capitulos. O primeiro é constituido pela
presente Introducdo que apresenta uma primeira abordagem a temaética, a pertinéncia e os obje-

tivos da investigacdo, a metodologia utilizada, bem como a estrutura e o contetido do trabalho.

O capitulo 2, intitulado Reviséo da literatura é o resultado de uma profunda revisao a
literatura sobre o assédio moral no local de trabalho e destina-se a apresentar 0 enquadramento
teorico do tema, permitindo aferir os conceitos e os desenvolvimentos tedricos mais importantes

relacionados com esta tematica.

Encontra-se estruturado em nove seccdes. A primeira debruga-se sobre o conceito de
assédio moral na perspetiva de varios investigadores e promove uma reflexdo sobre 0s seus
prossupostos. A segunda seccdo descreve o desenvolvimento do fenémeno ao longo do tempo,
apresentando uma breve resenha historica sobre a sua origem, evolucdo e situacao atual. Na
terceira sec¢do sao descritas as diferentes terminologias que o fendmeno do assédio moral pode
assumir nos varios paises, com um enfoque principal na origem e formacéao das varias nomen-

claturas.

A quarta sec¢do apresenta as principais causas associadas ao fendmeno em estudo, bem
como as situacBes que podem aumentar a probabilidade da existéncia de assédio moral no tra-
balho e os fatores de risco para que tal fendmeno aconteca (individuais, interpessoais, grupais,
socioecondmicos/culturais). A quinta seccdo descreve os tipos do assédio moral no local de
trabalho, distinguindo-se em trés modalidades distintas: o assédio moral vertical (ascendente e

descendente), o assédio moral horizontal e o assédio moral misto/combinado.



A sexta seccao descreve as varias fases ou etapas em que se desenrola o complexo pro-
cesso de assédio moral, na perspetiva de varios autores que se debrucaram sobre o tema. A
sétima secg@o permite conhecer os fatores determinantes do assédio moral: assediado, assedia-

dor e organizacdo, tentando tragar um perfil que descreva os protagonistas do fenémeno.

A oitava seccdo esclarece e identifica alguns comportamentos que podem ser confundi-
dos com o verdadeiro fenédmeno de assédio moral (e.g. stress, conflito, agressividade dos ges-
tores, agressoes fisicas e verbais, outras formas de violéncia: extrema e sexual, mas condigdes
de trabalho e constrangimentos pessoais). A nona e Ultima seccao retrata a perspetiva legal do
assédio moral no trabalho, apresentando uma breve abordagem a regulamentacéo juridica exis-

tente a nivel internacional em geral e, mais particularmente, em Portugal.

Os capitulos 3 e 4 resultam também de uma revisdo a literatura, mas sobre aspetos mais
especificos do tema, nomeadamente no que diz respeito aos efeitos do assédio moral nos traba-
Ihadores que sdo vitimas deste fendmeno e sobre as medidas preventivas que devem ser toma-

das para o combater.

Os efeitos do assédio moral nos trabalhadores que constitui o capitulo 3 apresenta 0s
principais efeitos/consequéncias que o assédio moral provoca na salude e na qualidade de vida

dos trabalhadores bem como os sintomas mais frequentes sentidos pelos mesmos.

O capitulo 4 designado por Medidas preventivas no combate ao assédio moral no
local de trabalho é constituido por duas sec¢des. A primeira aborda as formas de combate ao
assédio moral no local de trabalho, seguidas dos seus principios orientadores e dos mecanismos
de protecdo e boas praticas contra 0 mesmo, tanto para a organiza¢do como para o trabalhador.
Na segunda seccao apresentam-se as entidades nacionais que tém a cargo a prevengéo e o com-
bate ao assédio moral no local de trabalho: Comissdo para a Igualdade no Trabalho e no Em-
prego (CITE), Autoridade para as Condic¢des do Trabalho (ACT), Inspecdo-Geral de Finangas
(IGF), Unido Geral dos Trabalhadores (UGT) e a Confederacdo Geral dos Trabalhadores Por-
tugueses — Intersindical Nacional (CGTP-IN).

O capitulo 5 expde a Metodologia da investigacdo empirica, onde se descreve porme-
norizadamente: 1) a justificagdo da metodologia usada, com destaque para o instrumento de
recolha de dados, bem como a descri¢do dos objetivos da investigacdo; 2) a justificacdo do
questionario utilizado; 3) a indicacdo da populacédo alvo do estudo, tipo de amostra utilizada e
forma de obtencédo dos dados; 4) o tratamento estatistico a que os dados foram submetidos; 5)

a analise e interpretacdo dos resultados obtidos apés o tratamento estatistico dos dados; 6) a
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discussao dos resultados e, sempre que possivel, a sua comparagdo com os resultados de outros

estudos realizados no mesmo ambito.

Finalmente, o Capitulo 6 é dedicado as Conclus6es do trabalho realizado. Apresenta
uma sintese dos principais aspetos resultantes da reviséo a literatura, passando em seguida a
expor as conclusdes sobre o estudo empirico que permitem enunciar as principais caracteristicas
do fendmeno designado por assédio moral cujas vitimas sdo os trabalhadores do Algarve. Neste

capitulo apontam-se, ainda, algumas sugestfes para futuras investigagdes.

Como ultima nota informa-se que em termos formais a elaboracdo desta dissertagcdo
obedeceu ao Guido para trabalhos de mestrado das autoras Renda, Perdigdo e Baleiro (2017)
aprovado pelo Conselho Técnico Cientifico da Escola Superior de Gestao, Hotelaria e Turismo
da Universidade do Algarve em 12 de julho de 2017.



Capitulo 2. Revisdo da literatura

O primeiro capitulo teve como proposito iniciar uma primeira abordagem ao tema do
assédio moral no local de trabalho, justificar a pertinéncia do estudo e clarificar os seus objeti-

vos, bem como apresentar a estrutura e o contetdo do trabalho.

O presente capitulo tem como principal objetivo apresentar o enquadramento teérico do
tema em estudo, traduzindo-se no resultado de uma aturada revisdo a bibliografia existente so-
bre 0 mesmo. O assédio moral no local de trabalho é um fendmeno antigo, complexo e cada
vez mais frequente no mundo do trabalho tendo-se tornado, recentemente, um assunto de ele-
vado interesse para muitos investigadores. Pretende-se assim clarificar este fenomeno, refe-

rindo os desenvolvimentos tedricos mais importantes realizados sobre o mesmo.

Este capitulo encontra-se estruturado em nove secc¢des: a primeira debruga-se sobe o
conceito de assédio moral, a segunda descreve a evolucdo histérica do fendmeno, a terceira
mostra as diferentes terminologias que a expressdo pode assumir, a quarta e a quinta secgoes
clarificam as causas e 0s tipos de assedio moral no local de trabalho, respetivamente, a sexta e
a sétima seccdes informam as fases do assédio moral e os fatores determinantes deste problema
laboral, a oitava sec¢do faz a distin¢do entre as situagdes de assédio moral e outras situacdes
que ndo devem ser confundida com este fendmeno e a nona sec¢ao apresenta a perspetiva legal
relativa a este tipo de comportamentos intimidativos, hostis, degradantes e humilhantes no local
de trabalho.

2.1 Conceito de assédio moral

Conhecido como um problema bastante antigo no meio organizacional, o assédio moral,
fendmeno designado também como mobbing ou bullying, entre outras terminologias mais adi-
ante explicitadas, tem tido cada vez mais importancia junto das empresas e dos seus trabalha-
dores. Muitos autores que se tém debrucado sobre este tema distinguem-no pelo seu carater

processual, pela repeticao e pela duracdo dos comportamentos.

Para se compreender melhor o conceito convém, antes do mais, entender o significado
das duas componentes da expressao “assédio moral”. A palavra assédio, segundo o Dicionario
Priberam da Lingua Portuguesa (2018) significa “um comportamento desagradavel ou inco-
modo a que alguém ¢ sujeito repetidamente”, ou seja, assédio € um ato que s6 adquire signifi-

cado pela insisténcia. A segunda componente da expressdo conduz a perspetiva ética ou moral,



ou seja, ao conjunto de regras do comportamento humano aceites como validas pela sociedade.
Hirigoyen (2006, citada por Alves, 2011) refere que a escolha do termo moral envolve uma
tomada de posicao relativamente a nocao de bem e de mal, do que é certo ou errado, do que ¢
aceitavel ou ndo na sociedade, pelo que, a nogdo de assédio moral implica uma tomada de de-

cisdo de que aquele assédio (comportamento) nédo € aceite, ele é considerado reprovavel.

Numa perspetiva geral, 0 assédio moral é visto como um comportamento ou conjunto
de comportamentos abusivos, que atentam contra a dignidade psiquica dos trabalhadores de
forma extrema e prolongada. Os trabalhadores sdo submetidos a situacdes humilhantes e cons-
trangedoras, capazes de causar injdrias a sua personalidade e a sua dignidade com a intengédo
de deteriorar o ambiente de trabalho e/ou conduzir ao despedimento (Leymann, 1996; Hirigo-
yen, 2002; Barreto & Heloani, 2015).

Né&o existindo um conceito exclusivo de assédio moral no trabalho, apresentam-se, se-

guidamente, as defini¢des de alguns investigadores que se debrugaram sobre o tema.

Hirigoyen (2002 p.14) refere-se ao assédio moral como “sendo qualquer comportamento
abusivo (gesto, palavra, comportamento ou atitude), que atente, pela sua repeticao ou pela sis-
tematizacdo, 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”.

Barreto (2008, p. 29) caracteriza o conceito de acordo com as situagdes humilhantes que
um trabalhador sofre no seu local de trabalho por parte do empregador ou dos seus colegas.
Esta autora define o assédio moral no trabalho como a “exposi¢do dos trabalhadores e trabalha-
doras a situacdes humilhantes e constrangedoras, repetitivas e prolongadas durante a jornada
de trabalho e no exercicio de suas fungdes, sendo mais comuns em relagBes hierarquicas auto-
ritarias e assimétricas, em que predominam condutas negativas, relacfes desumanas e nao éticas
de longa duracdo, de um ou mais chefes dirigida a um (ou mais) subordinado(s), desestabili-
zando a relacdo da vitima com o ambiente de trabalho e a organizacdo, forcando-o a desistir do

emprego’.

Por sua vez, Leymann (1996) refere que o assédio moral engloba comunicac@es ndo
éticas e hostis, dirigidas de forma sistematica, por um ou mais individuos, em direcdo a outro(s)
individuo(s), que vem a ser colocado(s) em posi¢do de dificil defesa. Acrescenta ainda, que as
acdes hostis devem ocorrer de forma frequente (pelo menos uma vez por semana) e por um
longo periodo (no minimo de seis meses), trazendo prejuizos psicologicos, psicossomaticos e

sociais as vitimas dessas agoes.



Torres et al. definem o conceito da seguinte forma:

O assédio moral é um conjunto de comportamentos indesejados percecionados

como abusivos, praticados de forma persistente e reiterada podendo consistir num

ataque verbal com contetido ofensivo ou humilhante ou em atos subtis, que podem

incluir violéncia psicoldgica ou fisica. Tem como objetivo diminuir a autoestima

da/s pessoa/s alvo e, em Ultima instancia por em causa a sua ligacdo ao local de

trabalho. As vitimas sdo envolvidas em situacdes perante as quais tém em geral

dificuldade em defender-se (2016, p. 5).

Hannabuss (1998) descreve, ainda, esta situagdo como sendo um problema, que persiste
em existir escondido, uma vez que as vitimas ndo o admitem publicamente, por medo de repre-

salias.

Apesar da existéncia de diversas definicdes de assédio moral no trabalho, existe concor-
dancia entre os varios autores quanto as consequéncias dos comportamentos associados a este
problema, consequéncias fisicas, psiquicas e morais, tanto para a vitima como para o seu ren-
dimento na empresa e quanto ao seu carater continuo e sistematico. (Einarsen, 2000; Leymann,
1996; Battistelli, Amazarray & Kooler, 2011).

Torna-se, ainda, relevante salientar que seja qual for a defini¢éo, o fendmeno do assédio
moral no ambiente de trabalho é o principal responsavel por graves e irreversiveis doencas e

alteragdes cognitivas, que acabam por conduzir as vitimas, por vezes, a situacdes de suicidio.

Logo, pode concluir-se que um dos principais objetivos deste fendmeno consiste em
diminuir a autoestima da vitima afetando-a de tal forma que coloca em causa a sua ligacao ao

local de trabalho podendo provocar-lhe graves danos psicolégicos (Avelino, 2016).

Em suma, é importante evidenciar que o assédio moral no local de trabalho pressupe

sempre (Barros, 2013):

v Atos com repetices sistematicas;
A sua intencionalidade (por exemplo, forcar a vitima a pedir a sua demissao);
Duracéo dos atos (sejam eles em dias ou meses);

Direcdo dos atos (escolha de uma pessoa a quem séo dirigidos os atos);

D N N NN

A degradacéo propositada das condi¢es laborais do trabalhador.
2.2 Evolugdo historica do fenémeno assédio moral no local de trabalho

As primeiras relagdes laborais trouxeram, em conjunto, a hierarquia e a privatizacdo da

propriedade onde 0 homem passou a ser objeto de exploracdo por outro homem. O progresso



do mundo cada vez mais globalizado e competitivo leva a que o individuo para conseguir al-
cancar o seu crescimento pessoal e intelectual, ser feliz, realizado e ascender socialmente tem
que trabalhar cada vez mais. Com esse progresso, que para muitos se transformou em retro-
cesso, as relacdes de trabalho e a atividade laboral transformaram-se para alguns trabalhadores
num auténtico tormento. O vislumbre pela producao exacerbada, a obtencéo de elevados lucros
e a competitividade fizeram com que alguns trabalhadores se sentissem num ambiente hostil,
de medo e de opressio. E o emergir do fendmeno atualmente designado por assédio moral no

trabalho.

Heloani (2004) refere que, apesar do fendbmeno ser tdo antigo que remete ao momento
em que surgem as primeiras relagc6es de trabalho, foi apenas nas ultimas décadas que se tornou

emergente quer no meio empresarial quer no meio academico.

O assédio moral pode ocorrer em qualquer lugar, seja em casa, na escola, no trabalho,
entre familiares ou entre amigos. Segundo Einarsen, Hoel, Zapf e Cooper (2003) este fendmeno
surge associado a fatores culturais, pessoais e socioeconémicos e a variaveis relacionadas com
a cultura organizacional. Segundo estes autores tém proliferado, nos Gltimos anos, 0s estudos
realizados por diversos investigadores de varios paises, sendo este assunto considerado como

um flagelo social no mundo do trabalho.

Segundo Hirigoyen (2002) o fendmeno do assédio moral tera sido estudado pela pri-
meira vez, na década de sessenta do século passado, pelo etn6logo Konrad Lorenz na area da
Biologia, designando como mobbing o comportamento agressivo de grupos de pequenos ani-
mais, perante outros animais em situagdes de invasdo do seu territorio. De acordo com a mesma
autora, anos mais tarde, o médico sueco, Peter-Paul Heinemann realizou um estudo, em ambi-
ente escolar, onde mostrou a existéncia de hostilidade entre criangas, quando uma crianga ten-

tava ocupar o lugar de outra, consumando comportamentos agressivos (Hirigoyen (2002).

Para Grazina e Magalhdes (2012) foi, sobretudo, nos ultimos 15 anos que o assédio
moral no trabalho comecou a ser alvo de preocupacédo e reconhecimento por todo o mundo,
sendo considerado um problema social no mundo laboral, sobretudo, devido & divulgacéo pelos
meios de comunicacao de casos criminais de natureza moral, resultando em decises judiciais.
Os paises mais desenvolvidos como a Inglaterra, a Alemanha e a Suécia foram palco de deci-
sOes desta natureza que mudaram a vida de muitos trabalhadores que sofreram de assedio moral

no local de trabalho.



O fendmeno do assédio moral no local de trabalho foi abordado, pela primeira vez em
1984, pelo psicologo e médico alemédo Heinz Leymann, num ensaio cientifico publicado pelo
National Board of Occupational Safety and Health in Stokolm o qual revela as consequéncias
deste fendmeno, principalmente em termos psicoldgicos, quando uma pessoa é exposta a atos
humilhantes no trabalho durante um certo periodo de tempo, por parte dos seus superiores ou

dos colegas (Guedes, 2003 citado em Molon, s. d.).

Leymann € considerado o precursor dos estudos sobre o assédio moral no local de tra-
balho, denominando-o como mobbing. Foi a partir dos estudos deste autor, que as pesquisas
sobre o assedio moral no trabalho passaram a ser realizadas por toda a Europa, tendo alguns
paises, nomeadamente, a Alemanha e a Francga, adotado algumas medidas para mitigar os efei-
tos do asseédio moral nas vitimas, entre elas, atendimento médico especifico (Molon, s. d.).

A divulgagéo das pesquisas de Leymann possibilitaram o aparecimento das primeiras
estatisticas na Europa sobre a violéncia psicoldgica no trabalho. Em 1998 um estudo revelava
que 8,1% dos trabalhadores europeus eram vitimas de varios tipos de assédio moral no trabalho
(Molon, s. d.).

Em 1996, a Organizacéo Internacional do Trabalho (OIT), assumiu também grande pre-
ocupacdo com o fendmeno do assédio moral no local de trabalho e chamou a atengéo para a
exposicao dos trabalhadores de varios paises a situa¢Ges consideradas como violéncia moral no

trabalho que colocavam em causa a dignidade humana (Castro, 2011).

A psiquiatra, psicanalista e psicoterapeuta francesa Marie-France Hirigoyen, uma im-
portante investigadora deste fendmeno, publicou, no final dos anos 90, o livro denominado Le
harcélement moral: La violence perverse au quotidien, sendo considerado uma obra de refe-
réncia para muitos autores e citado em diversos estudos sobre o tema (e.g. Constantino, 2010;
Verdasca, 2010; Verdasca & Pereira, 2011; Silva, 2012; Tomé, 2015; Sousa, 2016).

Progressivamente, este assunto ganhou destaque entre analistas e investigadores, alcan-
cando proporc@es nacionais e internacionais. Os desenvolvimentos tedricos e trabalhos empiri-
cos sobre o assédio moral no local de trabalho tém evoluido significativamente através de di-
versas investigacOes, efetuadas sobretudo, com a finalidade de explicar a ocorréncia do fenoé-
meno e aprofundar o conhecimento sobre 0 mesmo (Grazina & Magalhées, 2012).

Na seccdo seguinte, o assédio moral ira ser abordado de acordo com as diferentes ter-

minologias de diversos paises.
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2.3 As diferentes terminologias de assédio moral

Os diferentes termos que definem este fendmeno séo fruto das diferencas economicas,
culturais, sociais e organizacionais de cada pais, de cada cultura e, consequentemente, de cada
autor que se debrucou sobre o tema. Pode mesmo acontecer que sejam usados termos iguais
para abordar o tema, sendo que, muitas vezes os significados séo diferentes, consoante cada

pais.

Hoel, Sparks e Cooper (2010) referem que a diversidade das terminologias usadas para

descrever o fendmeno aumenta a dificuldade da sua abordagem.

Hirigoyen (2005, p. 85) argumenta, ainda, “as diversas terminologias remetem a dife-
rencas culturais e organizacionais dos paises e, de acordo com a definicdo adotada, 0s nimeros
apurados, em particular no que concerne ao nimero de pessoas vitimadas, podem variar e per-

der todo o significado”.

Com opinido idéntica Guimaraes e Rimoli (2006, p. 184) esclarecem que “a diversidade
de expressdes obedece a variedade cultural e a énfase que se deseja colocar sobre algum dos
multiplos aspetos que levam a violéncia psicoldgica no trabalho” e mais adiante referem que “a
tentativa de definicéo e descrigéo deste fendmeno a nivel universal se vé comprometida e exige
uma aproximacgao progressiva e um intercdmbio de conhecimentos, teorias, estudos e praticas

transculturais”.

Considera-se, assim, imprescindivel, para caracterizar melhor o assédio moral no traba-
Iho, conhecer as diversas terminologias que este fenOmeno assumiu, na perspetiva de varios

autores de diferentes paises que se debrucaram sobre o assunto.
2.3.1 Mobbing

O termo mobbing foi usado pela primeira vez, na década de 80, por Heinz Leymann, na
Suécia. Este autor introduziu o conceito para descrever as formas de assédio que ocorriam no
seio organizacional. Mais propriamente, no ano de 1984, aparece a primeira publicacdo cienti-
fica,! onde o termo mobbing surgia como uma forma de humilhag&o exercida no ambiente de
trabalho.

A palavra mobbing de origem anglo-saxdnica, deriva do verbo inglés to mob que, na

lingua portuguesa, significa atacar, cercar, rodear, maltratar, amotinar. Por consequéncia, 0

! Divulgada pelo National Board of Occupational Safety and Health in Stockholm.
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substantivo mob, de onde deriva o verbo, significa turba, multiddo, plebe. Neste seguimento,
mobbing viria a resultar num fenémeno de grupo gque corresponde a perseguicoes coletivas e
violéncia, que pode incluir a violéncia fisica. Segundo Leymann o mobbing provém de um
conflito que evolui e degenera, sendo considerado como uma forma grave de stress psicossocial
(Caniato & Lima, 2008).

Para Leymann,

Psychical terror or mobbing in working life means hostile and unethical commu-
nication which is directed in a systematic way by one or a number of persons
mainly toward one individual. There are also cases where such mobbing is mutual
until one of the participants becomes the underdog. These actions take place often
(almost every day) and over a long period (at least for six months) and, because
of this frequency and duration, result in considerable psychic, psychosomatic and
social misery (1990, p. 120).

Na perspetiva de Hirigoyen (2005, pag. 85) o mobbing ¢ definido como “as perseguigdes
coletivas e as violéncias ligadas a organizacdo, mas que podem incluir desvios que, progressi-
vamente, transformam-se em violéncia fisica. Dessa forma é um fendmeno que ocorre em

grupo, remetendo a concluséo de que seus métodos ndo sdo sempre muito evidentes”.

O psicologo espanhol Ifaki Pifiuel (Pifiuel, 2003) faz também uma referéncia a esta
terminologia na sua obra: “Mobbing: como sobreviver ao assédio psicoldgico no trabalho”,
descrevendo como esta situacéo destroi a capacidade de trabalho e a resisténcia psicologica das
vitimas. De acordo com este autor o mobbing traduz-se num ato deliberado e repetitivo de mal-
trato verbal e comportamental dirigido a um trabalhador, perpetrado por algum ou alguns ele-
mentos da organizacdo que, agindo de forma cruel, pretendem aniquila-lo ou destrui-lo psico-

logicamente, conseguindo assim, a sua saida da organizacao.

Em forma de concluséo, o autor refere que o objetivo principal do mobbing é “intimidar,
diminuir, humilhar, amedrontar e consumir emocional e intelectualmente a vitima, com o obje-
tivo de elimina-la da organizacdo ou satisfazer a necessidade insaciavel de agredir, controlar e
destruir que é apresentada pelo assediador que aproveita a situacdo organizacional particular
(reorganizacdo reducdo de custos, burocratizacdo, mudancas drasticas, etc.) para canalizar

uma série de impulsos e tendéncias psicopaticas” (Pifiuel, 2003, p. 32).

Este termo foi sendo difundido noutros paises europeus, entre os quais Alemanha,

Franca, Reino Unido, Espanha e também Portugal.
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2.3.2 Bullying

Esta terminologia provém do verbo inglés to bully que significa brutalizar, tratar com
rudeza. Este termo comecou por ser usado com o objetivo de descrever humilhac6es e ameacas
que criangas, em grupo ou individualmente, praticavam contra outras criangas, contudo, esta
expressdo era também aplicada as agressGes que ocorriam nas forcas armadas, em atividades

desportivas, na vida familiar e no mundo do trabalho.

O conceito de bullying no trabalho comecou a ser difundido na Europa e a ser tema de

investigacdo a partir dos anos 90 (Macambira, 2011).

Quando se consulta literatura acerca da violéncia no trabalho é muito comum que 0s
termos bullying e mobbing sejam aplicados com o mesmo significado. Porém, o conceito de
bullying é mais amplo, porque pode abranger comportamentos sarcasticos, de exclusdo, de co-

notacdo sexual ou de agressdo fisica (Hirigoyen, 2002).

Contudo, no que diz respeito ao numero de assediadores e assediados, bullying e mo-

bbing tém a mesma abrangéncia (Di Martino, Hoel & Cooper, 2003).

Ainda, Antunes (2012) descreve o conceito de bullying no local de trabalho como en-
globando violéncia psicoldgica, através de comportamentos ofensivos, tentativas vingativas,
maliciosas, cruéis, humilhac¢des a um individuo ou a um grupo de individuos no local de traba-
Iho.

Esta terminologia é frequentemente usada na Inglaterra, Australia e Irlanda.
2.3.3 Harassment

Este termo surge na década de 90 nos Estados Unidos da América com o objetivo de
denominar o assédio moral no local de trabalho, em substitui¢do do terror psicologico ou psi-
coterror que havia sido implementado por Leymann na década anterior. Harassment pretendia

abranger a “a¢do de molestar ou aborrecer alguém insistentemente” (Pereira, 2009, p. 66).

Normalmente, estas agdes sdo executadas contra membros que se encontram em situa-
cOes de exclusdo social, relativamente a idade, sexo, orientacdo sexual, raca, nacionalidade,
religido ou qualquer outra caracteristica pessoal. O seu desenvolvimento pode assumir um ca-

racter persistente ou constituir um incidente isolado (UNISON,? 2016).

2 UNISON é€ o segundo maior Sindicado do Reino Unido e foi criado em 1993. Este Sindicado representa e atua junto dos
trabalhadores de varios servicos, de empresas publicas ou privadas com o objetivo de assegurar condi¢Ges de trabalho dignas.
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Pereira (2009) menciona ainda que esta terminologia adquire uma maior importancia
porque €, muitas vezes, associada ao assédio sexual e a violéncia fisica. Porém, por englobar
apenas alguns comportamentos de assédio moral, foi considerado um conceito restrito e, por

conseguinte, utilizado com menor frequéncia para descrever este problema (Pereira, 2009).
2.3.4 Harcelement Moral

A expressdo harcelement moral foi utilizada pela primeira vez em Franca, na década de
90 pela psicoterapeuta Hirigoyen ao publicar a obra, ja citada anteriormente, “Le harcélement
moral, la violence perverse au quotidien”. Depois desta publicacdo a investigadora chegou a
conclusédo que o assédio moral no local de trabalho se tornou uma preocupacéo social signifi-
cativa. Para esta autora “Pessoas assediadas que sofriam em siléncio reataram a esperanga; ou-
sam agora exprimir-se e denunciar as préaticas abusivas de que sdo objeto. Novas reivindicacfes
estiveram na origem de varios movimentos sociais importantes, uma vez que o0s assalariados ja
néo toleram as censuras ou 0s comportamentos que atinjam a sua dignidade. Exigem respeito”
(Hirigoyen, 1999, p. 7).

Para Hirigoyen a expressdo “harcelement moral” pretendia descrever um processo de

violéncia que se vivia no ambiente familiar e no trabalho.
2.3.5 ljime

O termo ijime é usado no Japdo para descrever as condutas negativas do assedio moral
(Koga & Amaral, 2009). Traduzido para a lingua portuguesa, este termo significa judiar e mal-

tratar.

Este vocabulo comecou por ser utilizado e valorizado pela forma como conseguia ga-
rantir os valores da sociedade japonesa pois a pressdo psicolégica sobre os individuos faria com
que se tornassem mais fortes conseguindo distancia-los do risco de fracasso. Este sentido foi
reformulado mais tarde e este fendmeno passou a remeter para o rompimento familiar, depres-

sdo e suicidio.

Este fenOmeno passou a observar-se também no ambiente escolar em que existia um
regime disciplinar extremamente rigido, que incluia maus tratos por parte de professores, fun-

cionarios e colegas de turma sobre os mais fracos.

Posteriormente, estendeu-se também ao mundo do trabalho, instalando-se um regime
quase militar no qual o empregador era considerado como o senhor absoluto e o trabalhador

como o escravo, de forma a garantir uma maior produtividade (Koga & Amaral, 2009).
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2.3.6 Acoso Moral/Acoso grupal

A expressao acoso moral é conhecida como sindrome do bode expiatério ou sindrome
da expulsdo do corpo estranho, na medida em que se dirige “as situagdes em que um sujeito ¢
submetido a perseguicdo ou pressdo psicologica por um ou varios membros do grupo a que
pertence, com a cumplicidade ou a concordancia do resto que aceita esta dinamica como neces-

saria a estabilidade e viabilidade do conjunto” (Pereira, 2009, p. 69)

As expressdes acoso moral e acoso grupal séo utilizadas quando se pretende caracteri-

zar o0 assédio moral nos paises de lingua espanhola.
Para Hirigoyen a expressdo acoso moral é definida como:

Una violencia insidiosa, fria, encubierta, tanto méas violenta cuanto que es casi
invisible. Se alimenta de pequefios ataques continuos, a menudo llevados a cabo
sin testigos, a veces no verbales o0 ambiguos, al estar sujetos a una doble interpre-
tacion. Cada ataque aislado no se considera verdaderamente grave; lo que consti-
tuye la agresion es el efecto acumulativo de los micro traumatismos frecuentes y
repetidos (2003, p. 40).

Silva (2012) refere, ainda, que quando estdo em causa consequéncias psicoldgicas rela-
cionadas com essas condutas € usual serem usados, também, os termos terrorismo psicoldgico

ou psicoterror.

Segundo Saunders, Huynh e Goodman-Delahunty (2007) a dificil definicdo do conceito
de assédio moral no local de trabalho acaba por dificultar a identificagdo deste fenomeno pelas
vitimas e também a comparacéo de resultados nos estudos efetuados com o objetivo de prevenir

este flagelo.

Todavia, pode afirmar-se que ainda ndo hd um consenso sobre qual a terminologia que
melhor descreve o assédio moral nas organizaces. No entanto, todos 0s comportamentos ndo
éticos, opressores e desumanos contra o(s) trabalhador(s) constituem atos deliberados ou in-
conscientes, que resultam num ambiente de trabalho desagradavel a nivel psicossocial e um

sentimento de humilhacédo na(s) vitima(s) (Bowie, Fisher & Cooper, 2005).

A figura 2.1, que se segue, apresenta uma sintese das nomenclaturas apresentadas, e
também outras de outros paises, quando se referem ao fenémeno do assédio moral no local de
trabalho.
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Pais Terminologia

Brasil Assédio moral, assédio psicoldgico, mobbing

Mobbing, acoso moral, acoso psicoldgico, psi-

Espanha coterror laboral, acoso laboral, acoso social

Estados Unidos da América, Paises | Mobbing, Bulliyng, Work or Employee abuse
Nordicos, Bélticos e da Europa Central

Franca Harcelement moral

Inglaterra, Australia e Irlanda Bullying, Bossing, Harassment
Itélia Molestie psicologiche, Vessazione
Japao Murahachibu, Ijime

Acoso moral, acoso psicoldgico, acoso grupal,

Paises Hispanicos acoso institucional, psicoterrorismo

Coacéo moral, assédio moral, assedio psicolo-

Portugal gico, terrorismo psicoldgico, mobbing.

Figura 2.1 Terminologias para o assedio moral no trabalho adotadas por diferentes paises.
Fonte: Adaptado de Fonseca (2011, p. 11).

2.4 Causas do assédio moral

As causas associadas ao assédio moral nas organizag¢fes sdo inimeras e tém sido alvo
de preocupacdo para os investigadores que tém estudado o tema e que pretendem dar o seu

contributo para contornar e encontrar medidas preventivas de combate a este flagelo social.

A base de uma organizagéo deve pautar-se por valores e padrdes que serdo imprescin-
diveis nas suas relagdes internas e externas, podendo ocorrer de forma mais explicita numas
organizacgdes do que noutras. Contudo, tem-se vindo a observar que, em alguns casos, as poli-
ticas organizacionais tém por base a negligéncia e a falta de transparéncia, descurando, assim,
0s seus valores. Assiste-se a uma cultura assente na competitividade e na obtencdo de lucros
exacerbados que, pelo egoismo, pelo interesse e pela falta de cooperacao, origina falta de res-
peito pelo ser humano, € como que um “vale tudo” pois esse respeito nao existe e ndo se aceitam

obstaculos a corrida pelos ganhos. (Teixeira, Munk & Reis, 2011).

As situacOes de assédio moral acontecem, sobretudo, nas organizaces que tém uma
lideranga autoritaria, por parte dos superiores hierarquicos ou mesmo dos colegas de trabalho,
quando se trabalha sobre pressdo ou quando acontecem problemas de dificil resolugdo que ori-
ginam situacdes de stress e frustracdo. De uma forma geral, se a vitima tem familiares a seu

cargo e 0 emprego € o Unico meio de subsisténcia, tem medo de enfrentar o problema por achar

16



que pode perder o emprego e aceita 0s atos cruéis executados contra si, impossibilitando-a de

realizar os seus projetos e ser produtiva no trabalho. (Santos, Santos & Oliveira, 2009.).

Os mesmos autores referem, também, que quem assedia usa o seu poder de submissao
como forma de punicdo, com o objetivo de oprimir os assediados. A titulo de exemplo, 0 asse-
diador aproveita as reunifes ou situacdes em que estejam mais pessoas presentes e expde o0
assediado, culpando-o de erros que muitas vezes até ndo existem. Neste sentido, o assediado
sente-se julgado o que acaba por afetar a sua autoestima. Também é comum o assediador nunca

enaltecer o bom trabalho dos subordinados.

Na otica de Barreto (2004 citado por Teixeira, Reis & Santos, 2013) situac6es de assédio

moral no trabalho s6 acontecem se houver consentimento por parte da prépria organizacéo.

Einarsen & Hoel (2008) confirmam que ainda existem organizagdes que recompensam
os estilos autoritarios dos assediadores de forma a aumentar o lucro e a producdo da empresa.
Nestes casos, 0s assediadores sentem-se protegidos pelos seus superiores hierarquicos e ndo

sentem culpa quando praticam esses atos nao éticos.

Tenta-se, de seguida, averiguar quais sdo as verdadeiras causas do assédio moral no
trabalho.

Segundo a Agéncia Europeia para a Seguranca e Saude no Trabalho (2002) podem dis-
tinguir-se duas modalidades de assédio moral: a que resulta do agravamento de uma situacao
de conflito interpessoal e aquela em que a vitima néo se encontra em nenhum conflito direta-

mente, mas em que, ainda assim, est4 exposta a violéncia do assediador.

De acordo com esta entidade os fatores que podem aumentar a probabilidade da exis-

téncia de assédio moral no trabalho séo os seguintes:

v Uma cultura organizacional que ndo reconhece os comportamentos assediantes
como um problema;

v" ModificacBes imprevistas na organizacao;

<

Inseguranga no emprego;
v Relages desagradaveis entre os trabalhadores e as chefias, bem como uma ele-
vada insatisfacdo relativamente a lideranga empresarial;

v Relacdes indesejaveis entre colegas;

<\

Trabalho excessivo;

v Uma politica de pessoal deficiente;
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v" Elevados niveis de stress no trabalho;

v Conflitos ao nivel dos cargos desempenhados.

A Agéncia Europeia para a Seguranca e Saude no Trabalho (2002) aponta também que
0 assedio moral pode agravar-se devido a fatores individuais e pontuais, tais como a discrimi-

nacao, a intolerancia, problemas pessoais e consumo de droga ou alcool.

Alkimin (2005) destaca como principais causas para a existéncia de assédio moral no
local de trabalho: lacunas na organizagdo do trabalho, falhas na comunicagéo e informacéo
interna, forte competitividade de forma a obter lucro, inexisténcia de uma politica de relacdes
humanas, inveja, ciimes, rivalidades e até mesmo a perversidade que existe entre muitas pes-

S0as.

Leymann (1996) também comecou por afirmar que o assédio moral surge sempre a par-
tir de um conflito individual, que se ndo for solucionado momentaneamente, pode gerar a es-
tigmatizacdo da pessoa e que um conflito individual se pode transformar num verdadeiro pro-

cesso de assédio.

Por seu lado, Einarsen (2000) propds um modelo tedrico, segundo o qual a escalada do

conflito resulta da interacdo de diversos fatores, nomeadamente:

e Individuais: relacionados com as caracteristicas individuais quer da vitima, quer do
agressor. Aqui devem ser consideradas as exigéncias e as expetativas a volta das
funcOes, tarefas e responsabilidades que podem gerar momentos de stress e frustra-
¢ao dentro de um grupo de trabalho;

e Interpessoais: resultam das relacBes entre 0 agressor e a vitima e 0s mecanismos
que a vitima utiliza para conseguir lidar com exigéncias externas ou internas exce-
dendo 0s seus proprios recursos;

e Grupais: observados pela manifestacdo de condutas hostis de um determinado
grupo para com a vitima, por ndo a considerar como pertenca desse mesmo grupo;

e Organizacionais: relacionados com a organizacao do trabalho, a concecéo de tare-
fas e a direcdo dos trabalhadores. Estes fatores estdo associados a jovens trabalha-
dores que, muitas vezes, constituem uma ameaca a promocao ou a permanéncia do
assediador na organizacéo;

e Socioeconémicos/culturais: relacionam-se com aspetos como a cultura dos traba-

Ihadores, fatores historicos, econémicos e legais.
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Dentro dos fatores individuais, é importante salientar que a inveja, a rivalidade ou a
visibilidade do assediado sdo os fatores mais apontados como causa deste flagelo. (Aradjo,
2009). Também determinadas caracteristicas individuais, sociais e culturais do trabalhador po-
dem torna-lo mais vulneravel no emprego, nomeadamente, juventude, tempo de permanéncia

na organizacao, etnia, religido, preferéncia sexual, género, etc. (WorkSafe Victoria® 2009).

Ainda na perspetiva de Cassitto et al., (2003) uma cultura organizacional onde predo-
mine um estilo de gestdo discriminatorio gera um clima de desconfianga e medo e o estilo de
gestdo que contribua para 0 aumento da competicéo entre os trabalhadores conduz a préatica de

assedio moral na organizagdo.

Junior e Mendonga (2015) realcam que, os motivos que podem estar na origem de situ-
acOes de assédio no local de trabalho sdo a inveja em relacdo as competéncias profissionais do
outro, a imaginacdo do agressor de que a vitima representa uma ameagca profissional, ambiente

de trabalho competitivo, estilos autoritarios de lideranca, entre outros.
De forma mais sintetizada, Einarsen (1999) aponta quatro principais causas:

v M4 organizacéo do trabalho;

v' Lideranca deficiente;

v Posicdo da vitima (socialmente exposta);
v

Baixo padrdo moral da organizacéo.

De uma forma geral, alguns autores (e.g. Hirigoyen, 1999; Einarsen, 1999; Agéncia Eu-
ropeia para a Seguranca e Saude no Trabalho, 2002; Cassitto et. al, 2003) tém uma opinido
un@nime relativamente as principais causas do assédio moral no trabalho, entre elas destacam-

Se.

- Modificages subitas a nivel organizacional;

- Inseguranca na organizacao;

- Relag0es insatisfatorias quer com colegas quer com chefias;
- Baixo nivel de satisfacdo quanto a lideranca organizacional;
- Exigéncias de trabalho excessivas;

- Inexisténcia de uma cultura organizacional;

3 Worksafe Victoria ou Victorian Workcover Authority é a autoridade legal do governo do estado de Victoria na Australia que
é responsavel por assegurar um ambiente de trabalho seguro para os trabalhadores desse estado. A sua misséo é trabalhar com
a comunidade para oferecer seguranca no trabalho, um atendimento de qualidade e promocéo da seguranca para trabalhadores
e empregadores.
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Elevados niveis de stress relacionados com o trabalho;
- Descriminagéo;

Intolerancia;

Consumo de estupefacientes;

- Problemas pessoais.
2.5 Tipos de assédio moral

Embora nem todos os estudos existentes sobre o assédio moral cheguem a um consenso
sobre os varios tipos de assédio a maioria classifica-o em trés modalidades distintas: o assédio

moral vertical, o assédio moral horizontal e o0 assédio moral misto/combinado.
O assédio moral vertical subdivide-se ainda em descendente e ascendente.
2.5.1 O assédio moral vertical descendente

E considerado como a forma de assédio mais comum nas organizagdes e também aquela
que acarreta maiores consequéncias para os trabalhadores. E praticado de cima para baixo, ou
seja, a partir do superior hierarquico contra os seus subordinados.

Este tipo de assédio associa-se, geralmente, a relacdes de trabalho autoritérias, desres-
peitosas e rigidas por parte do superior hierarquico contra o(s) empregado(s). Nestes casos, a
hierarquia sente necessidade de rebaixar e humilhar o empregado para enaltecer o seu lugar
dentro da empresa, abusando do seu direito e contribuindo para a degradacdo do ambiente de

trabalho.

Hirigoyen (2002) justifica os casos de assédio moral vertical descendente como situa-
¢oes de abuso de poder de um chefe que, com medo de perder o controlo sobre a empresa, usa
abusivamente da sua situacdo de superioridade para perseguir os seus subordinados.

Para Marques e Araujo (2015) a assédio moral vertical descendente subdivide-se ainda

em trés subtipos:

Assédio estratégico: direcionado para a demissao do empregado, em que a empresa ndo

assume quaisquer obrigacdes e responsabilidades nos processos de despedimento.

Assédio institucional: considerado pelos gestores como um instrumento de gestdo de
pessoal, é aplicado a todo o universo de trabalhadores com vista a implementacdo de
determinados procedimentos, incluindo a proibicéo de certos comportamentos, de forma

a atingir melhores resultados de producdo (Pereira, 2009). Na perspetiva de Calvo
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(2013) neste subtipo de assédio o0 agressor é a propria pessoa juridica que utiliza, para
com os seus subordinados, uma politica desumana de gestdo para aumentar os lucros da

empresa.

Assédio perverso: utilizado para a valorizacao do poder do agressor e para a destrui¢do

da vitima.

Figura 2.2 Assédio Moral Vertical Descendente. Fonte: Adaptado de Sousa (2016, p. 29).
2.5.2 O assédio moral horizontal

Este fendbmeno ocorre entre os funcionérios que ocupam a mesma posi¢cdo ou cargo
numa empresa. Considera-se que € também um dos problemas mais comuns nas organizacoes

e pode ocorrer de forma individual ou coletiva.

Hirigoyen (2002) aponta como causas principais deste tipo de assédio: a competitivi-
dade, a discrepancia salarial, a inveja exercida sobre o colega e sobre o seu trabalho ou precon-

ceitos devido a religido, politica ou raga.

Na mesma linha de pensamento, Guedes (2003 citado em Lisbda, 2017 p. 11) enuncia
que este fenomeno ¢ “desencadeado pelos proprios colegas de idéntico grau na escala hierar-
quica. Os fatores responsaveis por este tipo de perversdo moral sdo a competicéo, a preferéncia
pessoal do chefe porventura gozada pela vitima, a inveja, o racismo, a xenofobia e motivos

politicos, a vitima pode ser golpeada por um sé colega ou por varios colegas de trabalho”.

Este tipo de assédio pode ocorrer quando, por exemplo, dois trabalhadores disputam
entre si um determinado posto de trabalho ou uma categoria profissional.
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Figura 2.3 Assédio Moral Horizontal. Fonte: Adaptado de Sousa (2016, p. 27).
2.5.3 O assédio moral vertical ascendente

E visto como um dos mais raros fendmenos no meio organizacional. Neste caso é o

superior hierarquico que sofre situacfes de assédio por parte de um ou de varios subordinados.

Alkimim (2005) indica que estes casos de assedio ocorrem quando o superior hierar-
quico abusa dos seus poderes de chefia e adota posturas demasiado arrogantes e autoritarias de
forma a aumentar a competitividade e a rivalidade entre os colegas de trabalho.

Pode suceder em situacdes em que os funcionérios detém informacéo sigilosa sobre a
empresa ou até mesmo sobre o superior hierarquico e a utilizam-na como meio de chantagem
para beneficio préprio. Nalguns casos, estas acdes retiram a autoridade aos superiores e estes

acabam mesmo por pedir a demissao.
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Figura 2.4 Assédio Moral Vertical Ascendente. Fonte: Adaptado de Sousa (2016, p. 28).

2.5.4 O assédio moral misto/combinado

Este tipo de assédio é uma combinacao do assedio moral horizontal e do assédio moral
vertical descendente. Ocorre quando o processo de assédio provocado por um colega de traba-
Iho (assédio moral horizontal) se prolonga no tempo e a hierarquia nada faz para acabar com
essa situacdo, tornando-se cimplice da mesma, acabando a vitima por ser atacada, simultanea-
mente, pelos colegas de trabalho e pelo superior hierarquico. Considera-se que, neste tipo de
assédio, o assediado pelos colegas e pelo superior hierarquico é culpabilizado pelo grupo de
trabalho, o que o coloca numa posicéo de maior desconforto.

Figura 2.5 Moral Misto/Combinado. Fonte: Adaptado de Sousa (2016, p. 30).
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Num dos estudos de Hirigoyen (2002) os resultados de um inquérito sobre o assédio

moral no trabalho indicam que o tipo de assédio mais frequente é o assedio moral vertical des-

cendente, seguindo-se o assedio moral misto e o assédio moral horizontal, sendo que, o assédio

moral vertical ascende acontece com uma frequéncia muito reduzida.

2.6 Fases do assédio moral

O assédio moral no trabalho € um processo complexo que, de acordo com Varios autores,

se desenrola em varias fases ou etapas.

Para Giorgi (2010) o assedio moral no trabalho é um fendmeno interpessoal que decorre

de uma interacao entre, pelo menos, duas partes traduzindo-se numa exposi¢ao da vitima a atos

sistematicos e negativos, essencialmente, de indole psicoldgica perpetrados pelo(s) seu(s)

agressor(es). Este autor afirma, ainda, que a vitima entra numa escalada de conflitos onde ad-

quire uma posicao de inferioridade tornando-se, facilmente, objeto de atitudes negativas e hostis

por parte do(s) seu(s) agressor(es), que podem ser superiores hierarquicos ou colegas.

Leymann (1990) na sua investigacdo distinguiu quatro fases no processo de assédio

moral:

1.

Incidentes criticos: iniciam-se com um pequeno conflito que vai assumindo
maiores dimensfes numa escala de relacionamento negativo. Nesta fase, pode
dizer-se que ainda nédo existe assédio moral propriamente dito, mas pode ser o
inicio de um processo, que se ndo for travado, pode gerar uma escalada de vio-
Iéncia;

Assédio moral e estigmatizacao: implica ser sujeito a comportamentos negati-
vos diariamente ou num longo periodo de tempo. As pequenas tensdes sao trans-
formadas em situa¢Bes de abuso, podendo desencadear descrédito no contexto
de trabalho. A inten¢do do grupo ¢ “punir a pessoa” alvo do estigma através da
manipulacédo agressiva;

Gestdo de Recursos Humanos: quando a organizagdo toma consciéncia da si-
tuacao e decide atuar, o caso passa a ser visto como “oficial”. A maior parte das
vezes, a tendéncia € para culpar a vitima. A partir desta fase a pessoa fica defi-
nitivamente “rotulada” e é através dos erros de atribuidos pelos colegas e pelas
chefias que o fendmeno é interpretado, imputando-se a situacéo as caracteristi-
cas individuais da vitima (problematica, incompetente, conflituosa, etc.) e ndo

ao ambiente de trabalho;
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4. Expulsdo: habitualmente, a vitima de assédio desenvolve patologias severas que

a afastam do posto de trabalho fazendo com que se demita ou que seja dispen-

sada pela organizagéo.

Partilhando ideias semelhantes as de Leyman, Einarsen (1999) enumerou quatro fases

para descrever 0 processo de assédio moral no local de trabalho:

moral:

1. Fase dos comportamentos agressivos: inicia-se com comportamentos de assé-

dio pouco percetiveis, indiretos, curtos e dificeis de identificar;

Fase do comportamento de assedio: a provocagao passa a ser mais direta e
explicita, hostilizando, isolando e desconsiderando progressivamente a vitima;
Fase de estigmatizacdo: a fase anterior conduz a que a vitima desenvolva uma
sintomatologia que a torna menos comunicativa, pois receia que ao apresentar
qualquer comportamento mais ativo seja novamente violentada, o que pode de-
sencadear acusacdes por parte dos outros colegas, como por exemplo, “limitado
compromisso psicoldgico com o trabalho”, “ndo cooperar”, “reduzido de espi-
rito de equipa”, etc. Estas situacfes podem levar a um afastamento progressivo
dos colegas de trabalho que denotam um pior desempenho por parte da vitima
COMO causa e ndo como consequéncia da situagéo.

Fase de trauma severo: é a Ultima fase do processo em que a vitima chegou
uma situacao de enorme desgaste necessitando de apoio terapéutico, afastando-
se ou sendo afastada do local de trabalho, devido ao seu estado debilitado de

salde a nivel fisico e psicologico.

Por sua vez, Hirigoyen (1999) contempla sete etapas distintas no processo de assédio

Recusar comunicagao direta: o conflito acontece de forma indireta, através de atitudes
de desqualificacdo perante a vitima. Nada é dito de forma clara o que torna dificil a
defesa da vitima;

Desqualificar: traduz-se numa forma de agressdo subtil, através de linguagem néao-ver-
bal ou de criticas disfarcadas de brincadeiras, dificultando a sua contestacdo. A vitima,
por vezes, tem dificuldade em perceber ou pensa estar a dar valor excessivo aos acon-

tecimentos;
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3. Desacreditar: consiste em exprimir breves insinuagdes, criar mal-entendidos, falsos ar-
gumentos, difamacdes, calunias, etc., deixando a vitima fragilizada e com dificuldades
em se defender, tornando assim mais facil o processo de assédio.

4. lsolar: é a quebra de todas as ligagBes possiveis. Esta fase ocorre quando a vitima deixa
de ser convidada para reunides, € colocada num espaco fisico isolado, é privada de in-
formacdes, fica sem acessos privilegiados ao computador, etc., tornando assim a vitima
mais fragil e desprotegida.

5. Vexar: acontece quando sdo dadas a vitima tarefas desnecessarias ou degradantes, obje-
tivos impossiveis de concretizar, tarefas fora do horario normal, imposi¢des para a exe-
cucdo urgente de tarefas que depois de realizadas nao sdo valorizadas, entre outras.

6. Empurrar o outro para cometer uma falta: ¢ uma forma ardilosa de desqualificar o
outro, em seguida critica-lo para justificar a sua despromocéo. Isto origina na vitima
sentimentos negativos. Passa a ter uma ma imagem de si prdpria deixando mesmo de
acreditar nas suas capacidades. Muitas vezes, estas atitudes levam a vitima a revoltar-
se e a ser agressiva 0 que faz com que o assediador se aproveite para justificar o seu
comportamento de abuso.

7. Assédio sexual: tal como o assédio moral é um comportamento abusivo que pode ocor-
rer em diversas situacGes. Apesar de existirem tragos comuns, 0 assédio moral e 0 assé-
dio sexual sdo diferentes, podendo considerar-se que o assédio sexual € um passo para
0 assédio moral. Por norma, as mulheres sdo as mais atingidas e muitas vezes, pelos
seus superiores hierarquicos. Os agressores aproveitam-se da sua posic¢ao de superiori-
dade para afirmar o seu poder e considerar a mulher como seu objeto. Existem diversas
modalidades de assédio sexual:

v' 0O assédio de género (a mulher é tratada de forma diferenciada s6 porque é mu-

Iher);

O comportamento sedutor;

A chantagem sexual;

A atencdo sexual ndo desejada;

A imposicéo sexual;

AN N NN

O ataque sexual.

E importante referir que, em qualquer destas modalidades o assediador nio admite a
recusa da mulher e se tal acontecer, parte para agressoes e humilhag6es que podem conduzir a

episddios mais graves de assédio moral.
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Serra (2005, citado em Araujo, 2009, p. 46) refere, ainda, que o assédio moral tem ge-

ralmente um antecedente conflituoso que se propaga em cinco fases:

1. O conflito;

2. As provocag0es psicologicas, rumores e hostilidade;
3. O envolvimento da administragao;

4. A classificagdo como “pessoa dificil”;

5. O aparecimento de sintomas psicoldgicos.
2.7 Fatores determinantes do assédio moral

O assédio moral numa organizacdo implica sempre a existéncia de trés fatores que de-
vem estar bem clarificados no processo, 0s quais sdo denominados por assediador, assediado e
organizacao, sendo que este fendmeno pode acontecer em qualquer momento e a qualquer tra-

balhador de uma organizacao.

N&o ha ainda, um consenso no que concerne as caracteristicas dos agressores, dos asse-
diados e das organizacgdes, levando, por isso, a que seja muito complexo tracar um perfil con-

creto que descreva na integra os protagonistas deste fenomeno.

Na opinido de Redinha (2003) os principais fatores que determinam o assédio moral no
trabalho séo: a gestdo por objetivos, a intensificacdo do ritmo de trabalho, a pressdao competi-
tiva, a qualidade da mao-de-obra, o anonimato da direcdo da empresa e ainda as formas de

contratacdo flexivel.

Outros fatores muito importantes que permitem determinar este fenémeno séo as carac-
teristicas fisicas e a personalidade tanto do agressor como do assediado e, ainda, as caracteris-

ticas da organizacdo onde se desenvolve a atividade laboral.
2.7.1 Quem sdo os assediadores?

Os assediadores sdo considerados 0s sujeitos ativos deste processo, que tanto podem ser

superiores hierarquicos e subordinados como uma pessoa ou grupo de pessoas.

Silva (2007) ressalva que as caracteristicas dos assediadores podem relacionar-se com
a sua personalidade, com um padrdo de lideranca negativo ou com o sentimento de perda de

dominio.

Na perspetiva de Junior e Mendonga (2015, p. 24) na caracterizacdo dos assediadores

“existe uma tendéncia de que sejam injustos, inconscientes e interessados mais em si mesmos
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do que legitimamente na organizacdo. Ainda séo explosivos emocionalmente e abusam do po-

der de autoridade que possuem”.

Pode, portanto, dizer-se que o assediador é alguém gue ndo tem qualquer preocupacéo
com o outro e com o0 seu bem-estar, usa-o apenas para beneficio préprio, de forma a atingir os

seus objetivos.

Pacheco (2007, p. 66) refere que “o agressor ou agressores fazem-se valer, normal-
mente, de algum argumento ou estatuto de poder, como a forca fisica, a antiguidade, a forca do
grupo, a popularidade no grupo ou o nivel hierarquico, para levar a cabo estes comportamentos

assediantes, ou seja, para submeterem o sujeito.”

O assediador também é caracterizado como aquele que pretende o controlo completo do
assediado. Escolhe as vitimas de forma estratégica, sendo que muitas vezes, escolhe as que se

encontram mais suscetiveis e que se conseguem manipular mais facilmente.

E importante ressalvar, também, que as caracteristicas idade e género sdo igualmente
importantes para determinar o fendmeno do asseédio moral no meio organizacional. Alguns es-
tudos indicam que as mulheres sdo o alvo principal dos assediadores. Dados estatisticos recen-
tes sobre assédio moral no meio organizacional comprovam que 0s homens sdo 0s principais
assediadores (69,7%). As mulheres ocupam uma percentagem de 30,3%. No caso da idade, 0
grupo etario em que é mais frequente ser vitima de assédio moral é entre os 25 e 0s 34 anos de
idade, ou seja, corresponde a fase de instalagdo profissional da vitima. (Torres et al., 2016).

Pacheco (2007) clarifica ainda que os assediadores sdo vistos como pessoas astutas,
boas a executar e a organizar o seu trabalho, eficazes, conseguindo cumprir e realizar as suas
tarefas antes do tempo estipulado. Também sdo caracterizados por desprezarem os seus subor-

dinados.

Para Heloani (2004) os assediadores detém tracos narcisistas e destrutivos, sao, no geral,
inseguros quanto a sua capacidade profissional e por vezes tém personalidade paranoica. Nao

admitem criticas, sdo desconfiados, apresentam hipersensibilidade, sdo ambiciosos e invejosos.

No entanto, é importante esclarecer que nem sempre é percetivel saber se se esta perante
um assediador, visto que este consegue encobrir 0s seus comportamentos. Vasconcelos (2015)
ilustra que existem sujeitos que projetam, na maior parte das vezes, mascaras sociais, previa-
mente determinadas através de uma imagem positiva, prestavel, simpatica e dindmica, sendo

por isso dificil identifica-los como assediadores.
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Alguns estudos afirmam mesmo que 0s agressores sdo Vvistos também como seres per-
versos. O facto de o assediador rebaixar e humilhar o assediado, sem culpa nem ressentimento,
de forma a enaltecer-se, remete para o fenomeno designado de perversao moral (Freitas, 2001).
A perversdo moral traduz-se na tentativa do assediador se apropriar da energia e das qualidades

pertencentes a vitima uma vez que ele ndo as possui.

Ainda na perspetiva de Hirigoyen (2006 citado em Lisb6a, 2017) o individuo perverso

age com estratégias de forma a destruir o outro, sem sentir culpa.

Os episddios de pseudo lideranga por parte dos assediadores comprometem o rendi-
mento dos colaboradores. Se a intencdo principal dos assediadores € gerar bons resultados na
empresa e obter lucros, o efeito é contrario visto que acabam por criar colaboradores frustrados,
pouco ambiciosos, stressados e pouco produtivos, conduzindo-os muitas vezes a demissao ou

a criacdo de uma mé imagem da prdpria empresa onde trabalham.

Seguidamente na figura 2.6 descrevem-se alguns comportamentos (explicitos e implici-

tos) utilizados pelo assediador de forma a oprimir a vitima.
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Comportamentos dos assediadores

Exemplos

Atentado as condicOes de trabalho

AN

Retirar a autonomia a vitima;

N&o lhe facultar informacdes Uteis
para a realizacdo de uma tarefa;
Contestar todas as suas decisfes de
forma sistematica;

Criticar o seu trabalho injustamente
ou exageradamente;

Entregar-lhe constantemente novas
tarefas;

Atribuir-lhe, voluntariamente e por
sistema, tarefas inferiores as suas
competéncias;

Proceder de modo a que a vitima ndo
seja promovida;

Atribuir-lhe tarefas incompativeis
com a sua saude;

Isolamento;

Isolamento e recusa de comunicagao

Interromper constantemente a vitima;
Evitar qualquer contacto, mesmo a ni-
vel visual, com a vitima;

Instalar a vitima fora do contacto com
0s outros colegas;

Proibir os colegas de falarem com a
vitima;

Atentado a dignidade da vitima

AN

AN

AN

Espalhar boatos a respeito da vitima;
Trocar das deficiéncias da vitima ou
do seu fisico.

Criticar a vida privada da vitima;
Mostrar racismo e preconceito para
com a vitima;

Atribuir a vitima tarefas humilhantes;
Insultar a vitima com termos indecen-
tes ou degradantes;

Violéncia verbal, fisica ou sexual

v

Ameacar a vitima de violéncias fisi-
cas;

Agredir fisicamente a vitima, ainda
que levemente, empurra-la, fechar-
Ihe a porta na cara; gritar com a vi-
tima;

Assediar a vitima e agredi-la sexual-
mente.

Figura 2.6 Comportamentos praticados pelos assediadores. Fonte: Adaptado de Hirigoyen
(1999, citado em Sousa, 2016 pp. 21-22).
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De acordo com a figura 2.6, pode concluir-se que, o assediador atua sempre com a in-
tencdo de atentar contra a dignidade das vitimas, desvalorizando-as e desrespeitando a digni-

dade humana.

Apresentando exemplos semelhantes, Gomes (2010) propde um modelo em gque 0s com-
portamentos dos assediadores estdo representados em doze dimensfes de analise organizadas
em seis agrupamentos,* conforme se pode observar na figura 2.7, a seguir exposta. Para cada
dimensdo de anélise sdo apresentados (no questionario relativo ao estudo) os respetivos itens

correspondentes as situacdes de assédio.

Agrupamentos Dimensdes de analise

Distribuicédo de trabalho
1. Ataques laborais Condicoes de trabalho
Criticas

Direitos legais

Isolamento

2. Ataques as relacfes sociais

Desconsideragéo
Atentado a dignidade

3. Ataques fisicos

Ataques fisicos

4. Ataques verbais

Explicitos

Implicitos

5. Ataques raciais, religiosos ou politicos

Ataques raciais, religiosos ou politicos

6. Atagues sexuais

Ataques sexuais

Figura 2.7 Agrupamentos e dimensdes de analise dos comportamentos praticados pelos assedi-
adores. Fonte: Gomes (2010, p. 49).

Por fim, é importante apresentar, também, os diversos perfis que, segundo Barreto (2000
citado em Marazzo & Merind, 2011), caracterizam o agressor:

1. Profeta: o objetivo principal é a demissdo. Gosta de humilhar com discricdo e ele-

gancia;

4 0 modelo de Gomes (2010) foi adaptado ao estudo empirico desta dissertacdo, ver apéndice A.
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2. Grande-irmao: apresenta caracteristicas como se fosse amigo da vitima, de forma
a ganhar a sua confianca, descobre as suas particularidades e na primeira oportuni-
dade, manipula-o, rebaixa-o, afasta-o do grupo ou demite-o;

3. Pit-Bull: aguele que humilha por prazer. E agressivo, violento e perverso nas pala-
vras e nas agoes;

4. Garganta: vive contando vantagens e ndo admite que o seu subordinado saiba mais
do que ele;

5. Mala-Babéo: é uma espécie de capataz moderno que bajula o patrdo, mas é incle-
mente com os seus subordinados. Persegue-os e controla-os;

6. Troglodita: é aquele que tem sempre razdo. E rude, grutesco, estabelece regras sem
pensar e todos tém de obedece-las sem reclamar;

7. Tasea ou “ta se achando”: é 0 tipo de chefe que, se é elogiado, fica com todos os
louros para si, mas se € acusado coloca a culpa nas incompeténcias dos subordina-
dos;

8. Tigrao: ¢ o tipo de chefe que implanta o terror para esconder as suas incapacidades

e precisa de publico para se sentir respeitado.
2.7.2 Quem sdo os assediados?

O assediado ou sujeito passivo do assédio moral é a vitima deste fendmeno, sendo uma
das figuras mais importantes em todo o processo, pois é quem mais sofre. Como ja foi referido
anteriormente, o assédio moral dentro das organiza¢es ndo afeta somente os subordinados,

pode abranger também o0s superiores hierarquicos.

N&o ha um perfil comum que predetermine a vitima a episodios de assédio moral dentro
da organizagdo, no entanto, ha cada vez mais estudos que procuram estabelecer um perfil psi-

coldgico de forma a caracterizar os assediados.

Como comentam Silva e Martins (2017) é dificil distinguir um perfil especifico das
vitimas de assedio moral, uma vez que o “sentir-se assediado” ¢ algo muito subjetivo, ou seja,
algumas condutas podem ser normais para umas pessoas e, para outras, as mesmas condutas
podem ser interpretadas de forma depreciativa por se sentirem incomodadas, constrangidas,
podendo, até, afeta-las psicologicamente ou na sua vida pessoal. Algumas pessoas apresentam
um nivel de sensibilidade superior a outras e as mesmas ac¢des podem surtir diferentes efeitos

de pessoa para pessoa.

Sao varios os autores que tém perspetivas diferentes sobre o perfil do assediado.
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De uma forma geral, os assediados sdo aqueles que originam incobmodo no agressor, as
suas melhores caracteristicas ou as caracteristicas que os tornam diferentes, dentro da organi-

zacdo, provocam varios sentimentos negativos no agressor.

Para Pacheco (2007, p. 67) as vitimas “sdo aqueles trabalhadores a quem o sujeito ativo
submete a atos persecutorios, humilhantes, vexatdrios, geradores de um ambiente de trabalho

degradante, intimidativo ou desestabilizador”.

A vitima é, geralmente, escolhida com base nos seus pontos fortes, ou seja, é atraente,
bem-sucedida, trabalhadora, popular e inteligente. Parreira (2007 citado em Lima, 2015) con-
sidera lamentavel que as vitimas sejam aqueles trabalhadores que estdo, normalmente, acima
da média em matéria de desempenho, de eficiéncia e nos bons resultados do trabalho que apre-

sentam.

Martins (2015 citado em Farias, 2017) refere as seguintes caracteristicas dos assediados:
timidez, sensibilidade, grau de escolaridade superior aos outros membros da organiza¢ao, medo

de perder o emprego, medo de falhar e até mesmo medo de parecer demasiado servil.

Pifiuel (2003) concluiu que as principais vitimas deste problema sdo os jovens com me-
nos de 30 anos, ou aqueles que trabalham ha menos de um ano na organizacdo. Este facto ex-
plica-se pela maior preparacao académica dos mais jovens, o que causa nos mais velhos, senti-
mentos de inseguranca e ameacga. Por outro lado, o autor chegou ainda a conclusdao que, 0s
empregados que trabalham ha mais de 10 anos numa organizacdo também poderdo ser alvo
deste tipo de conduta ndo ética, uma vez que as empresas tendem a querer “livrar-se” deles.
Outra variavel que podera também influenciar este fendbmeno podera ser o tipo de contrato. Os
mais novos muitas vezes tém contratos precarios e isso estimula os comportamentos dos agres-

sores, conseguindo atingir mais facilmente o seu objetivo que é afasta-los da organizacéo.

No entanto, ainda no que diz respeito a idade dos assediados, Trijueque e GOmez (2009)
observam que o assédio moral ocorre sobretudo em trabalhadores com idades compreendidas

entre 0s 31 e 0s 50 anos.

Estudos recentes sobre assédio moral nas organizac¢6es indicam que as mulheres sao as
principais vitimas de comportamentos assediantes (e.g. Torres et al., 2016; Salgado, 2014; Bar-
reto, 2008).

Ainda no que concerne as caracteristicas dos assediados, Gomes (2012) refere que as

pessoas mais verdadeiras e mais sensiveis sdo as que mais sofrem. As vitimas que apresentam
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estas caracteristicas tém dificuldade em imaginar que existe maldade por parte de outras pessoas
e procuram sempre encontrar explicacdes l6gicas para 0s seus comportamentos, ainda que hos-

tis.

Seguindo raciocinio idéntico Alkimin (2005) refere que as vitimas se sentem culpadas
por estarem a passar por episédios humilhantes, ndo acreditando na perversidade do agressor e,
por isso, tentam agir de forma diferente na organizacdo de modo a evitar o seu despedimento.
Neste sentido, acabam por ter quebras de produtividade motivadas pela pressdo psicolégica
exercida sobre si mesmas, originando tambeém desgaste emocional, stress, fadiga e outras do-

encas que afetam a sua salde fisica e mental.

Por fim, de acordo com Carvalho (2006 citado em Tavares, 2015), apresenta-se ainda,

algumas tipologias associadas aos assediados:

e Prisioneiro: individuo que ndo possui forca para sair de uma situacao negativa e deixa-
se levar pelos acontecimentos;

e Presuncoso: individuo que se considera o melhor do grupo, fazendo-se mais esperto
do que € na realidade;

e Introvertido: individuo que apresenta dificuldades nas suas relagdes interpessoais;

e Medroso: individuo que demonstra medo de tudo e de todos, vé o trabalho como uma
fonte de perigo, em que todos o querem prejudicar;

e Servil: individuo que tem como objetivo a perfeicdo e, por isso, tem de realizar todas
as tarefas com esmero de modo a satisfazer o seu superior hierarquico;

e Folgazao: individuo alegre, vivo e que cria uma atmosfera viva, mas pode tornar-se 0

“bobo” da situacao, correndo o risco de nao ser levado a sério.
2.7.3 Quem sdo as organizacfes?

Os episddios de assédio moral sdo cada vez mais frequentes no meio organizacional e
tém vindo a agravar-se nos Gltimos anos sendo imprescindivel abordar a importancia que as
organizacges tém neste flagelo no ambiente laboral assim como os fatores que contribuem para

gue 0 mesmo aconteca.

As sucessivas mudangas no mundo organizacional e o processo da globalizagéo fizeram
com que as organizacgdes lutassem pelo sucesso e pela sobrevivéncia dos seus negdcios dando
inicio a um processo intenso na criacao, difusdo e promocdo de servigos provocando, muitas

vezes, um sentimento de desprezo pelos seus colaboradores.
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Num mundo organizacional profundamente transformado e globalizado os objetivos
pessoais e organizacionais acabam por se confundir, levando a um individualismo competitivo
e desgastante que podem conduzir a episédios de assédio moral no mundo do trabalho (Teixeira,
2015).

Quanto aos fatores que estdo na origem deste problema destacam-se a necessidade de
produtividade, a competitividade e a eficiéncia exacerbada que muitas empresas impdem aos
seus trabalhadores, acabando por degradar as relacfes laborais entre empregados e até com a

propria organizacao.

De forma a manter-se num mercado altamente competitivo e sustentavel, as empresas,
muitas vezes, ndo desenvolvem boas politicas de organizacdo e de gestdo, contribuindo, assim,
para serem classificadas como “mas”, tornando-se mais propicias ao desenvolvimento de um

ambiente de assédio moral (Grazina & Magalhdes, 2011).

Por sua vez, Hirigoyen (1999) referiu que existem organizagfes patoldgicas, estrutura-
das de forma perversa, que usam a manipulacdo de forma a atingir os seus objetivos e aumentar

o seu lucro. Desta forma, pode considerar-se que as organizac@es sdo as proprias assediadoras.

Rayner et al., (2002, citado por Verdasca, 2010) constatam que também o facto de nédo
existirem politicas organizacionais contra a ocorréncia desta pratica hostil, quer a nivel da sua
prevencao quer a nivel de disciplina, € muitas vezes interpretado pelos agressores como uma

aceitacdo desses comportamentos negativos.

Soares e Oliveira (2012, p. 197) revelam que “para as organizagdes, as consequéncias
do assédio moral sdo desastrosas em termos de eficiéncia e eficacia organizacionais, produtivi-
dade e lucratividade”. Para estes autores, perde-se tempo, pois enquanto se assedia nao se tra-
balha. Acrescem ainda os elevados custos provocados por auséncias ao trabalho; aumento da
rotacdo de mao de obra; dificuldades no recrutamento e na retencdo de bons trabalhadores;

criacdo de ma imagem da empresa/organiza¢ao e como consequéncia o risco de perder clientes.

Segundo Falchi (2013) existem organizac¢Ges que, tendo embora uma politica salarial
atraente, tém dificuldade em atrair bons profissionais, em virtude da imagem negativa que tém

no mercado.

Também para Guedes (2006 citado em Terrin & Oliveira, 2007) as empresas sofrem

consequéncias com a pratica do assédio moral, principalmente no que diz respeito ao aumento
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de custos determinados pelas faltas decorrentes de doengas, substitui¢cdes e despesas com pro-
cessos judiciais, além de reducdo na capacidade produtiva e na eficiéncia do trabalhador, que

podera ter um rendimento inferior a 60%.

E importante destacar também, n&o s6 os danos a produtividade da empresa, mas tam-
bém os dispendiosos custos financeiros face as eventuais indemnizacGes que possam vir a ser
pagas se existirem processos a nivel judicial. Por outro lado, de real¢ar também, 0s custos que
serdo indispensaveis devido a necessidade de melhorar o ambiente de trabalho e combater falta

de motivacéo do pessoal.

Para Verdasca e Pereira (2011) a dimensdo organizacional e o tipo de atividade prestada
também podem estar relacionados com o risco mais elevado de ocorréncia de assédio moral, ou
seja, as organizacdes de grande dimensdo (> 250 trabalhadores) e com uma estrutura burocra-
tica complexa tendem a cooperar com 0s assediadores por existir uma menor probabilidade de

serem descobertos.

Quando se fala em organizacdo é igualmente relevante conhecer se a mesma se integra
no setor publico ou no privado, ja que no entender de Hirigoyen (2002) existe uma maior pro-
pensao a que o assédio moral no setor publico tenha uma grande duracdo (pode durar varios
anos ou dezenas de anos), uma vez que os trabalhadores se encontram mais protegidos em ter-
mos de vinculo contratual ndo podendo ser despedidos facilmente. Neste setor, as formas de
assédio contra os trabalhadores tendem a ser executados de forma mais prejudicial originando

problemas graves na salde e na personalidade dos trabalhadores.
2.8 Distin¢do entre assedio moral e outras situacdes (de ndo assédio)

De forma a compreender melhor o fendmeno do assedio moral no local de trabalho, é
imprescindivel esclarecer e identificar alguns comportamentos que se confundem com o verda-
deiro fendmeno de assédio moral. Embora alguns comportamentos possam ter consequéncias

semelhantes é imperativo saber distingui-los.

Ja Hirigoyen (2002, p. 16) referia que “nem todos aqueles que dizem estar a ser assedi-
ados o sdo forgosamente”, no sentido em que podem existir variadas situagdes adversas nas
organizacOes, mas ndo sdo sO por isso, consideradas de assédio moral. Pequenos desentendi-

mentos, ideias contraditérias ou incompatibilidades entre as pessoas podem estar na origem
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destas situacgdes e originar um clima menos positivo no ambiente de trabalho. Podem igual-
mente causar stress, conflitos ou até mesmo constrangimentos a nivel pessoal, no entanto, ndo

séo considerados episddios de assédio moral.

Um dos fatores principais que caracteriza o fenomeno do assédio moral é a frequéncia

e a repeticdo das condutas hostis.

Segundo Silva (2005, citado por Avila, 2008) o assédio moral no meio organizacional
ocorre por todo o mundo, mas deve-se ter cuidado quando se faz a sua caracterizacao, pois tudo
0 que é tratado judicialmente deve ser analisado com zelo e ndo deve ser confundido. O autor
faz esta apreciacdo quando se refere ao exagero dos danos morais no meio laboral brasileiro,
em que ao minimo aborrecimento na empresa era recorria-se a processos judiciais nos tribunais,
disputando indemnizacdes elevadas. Percebe-se, assim, que se confundiam varias situacGes ad-

versas que ocorriam nas empresas com verdadeiros episodios de assédio moral no trabalho.

E comum na literatura sobre o tema distinguir-se as seguintes situages que sio geral-

mente confundidas com o fenémeno do assédio moral nas organizacgdes:
1. Stress

Segundo Molina (1996, citado por Silva, 2012, p. 51) o stress pode ser definido como
“qualquer situagdo de tensdo aguda ou crénica que produz uma mudanga no comportamento
fisico e no estado emocional do individuo e uma resposta de adaptacdo psicofisioldgica que
pode ser negativa ou positiva no organismo. Tanto o agente estressor como os seus efeitos sobre
o individuo podem ser descritos como situacdes desagradaveis que provocam dor, sofrimento

e desprazer.”

Nyarady e Oliveira (s.d.) consideram que, mesmo que o stress constitua um verdadeiro
desgaste psiquico e sofrimento, ndo constitui um episddio de assédio moral, mas sim um terreno

fértil que pode favorecer o seu aparecimento.

O stress distingue-se do assedio moral, uma vez que o primeiro ndo é especificamente
dirigido a alguém, podendo o proprio grupo de trabalho ser afetado indistintamente e, desta

forma, ndo tem como inten¢do humilhar ou intimidar alguém (Avelino, 2016).

Outra dissemelhanca entre stress e assédio moral deve-se ao facto de que o stress pode
originar uma série de sintomas comuns (desgaste, sofrimento, palpitacfes, nauseas, calafrios,
tensdo, entre outros) que podem ser combatidos através de descanso ou exercicio fisico, o

mesmo nado acontecendo em casos de assédio moral (Silva, 2012).
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Pereira (2009) conclui que o stress ndo inclui uma intencdo perversa, resultando de um
excesso de trabalho e de condi¢cbes desfavoraveis que podem afetar todos os trabalhadores,
induzindo-lhes um desgaste fisico e psiquico, responsavel por problemas organicos e psicolo-

gicos.

Estas situacOes sdo as mais comuns nas organizacgdes, acabando por conduzir 0s seus
trabalhadores a situacdes de desgaste ou esgotamento. No entanto, o stress é aceitavel no meio
organizacional, enquanto que situacdes de assédio moral sdo vistas de forma negativa e séo

inaceitaveis pelas suas consequéncias maléficas.

2. Conflito

Robbins (2002, p. 374) afirma que conflito ¢ “um processo que tem inicio quando uma
das partes percebe que a outra afeta, ou pode afetar, negativamente alguma coisa que a primeira

considera importante”.

Na opinido de Parreira o assédio moral diferencia-se de conflito na medida em que nédo
é manifestado, mas sim oculto, verificando-se uma discrepancia de poderes, onde o assediado
permanece desarmado sem capacidade de resposta. Citando este autor “o assédio moral distin-
gue-se do conflito, declarado e aberto, porque néo é verbalizado nem manifestado, mas oculto,
subterraneo; porque ndo integra uma igualdade de posicdes de ataque como o conflito, mas
pressupde uma assimetria de poderes gerada pela prévia desarmacdo do adversério, a vitima,

que ndo tem vontade nem forgas para contestar ou ripostar” (Parreira 2003, p. 215).

O conflito acontece de forma controlada, pode entender-se de forma positiva quando ha
choque de ideias com a finalidade de uma mudanca, de progresso empresarial ou até mesmo
pessoal, por exemplo. J& no caso de assédio moral, isso ndo se verifica, pois existe sempre a

intensdo de humilhar o outro.
3. Agressividade dos gestores

Estas situacGes podem ser igualmente denominadas de gestdo por injdria ou abuso de
poder hierarquico (e.g. Castro, 2011; Mesquita, 2012 & Avelino, 2016).

Para Constantino (2010) situacGes de agressividade dos gestores acontecem sempre
através de comportamentos autoritérios, tais como: os trabalhadores estarem sujeitos a grandes
pressoes, serem tratados de forma violenta, serem insultados e desrespeitados. Ainda para a
mesma autora, a diferenca entre o assédio e a agressividade dos gestores reside no facto do

assédio se basear em comportamentos exercidos de forma oculta, comportamentos escondidos.
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Situac¢Bes como as que foram referidas podem conduzir a situagdes de assédio moral,
guando os gestores prepotentes também utilizam comportamentos perversos, Como por exem-

plo, colocar as pessoas umas contra as outras (Hirigoyen, 2005).

Considera-se, também, que nestas situacOes de agressividade dos gestores 0s superiores
hierarquicos maltratam todos os seus subordinados, mas ao contrario do que acontece nos epi-

sodios de assédio moral, fazem para que todos vejam, ndo encobrem as suas agoes.
4. Agressdes fisicas e verbais, ocorridas ocasionalmente

As agressoes fisicas ou verbais que ndo se prolonguem no tempo, que sejam praticadas
ocasionalmente, embora inaceitaveis, ndo caracterizam episodios de assédio moral, porque ne-
cessitam do requisito da reiteracdo encontrada na conduta insidiosa e hostil do assedio (Mes-
quita, 2012).

Situaces de agressdo fisica ou verbal que revelem reacfes impulsivas e ndo premedi-
tadas pelo agressor ndo séo consideradas de assédio moral. Contrariamente, nas situacdes de
assédio moral, a vitima esta exposta a situacdes de humilhacdes e desigualdades ficando im-
possibilitada de se defender, afastando-se dos outros, pelo medo de sofrer represalias ou por se

sentir culpada pela situacdo que se esta a passar (Namora, 2014).

No entanto, todas as atitudes, palavras e acOes executadas, separadamente, podem pare-
cer inofensivas, mas a sua repeticdo e sistematizacdo tornam-se destruidoras (Constantino,
2010).

5. Outras formas de violéncia: extrema e sexual

A violéncia extrema engloba atos provenientes da falta de civismo, agressdes a méo

armada ou agressdes por parte de pessoas externas a organizacao (Constantino, 2010).

Por sua vez, a violéncia sexual que para Lippmann (2001 citado em Oliveira, 2003 p.33)
¢ “o pedido de favores sexuais pelo superior hierdrquico, com promessa de tratamento diferen-
ciado em caso de aceitacdo e/ou ameacas, ou atitudes concretas de represalias no caso de recusa,
como a perda do emprego, ou de beneficios” também se confunde com o assédio moral porque
em ambos o0s casos se verifica violéncia contra outrem, com consequéncias psicologicas para

as vitimas.

Mais uma vez, aquilo que distingue os dois fendmenos é a intencionalidade dos atos.
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Enquanto no assédio sexual, o objetivo é obter favores sexuais, através da pressao psi-
coldgica, no assedio moral o assediador visa a deterioracdo do assediado, a sua demissao a
baixo custo ou 0 aumento da produtividade. Todavia, o assédio sexual pode levar ao abuso

moral, através da vinganca do agressor sexual se este for rejeitado pela vitima (Castro, 2011).
6. Mas condicdes de trabalho

Também é bastante dificil distinguir as mas condicdes de trabalho do assédio moral no
trabalho. No entanto estes dois conceitos ndo se confundem, sendo a intencionalidade dos atos

praticados o aspeto diferenciador mais relevante entre ambos.

Contudo, as mas condicdes de trabalho podem encobrir situa¢fes de assédio moral nas
organizac0es, isto porque o assediado sé descobre que ha uma situacdo de diferenca quando
comeca a comparar as suas condi¢oes de trabalho com as que os seus colegas possuem (Salgado,
2014).

Na otica de Nyarady e Oliveira (s.d.) trabalhar num espaco pequeno, mal-iluminado e
mal instalado ndo constitui um ato de assedio moral, salvo se um Unico funcionério for tratado
especificamente assim ou se tais condigdes tiverem como objetivo a sua humilhacdo e desres-
peito. Silva (2012) refere ainda que os trabalhadores podem ser colocados numa situa¢ao mais
ou menos consciente que afeta os seus direitos e as suas funcgdes laborais, mas para ser consi-

derado assédio moral tem de existir uma intencdo deliberada para afetar alguém em concreto.
7. Constrangimentos pessoais

Estas situacdes dizem respeito ao poder da organizacao e dos seus superiores hierarqui-
cos, no sentido em que estes detém o poder de supervisionar e controlar o trabalho de forma a
disciplinar os seus trabalhadores. Assim, as avalia¢Oes laborais, criticas construtivas ou deci-
sdes legitimas como € o exemplo de transferéncias e mudancas de funcédo consoante o que ficou
estabelecido no contrato de trabalho, sem terem como finalidade represalias, ndo constituem
assédio moral. E da responsabilidade da entidade patronal e dos seus superiores hierarquicos

fazer-se expressar devidamente, consoante o grupo de trabalhadores que orientam.

Mas, criticas mal estruturadas ou injustas podem for¢osamente passar por assédio moral
aos olhos de um trabalhador alvo de uma ou mais chamadas de atencéo, ainda que os intentos

de assédio ndo estejam sequer nos objetivos do empregador (Salgado, 2014).

Por fim, é importante salientar que, se as situa¢cdes acima mencionadas forem usadas

com o proposito de humilhar ou menosprezar outrem, fora dos limites aceites, pode dizer-se
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que se esta perante uma situacdo de assédio moral na organizacdo que deverd ser, de imediato,

denunciada as entidades competentes.
2.9 Perspetiva legal do assédio moral no trabalho

O fenémeno do assédio moral tem vindo a alcancar proporc@es alarmantes, principal-

mente devido a degradacdo das relagdes laborais.

Como vem sendo mencionado ao longo deste trabalho, fala-se em assédio moral no tra-
balho, sempre que um trabalhador se encontra exposto a atos humilhantes, hostis, ilicitos e
constrangedores gque abalam a sua dignidade e integridade fisica e moral, constituindo por isso,

um atentado aos direitos fundamentais e legalmente reconhecidos.

Desta forma, torna-se imperativo fazer uma breve abordagem a regulamentacéo juridica

existente a nivel internacional em geral e, mais especificamente, em Portugal.

Verdasca (2010) diz que a jurisprudéncia considera que a ocorréncia de episodios de
assédio moral no trabalho constitui uma conduta ilicita, uma vez que os direitos fundamentais
dos trabalhadores sdo violados. Exemplo desses direitos sdo: o direito ao respeito pela digni-
dade pessoal, o direito & igualdade e ndo descriminag&o, o direito a integridade fisica e psiquica

e o direito ao trabalho.

Na opinido de Pacheco (2007, p. 271) “o assédio moral para ser juridicamente relevante,
tera de ter por objetivo ou efeito tratos que sejam objetivamente degradantes, humilhantes ou

vexatorios que afetem a integridade moral dos trabalhadores.”

Seguidamente, a figura 2.8 apresenta uma sintese cronoldgica da legislacao existente de

combate ao assédio moral no trabalho a nivel internacional.

Entidades Documentos/Data Descricdo

Anuncia o principio da igualdade,
(art. 1.° e 2.9), o reconhecimento
de personalidade juridica, (art.°
6.°), a proibicdo da discriminacdo
em geral, (art.’ 7.°), o direito ao
bom-nome e reputacdo, (art.° 12.°)
e o direito ao trabalho, & livre esco-
Iha de emprego, a condicdes justas
e favoraveis de trabalho, (art.? 23.°,
n.°1) (Fonseca, 2011).

Organizacdo das | Declaracdo Universal dos Direi-
Nacdes Unidas tos do Homem (1948)
(ONU)
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Organizacao Inter-
nacional do Traba-
lho (OIT)

Convencéo n.° 155
(Publicado em Portugal no Dia-
rio da Republica n.° 13/1985,
Série | de 1985-01-16)

Convencao relativa a seguranca, a
saude dos trabalhadores e ao ambi-
ente de trabalho.

Comunidade Eco-
némica Europeia
(CEE)

Diretiva do conselho 89/ 391/
CEE, de 12 de junho de 1989

Diretiva referente a aplicacdo de
medidas destinadas a promover a
melhoria da seguranca e da salde
dos trabalhadores. Uma das princi-
pais inovacdes que esta diretiva in-
troduziu foi o principio da avalia-
cdo dos riscos e a definicdo dos
seus principais elementos (p. ex.
identificacdo dos perigos, partici-
pacdo dos trabalhadores, introdu-
¢cdo de medidas adequadas com a
prioridade de eliminar os riscos na
origem, documentacdo e reavalia-
cao periddica dos perigos existen-
tes no local de trabalho).

Conselho da Unido
Europeia (CUE)

Diretiva 2000/43/CE do Conse-
lho de 29 de Junho de 2000

Esta diretiva introduz o principio
da igualdade de tratamento entre as
pessoas, sem distin¢cdo de origem
racial ou étnica.

Comunidade Euro-
peia (CE)

Resolugéo do Parlamento Euro-
peu sobre o assédio no local de
trabalho (2001/2339 (IN1))

O Parlamento Europeu identificou
o assédio como “um problema
grave da vida laboral”, com “con-
sequéncias devastadoras na saude
fisica e psiquica daqueles que dele
sao alvo” e recomendou aos Esta-
dos-Membros que introduzissem
alteracdes legislativas de forma a
ampliar os respetivos enquadra-
mentos juridicos e a dar resposta
ao fenémeno.

Parlamento Euro-
peu e Conselho da
Unido Europeia

Diretiva 2002/73/CE do Parla-
mento Europeu e do Conselho
de 23 de Setembro de 2002

Relativa a concretizagdo do princi-
pio da igualdade de tratamento en-
tre homens e mulheres no que se
refere ao acesso ao emprego, a for-
magao e promocdo profissionais e
as condicdes de trabalho.

Neste contexto o assédio moral €
entendido como um procedimento
ndo desejado que tem como obje-
tivo atentar contra a dignidade da
pessoa e criar um ambiente de tra-
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balho hostil, degradante, humi-
Ihante ou desestabilizador. (Fon-
seca, 2011).

Organizacao Inter-
nacional do Traba-
lho (OIT)

Declaragédo da OIT e Convencéo
n° 111 (2007)

Declaracao relativa aos principios
e direitos fundamentais no traba-
Iho.

A Convencdo n° 111 (2007) tem
como objetivo proteger todas as
pessoas contra a discriminacdo no
emprego e na ocupagao.

Comissédo das Co-
munidades Euro-
peias (CEE)

Comunicacéo da Comisséo ao
Conselho e ao Parlamento Euro-
peu que transmite o acordo/ qua-
dro europeu sobre assédio e vio-

Iéncia no trabalho (2007)

Neste acordo condenam-se todos
os tipos de assédio e violéncia, rei-
terando a obrigacdo da entidade
empregadora de proteger os traba-
Ihadores em relacdo a esses com-
portamentos, 0s quais podem gerar
consequéncias sociais e economi-
cas graves (CCE, 2007).

Comissédo das Co-
munidades Euro-
peias (CEE)

Comunicacao ao Parlamento Eu-
ropeu, ao Conselho, ao Comité
Economico Social Europeu e ao

Comité das Regides

Melhorar a qualidade e a produ-
tividade do trabalho: estratégia
comunitaria para a saude e segu-
ranca no trabalho 2007-2012

Comunicacdo que expressa clara-
mente que é necessaria uma acao
comunitaria em matéria de assédio
moral.

European Public
Service Unions
(EPSV),

UNI Europa, Euro-
pean Trade Union
Committee for Ed-
ucation (ETUCE),
European Hospital
and Healthcare,
Employers Associ-
ation (HOSPEEM),

Dialogo Social Europeu: Orien-
tacOes multissectoriais para o
combate a violéncia e assédio de
terceiros relacionados com o tra-
balho (2010)

Estipula medidas préaticas que po-
dem ser tomadas pelos empregado-
res, trabalhadores e seus represen-
tantes/sindicatos para reduzir, pre-
venir e amenizar os problemas de-
correntes do assedio e violéncia no
local de trabalho.
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Counsil of Euro-

pean Municipali-

ties and Regions
(CEMR),

European Federa-
tion of Explosives
Engineears
(EFEE), Eurocom-
merce, Confedera-
tion of European
Segurity Services
(CoESS)

Figura 2.8 Legislagdo existente, a nivel internacional, de combate ao assedio moral no trabalho.
Fonte: Adaptado de Barros (2013, pp. 53 e 54).

Em termos gerais, as Declarac@es, Diretivas, Comunicag6es, Dialogo Social e Conven-
cOes expostas na figura 2.8 entendiam o assédio moral como uma conduta indesejada e tinham
como finalidade atenuar as suas consequéncias nos trabalhadores. As principais preocupacoes
expressas nestes documentos eram a dignidade dos trabalhadores, o combate a discriminagéo e

aos varios tipos de violéncia exercidos de forma intencional e sistematica.

O problema do assédio moral no trabalho existe desde sempre, apesar de ser praticado
de uma forma ténue e silenciosa, mas s6 ha poucos anos os legisladores comegaram a ter cons-

ciéncia que esta problematica deveria ser explorada.

Em Portugal, até ao ano de 2003° ndo existia qualquer figura juridica especifica que
regulasse o asseédio moral e, até ai, a legislacdo nacional auxiliava-se de variados principios
legais como por exemplo a Constituicdo da Republica Portuguesa, o Cadigo Civil e a Lei do
Contrato de Trabalho (Lopes, 2016).

Depois do fim do regime ditatorial do Estado Novo a Constituicdo da Republica Portu-
guesa de 1976 passou a valorizar a liberdade, as garantias, os direitos econémicos, sociais e
culturais, sendo considerado também um progresso para o tema do assédio moral (e.g. Lopes,
2016; Silva, 2007; Tome, 2015).

5 Em 2003 é publicada a Lei n.° 99/2003 de 27 de agosto que aprova o Cddigo de Trabalho.
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A Constituicdo da Republica Portuguesa (2005) passou a preconizar de forma condena-
vel a violacdo dos seguintes principios, tentando assegurar um maior respeito por todos, inclu-

indo os trabalhadores:

- lgualdade e da dignidade social, (art.° 13.°, n.° 1);

- Integridade moral e fisica, (art.° 25.°, n.° 1);

- Osdireitos de personalidade, desenvolvimento da personalidade, bom-nome, reputacao,
imagem, reserva da vida intima e protecdo contra qualquer tipo de discriminacao, (art.°
26.°,n.1);

- Aliberdade de expressdo e de informacdo, (art.° 37.9);

- Aliberdade de escolha de profisséo, (art.° 47.9);

- A'seguranga no emprego, (art.° 53.9);

- Odireito ao trabalho, (art.° 58.°);

- Aligualdade remuneratoria, (art.° 59.°, n.° 1, al. a));

- As condicOes de trabalho dignificantes que promovam a realizacdo pessoal, (art.° 59.°,
n.1, al. b));

- Aprotecdo da saude, (art.° 64.°).

Apesar de estabelecidos os principios na Constituicdo da Republica Portuguesa, 0 asse-
dio moral continuou a tomar propor¢@es alarmantes, pois 0s casos de assedio moral no trabalho

continuaram a acontecer e inclusive a aumentar.

Em Portugal, o fendmeno do assedio moral no local de trabalho comecou a provocar
interesse acrescido no contexto da reforma da legislacéo laboral, estando hoje contemplado no
Cadigo do Trabalho de 2009, embora ja tivesse existido, anteriormente, uma iniciativa legisla-
tiva, Projeto-Lei n°252/V111, de 1 de julho de 2000, que acabou por nédo ser aprovado (Torres et
al., 2016).

Desta forma, em 2009 entrou em vigor a Lei n® 7 de 2009 de 12 de fevereiro que cons-
titui a versdo mais atualizada (até a data) do Codigo do Trabalho que proibe os episédios de
assédio moral no trabalho. No seu artigo 29.°, n°1, o assédio moral esta definido como “o com-
portamento indesejado, nomeadamente o baseado em factor de discriminagédo, praticado
aquando do acesso ao emprego ou no proprio emprego, trabalho ou formacao profissional, com
0 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” (CT, 2009,
p. 934).
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Atualmente, existe uma nova legislacdo que entrou em vigor no dia 1 de outubro de
2017, considerada como um dos maiores avancos no panorama do assedio moral no trabalho.
E a Lei n.° 73/2017 de 16 de agosto de 2017, que passa a proibir todos 0s tipos de assédio no
trabalho, mesmo aqueles que ndo se verificam no local de trabalho. Ou seja, também é punido

qualquer tipo de assédio laboral que seja feito via e-mail ou por telefone.

Esta nova lei reforca o quadro legislativo para a prevenc¢do da pratica de assédio, proce-
dendo a décima segunda alteracdo ao Codigo do Trabalho, aprovado em anexo & citada Lei n.°
7/2009, de 12 de fevereiro, confirmando que a pratica de assédio constitui uma contraordenacéo

muito grave.

Com a entrada em vigor desta nova legislacdo, passa a existir um novo regime no que
respeita quer a producdo de prova, quer as sangdes disciplinares. Esta lei estabelece ainda os

deveres das empresas e as indemnizages as vitimas.

Quanto a prova, a nova lei determina que, o trabalhador que denuncia ou as testemunhas
por si indicadas, ndo possam ser alvo de qualquer tipo de san¢es disciplinares pelas declara-
cdes que prestam. Além disso, também estabelece como abusivo o despedimento de qualquer
trabalhador até um ano ap0s a queixa por assedio. Porém, caso seja provado que o trabalhador
agiu com dolo e que nunca foi vitima de qualquer tipo de assédio podera estar sujeito as san¢des

em conformidade, tanto o funcionario como as testemunhas.

Esta nova lei vem ainda estabelecer a adogdo de cddigos de ética ou de boa conduta as
empresas com mais de seis trabalhadores, com o objetivo principal de, por um lado, prevenir e
combater o assédio moral no trabalho e por outro, obrigar a empresa a instaurar processo disci-

plinar caso tenha conhecimento de situacGes de assédio moral no local de trabalho.

Através desta nova lei qualquer doenca profissional que seja consequéncia de assédio
moral no trabalho passa a estar incluida no grupo das doencas profissionais e o trabalhador tera
direito a ser compensado pelos danos sofridos.

O trabalhador vitima de assédio podera ainda, ao abrigo desta nova lei, ser indemnizado
por danos patrimoniais e morais sofridos e podera também solicitar a rescisdo do contrato com

justa causa.

Ao tentar prevenir situacGes de assédio, a nova legislacdo cumpre também o objetivo de
fazer com que os trabalhadores se sintam mais protegidos para fazerem valer os seus direitos
(ContasConnosco, 2018).
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Capitulo 3. Os efeitos do assédio moral nos trabalhadores

O trabalho desempenha um papel essencial na vida e na satisfacdo das necessidades
humanas na medida em que permite que as pessoas se sintam Uteis a0 mesmo tempo que traba-
Iham para alcancar o sucesso pessoal e da organizacdo. Permite também adquirir poder econ6-
mico para garantir o bem-estar, a sobrevivéncia, o reconhecimento social, a autorrealizagéo e

consequentemente a qualidade de vida dos trabalhadores.

Nos ultimos anos tem-se verificado um interesse crescente em investigar questdes rela-
cionadas com o trabalho e a influéncia que tem na saude dos trabalhadores, dado que o traba-
Ihador passa a maior parte da sua vida a desenvolver as suas relagdes sociais e interpessoais,
que nem sempre sdo bem-sucedidas, no local de trabalho. Quando o ambiente de trabalho é
pautado por indmeras pressdes por parte dos superiores hierarquicos ou de outros elementos da
organizacdo de forma a serem alcancadas determinadas metas, ou quando o trabalhador é utili-
zado como um mero objeto de producéo, pode acontecer o assedio moral no local de trabalho,

afetando a saude do trabalhador.

O presente capitulo tem como essencial objetivo apresentar os principais efeitos/conse-
quéncias que o assédio moral provoca na salde e na qualidade de vida dos trabalhadores bem

como os sintomas mais frequentes sentidos pelos mesmos.

A abrangéncia dos efeitos do assédio moral no local de trabalho ndo esta apenas interli-
gada a saude fisica e psiquica dos trabalhadores, os efeitos sdo igualmente percetiveis nas or-

ganizagdes, na vida social e nas relacdes que sdo estabelecidas a nivel familiar.

E importante salientar que os efeitos deste fenémeno sobre a satde dos trabalhadores
nem sempre sdo idénticos, pois, por um lado, existem individuos que devido a sua elevada
capacidade psiquica podem nunca vir a sofrer de doencas resultantes do assédio moral (Salgado,
2014), por outro lado, ainda que existam indicios nos individuos sujeitos a episddios de assédio

moral, os seus efeitos ndo sdo sentidos de igual forma por todos.

Torna-se, portanto, imperativo comegar por abordar os efeitos que este flagelo repercute
na salde da maior parte das vitimas, uma vez que esta é gradualmente prejudicada e pode ser

um dos indicios mais visiveis para se detetar que se esta perante um episddio de assédio moral.
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Leymann (1993 citado em Verdasca, 2010) referiu que varios estudos clinicos aponta-
vam como principais efeitos do assédio moral: o isolamento e dificuldades de ajustamento so-
cial, doencas psicossomaticas, depressoes e disturbios de natureza compulsiva, sentimentos de

desespero, desamparo e ansiedade

Todavia, a Agéncia Europeia de Seguranca no Trabalho (2002) acrescentou o stress,
baixa autoestima, culpabilizacdo, fobias, perturbacfes do sono e problemas digestivos e mus-

culo-esqueléticos.

Por sua vez, a EU-OSHA?® (s.d. citado em Barros, 2013) acrescenta ainda que o assédio
pode provocar stress pos-traumatico, apatia, irritabilidade, perturbacGes de meméria que con-
duzem, muitas vezes, a episodios de suicidio. Uva (2008) elenca ainda efeitos que também
podem ser frequentes como, por exemplo, as cefaleias, alteragdes gastrointestinais e problemas

cardiovasculares.

Hirigoyen (1999) esclarece que quando o fendmeno do assédio moral é recente e ainda
existe reacdo por parte da vitima, os sintomas sao, no inicio, facilmente confundidos com situ-
acdes normais de stress, que os médicos classificam como perturbacdes funcionais, originando
episadios de cansaco, nervosismo, distirbios de sono, enxaquecas, lombalgias, etc. Porém, se
0s episodios de assédio se prolongarem no tempo, desencadeiam sentimentos depressivos mais
fortes em que a vitima mostra “estado de humor triste, um sentimento de desvalorizagdo ou de
culpabilidade excessivo ou inadequado, perda de qualquer desejo e falta de interesse por tudo

0 que a interessava até entdo”. (Hirigoyen, 1999 p. 139).

No entanto, o assédio moral no local de trabalho ndo se restringe apenas aos efeitos
anteriormente citados, é importante distingui-los de uma forma mais clara, através de um con-
junto de sintomas psicopatologicos, psicossomaticos e comportamentais que podem afetar a

salide dos trabalhadores, alguns dos quais sao apresentados a seguir, na figura 2.9.

6 Agéncia Europeia para a Seguranca e Satide no Trabalho (The European Agency for Safety and Health at Work).
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Sintomas
Psicopatologicos

Sintomas
Psicossomaticos

Sintomas
Comportamentais

Reac0es de ansiedade
Apatia

Hipertenséo
Ataques de asma

Reacdes auto e hétero-
agressivas

Transtornos alimentares

Aumento do consumo de
drogas e alcool

Aumento do consumo de ci-
garros

Disfuncéo Sexual
Isolamento social

Reac0es de evasdo
Problemas de concentracgao
Humor depressivo

ReacOes de medo

Relatos retrospetivos
Hiper-reactividade

PalpitacOes cardiacas
Doenga coronéria
Dermatite

Perda de cabelo

Dor de cabeca

Dores nas articulages e

Inseguranca musculares

Insdnia Perda de equilibrio
Pensamento introvertido Enxaqueca
Irritabilidade Dor de estdmago
Falta de iniciativa Ulceras estomacais
Melancolia Taquicardia

Alteragdes de humor
Pesadelos recorrentes

Figura 2.9 Efeitos/Sintomas do assédio moral na satde dos trabalhadores. Fonte: Cassitto et al.
(2004, p.16).

Gomes (2010) no seu estudo sobre assédio moral, utiliza como instrumento de recolha
de dados o Questionario sobre Assedio Moral (QAM), contemplando um conjunto de sessenta

e seis principais sintomas.’

No entanto, o fendmeno do assedio moral pode originar problemas ainda mais graves
que, em Ultima instancia podem conduzir a vitima ao suicidio. Um trabalhador que é vitima de
condutas de assédio no trabalho pode entrar num estado téo critico de debilidade mental e fisica
que, ao sentir-se oprimido pelo assediador, vé como Unica solucdo o fim da propria vida. Este
é 0 auge do desespero e de uma depressdo em estado ja muito avancado (Viforcos, Fernandez
& Lbpez, 2004, citado em Salgado, 2014).

Filho (2010 citado em Mello & Dias, 2015) adianta ainda que o assédio moral é obser-
vado como um trauma na vida do assediado e, em muitas ocasides, as sequelas fisicas e psico-

I6gicas irdo provocar cicatrizes que carregam para o resto da sua vida.

70 estudo empirico desta dissertacdo, descrito com detalhe mais adiante, no capitulo 5, é baseada no estudo de Gomes (2010)
tendo sido adotado um conjunto de trinta e seis sintomas, ver apéndice A.
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Pode concluir-se, entdo, que os efeitos do assédio moral no trabalho irdo refletir-se na
qualidade de vida e na execucao de tarefas que cada trabalhador concretiza dentro da organiza-
¢ao, pelo que, como seria expectavel, torna-se impossivel o trabalhador manter o seu nivel de
produtividade e de sucesso no meio organizacional, estando a ser vitima destas condutas hostis

e negligentes.

Viforco, Fernandez e Lopéz (2004, citado em Salgado, 2014) acrescentam que, para
além dos efeitos acima citados, o assediado podera sofrer também prejuizos profissionais, como
por exemplo, ser dispensado das func¢des que executa, ser despedido ou ficar com a sua carreira
profissional estagnada, que consequentemente se alastram a area econémica devido ao absen-

tismo e aos custos com a salide ou tribunais.

Segundo dados do Relatério sobre o assédio no local de trabalho (Parlamento Europeu,
2001, p. 8) “o assédio moral comporta igualmente consequéncias nefastas para as entidades
patronais, ao nivel da rentabilidade e da eficacia econdmicas das empresas, pelo absentismo
que implica, pela diminuicéo da produtividade dos trabalhadores causada pelos estados de con-
fusdo mental e de falta de concentragéo, e pelo pagamento de indemnizagdes aos trabalhadores
despedidos”. Nesta otica, Paulos (2009) diz ainda, que a vitima muitas vezes abandona a orga-
nizagdo onde exercia a sua profissédo, em condic¢des de extrema vulnerabilidade, perdendo mui-

tas vezes o direito a indemnizagdes e ao subsidio de desemprego.

Ainda no que concerne aos custos que as empresas acarretam originados por estas situ-
acoes, acrescem os maleficios relacionados com a imagem da empresa, a diminui¢édo da quali-
dade e da produtividade, o aumento de pessoas incapacitadas para o trabalho, a maior rotativi-
dade de pessoal, a deterioracdo do clima interpessoal, as despesas com processos judiciais, a
perda de pessoal qualificado e os custos de substitui¢cdo e absentismo por doenga (Cassitto et
al., 2003; Di Martino et al., 2003).

A nivel familiar e de relacdes sociais sdo marcantes as consequéncias deste fenomeno
pela desisténcia de compromissos sociais, as queixas de desconforto fisico e doencas repetidas,
a intolerancia aos problemas familiares e a agressividade (Cassitto et al., 2003). Existem igual-
mente custos que passam pelo absentismo provocado por doenga prolongada, reforma anteci-
pada por doenca, desemprego de longa duracdo e a dependéncia da seguranca social que con-

duzem a graves problemas economicos que afetam os familiares da vitima.
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Capitulo 4. Medidas preventivas no combate ao assédio moral no local de
trabalho

Como se verifica ao longo deste trabalho, o fendmeno do assedio moral é considerado
nos dias de hoje um dos problemas sociais que mais perturbam as relacdes laborais. Expor o
trabalhador a situagdes de extrema humilhagéo, violéncia, constrangimento, impoténcia e fra-
gilidade sdo algumas das consequéncias resultantes deste terrivel problema. Dessa forma, cons-
tata-se que o assédio moral no trabalho esta cada vez mais relacionado com o aparecimento de
problemas que debilitam a salde fisica e psiquica do trabalhador, deixando sequelas devasta-

doras que podem durar para sempre e, consequentemente, comprometer a sua prépria vida.

Nas palavras de Lima (2015, p. 129) “o0 melhor caminho para combater o fendmeno do

assedio moral nas relacdes de trabalho é sem divida a prevencgao”.

Deste modo, torna-se essencial que neste estudo se faca alusdo a prevencgdo e combate
a este flagelo. E imprescindivel que as vitimas conhecam os meios de protecdo e defesa que
existem a seu favor, de forma a coibir essas praticas perversas no mundo organizacional, im-
possibilitando que se sintam perdidas e sem protecdo. Seguidamente, nas duas sec¢des que in-
tegram este capitulo, serdo abordados alguns mecanismos usados na prevencdo e combate ao

assédio moral por parte das organizages, dos individuos e da sociedade em geral.
4.1 Formas de combate ao assédio moral no local de trabalho

Durante a ultima década muitas tém sido as iniciativas de sensibilizacdo, prevencéo e
combate por parte de empresas, sindicatos, associacdes, entre outras entidades, que mostraram

preocupacao por este problema de forma a minorar os casos de assédio moral no trabalho.

A prevencdo dos riscos de assédio moral obriga a um envolvimento ativo e dindmico

por parte da entidade empregadora, dos trabalhadores e dos seus representantes (UGT, 2017).

Segundo o relatorio do Parlamento Europeu (2001) as formas de luta contra o assédio
moral no trabalho devem ser consideradas com o objetivo de visar o aumento da qualidade do
trabalho e melhorar as relagdes sociais no local onde este se exerce. E é cada vez mais comum,
a preocupacao por parte dos empregadores oferecerem aos seus colaboradores um ambiente de

seguranca e saude no local de trabalho.
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Para a Agéncia Europeia para a Seguranca e Satde no Trabalho (2002) é importante que
se desenvolva uma cultura organizacional em que o combate ao assedio moral que tenha como

principios orientadores:

v" Sensibilizar todas as pessoas para o problema;

v Investigar a dimenséo e natureza do problema;

v" Formular uma politica com orienta¢des claras em prol de interag@es sociais positivas;

v' Difundir eficazmente as normas e valores organizacionais, a todos os niveis da orga-
nizacao (e.g. manuais do trabalhador, boletins informativos, reunides de informa-
¢a0);

v" Assegurar que todos os trabalhadores observam as normas e valores organizacionais;

v" Desenvolver a responsabilidade e a competéncia das chefias, nas areas da resolugédo
de conflitos e da comunicacéo;

v" Criar um contacto independente para os trabalhadores;

v" Levar os trabalhadores e 0s seus representantes a participarem na avaliacdo de riscos

e na prevencgdo do assédio moral.

A formulacdo de uma politica com orientagdes claras que conduzam a interagdes sociais

positivas deve ter em consideracdo os seguintes aspetos:

v Compromisso ético por parte das empresas/organizacdes e dos trabalhadores na pro-
mocao de um ambiente laboral em que ndo haja assédio moral,

v" Indicacdo dos comportamentos que sdo aceitaveis e dos que sdo reprovaveis;

v' Referéncia as consequéncias da transgressao as normas e aos valores organizacionais
e respetivas sancdes aplicaveis;

v' Esclarecimento sobre o tipo de ajuda que as vitimas podem ter e onde a poderdo
obter;

v' Garantia de que as queixas nao envolverao retaliacoes;

v" Esclarecimento sobre a forma de apresentar uma queixa;

v" Informacéo sobre o(s) membros(s) com funcdes de apoio;

v" Garantia de confidencialidade.

Posteriormente, as empresas deverdo ter o zelo de proceder a uma avaliacdo de riscos,
a fim de identificar possiveis situagdes de assédio moral, tendo em consideracdo o uso de me-
todologias especificas, técnicas, instrumentos e modelos de andlise (particularmente questiona-

rios, entrevistas individuais e de grupo, listas de verificacdo, dados relativos ao absentismo e a
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salide e outros) mais adequados a cada contexto, contando sempre com a participacao dos tra-
balhadores e dos seus representantes com o objetivo de conhecer a realidade e poderem adotar

medidas adequadas ao problema.

Como afirma Constantino (2010) os efeitos do assedio moral originam condutas de do-
minacdo ou de submissdo que necessitam de praticas de cidadania ativa no local de trabalho
assim como a disseminagcdo de um conjunto de boas praticas no meio empresarial como se
mostra na figura 2.10.

Organizacao

Trabalhador

Organizacdo transparente;
Implementar um codigo de ética;

Aprender mecanismos de autodefesa;
Aprender a conviver com o problema e tra-

Chefias com capacidade de mediacio e de balhar de modo a transformar a situacéo;

comunicacao interpessoal; Procurar apoio social (e.g. amigos, familia,

Definir um modelo de relagGes sociais na or- profissionais de satde);

ganizacao; Vigiar a tendéncia de empresa relativamente

Procurar um servico de assisténcia aos traba- 4 Ao de-obra;
Ihadores e prestar apoio psicoldgico; Tentar compreender a estratégia da gestao

Promover ac¢des preventivas que evitem o de recursos humanos;

aparecimento desta problema psicossocial. Auto formar-se e desenvolver as suas com-

peténcias.

Figura 2.10 Mecanismos de protecdo e boas préaticas contra o assédio moral. Fonte: Adaptado
de Constantino (2010, p. 40).

Peird (2000) enumera ainda outras circunstancias que irdo ajudar na prevencao e com-

bate ao assédio moral nas organizagoes:

a) Sensibilizacdo paraa criacdo de um ambiente social preventivo contra o assédio no local
de trabalho;

b) Participacdo de todos os intervenientes para prevenir as habituais resisténcias antes do
inicio da intervengdo;

c) Desenvolvimento de uma anélise de risco adaptada anteriormente para o planeamento e
implementacdo das intervencdes;

d) Apoio e envolvimento alcancado a partir da gestdo de topo;

e) Planeamento com rigor e adogdo de uma abordagem sucessiva;

f) Foco na realidade especifica com apresentacao de solucdes;

g) Envolvimento de profissionais experientes;
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h) Desenvolvimento de a¢Ges baseadas em certezas;
i) Promocdo de parcerias, do dialogo social e da participacdo dos trabalhadores;

j) Difuséo das politicas e acbes planeadas.

Por outro lado, Milczarek (2010) revela que ha trés niveis de prevencéo na resolucéo do
problema do assédio moral no local de trabalho:
1. Prevencdo Primaria — O empregador deve possuir recursos para informar e formar

todos os colaboradores, adotando as seguintes medidas:

e Disponibilizar informacéo e formacao sobre o assédio moral e as suas conse-
quéncias;

o Definir diretrizes que contenham informacéo sobre a natureza e dimenséo do
problema e os seus efeitos/consequéncias na salde e qualidade de vida dos
trabalhadores;

e Implementar codigos de ética com as indica¢des de que a organizac¢do nao to-
lera comportamentos que ponham em causa o0 bem-estar do trabalhador;

e Criar contratos que incluam regulacao sobre punicdes por desrespeito as regras.

2. Prevencdo Secundéaria — Se o processo de assédio moral ja teve inicio pode ser dificil
controla-lo caso ndo se tomem medidas efetivas. Para resolver a situacdo e reduzir as

consequéncias, a prevencao secundaria pode incluir a presenca de:

e Confidente: pode ser um trabalhador da organizagdo ou ndo, com a tarefa de
perceber o0 assediado e considerar se este € ou ndo uma vitima de assedio moral,
e Mediador: trata-se um elemento neutro que oferece aos trabalhadores envolvi-
dos no conflito a oportunidade de falarem sobre a situacéo, de forma a resolver

as diferencas e negociar uma solucao.

3. Prevencdo Terciaria — Pretende reduzir as consequéncias do assédio moral e estabe-
lece as seguintes medidas para ajudar o trabalhador a recuperar a sua saude e digni-
dade:

e Diagndstico precoce dos efeitos da pratica de assédio moral na satde (pode
ajudar a reduzir as suas consequéncias a nivel individual, familiar ou social);
e Concecdo de grupos de trabalhadores que ja foram vitimas de assédio moral

com o intuito de promover momentos de partilha de experiéncias.
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O guia informativo da prevencdo e combate ao assédio moral da CITE (2013) também

informa outros fatores que irdo colaborar no sucesso da luta contra este problema:

- Empenho de todos os trabalhadores e da entidade empregadora na criagdo de um ambi-
ente de trabalho saudével e sem violéncia;

- Preparacéo e divulgagédo de documentos, com a colaboragéo de representantes dos tra-
balhadores, proibindo quaisquer atos de assédio no local de trabalho;

- Comunicacdo das consequéncias e respetivas san¢des quando forem violados os valo-
res da organizacéo;

- Partilha de informacéo sobre a politica de prevencao de assédio nos locais de trabalho
a todos os trabalhadores e chefias.

- Criacdo de procedimentos formais de queixa sobre situacfes de assédio e fornecimento
de informacGes sobre os servicos de aconselhamento e de apoio, de forma a comunicar
as eventuais vitimas de assedio como podem obter ajuda no exterior da organizacao;

- Envolvimento dos servigos internos e externos de Seguranca e Saude no Trabalho;

- Garantia de que as queixas ndo envolverdo retaliacbes e esclarecimento do procedi-
mento para apresentar uma queixa;

- Garantia de anonimato.

Avelino (2016) considera, ainda, que existem outros mecanismos simples que podem
ajudar a combater este fenémeno, ilustrando com os seguintes exemplos: criagdo de um gabi-
nete de apoio, sigiloso e vocacionado na matéria, que garanta o apoio necessario as vitimas

prestando-lhes toda a atengdo que necessitam e ajudando-as a denunciar as situagoes.

E extremamente importante que a vitima de assédio moral consiga, por um lado, manter
a autoestima, a autoconfianca e a calma, evitando qualquer tipo de reagdo as provocagdes do
assediador e consequentemente o pretexto para uma qualquer acao disciplinar contra si préprio
(Pereira 2008) e, por outro lado, conhecer as entidades a quem se deve dirigir no caso de ser

alvo de praticas de assédio moral no trabalho.
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4.2 Entidades nacionais que tém a cargo a prevencao e o combate ao assédio

moral no local de trabalho

Nesta seccdo, sdo apresentadas as entidades nacionais que tém a cargo a prevencao e o
combate ao assedio moral no trabalho e outras situacfes que possam fragilizar a satde dos

trabalhadores.®
Comisséo para a Igualdade no Trabalho e no Emprego (CITE)

Esta comissao foi criada no ano 1979 para promover a igualdade no trabalho e no em-
prego, sendo uma importante entidade a nivel nacional que luta pela igualdade e ndo discrimi-

nacao entre os sexos dentro do espaco laboral, bem como, na formacéo profissional.

Esta comissdo além de defender a igualdade e a ndo discriminacdo entre mulheres e
homens no contexto do trabalho, defende também, a protecdo na parentalidade (e.g. partilha de
licencas parentais; direito a dispensa para a aleitacdo ou amamentacdo ou até mesmo se for
adotante e pretender gozar a licenga por ado¢éo) e procura alternativas de conciliacdo entre a

vida profissional, familiar e pessoal dos trabalhadores.

Protege o trabalhador ou o candidato a emprego, quer seja publico ou privado, no que
respeita ao direito a igualdade de oportunidades ndo permitindo que em situacdo alguma este
possa ser prejudicado, privilegiado, beneficiado ou até privado de qualquer direito que Ihe as-
siste, independentemente da sua raca, religido, orientacdo sexual, situacdo pessoal e econdmica,
ascendéncia, estado civil, condigéo social, devendo o estado ser o principal promotor na igual-

dade de acesso a todos os direitos que assistem a qualquer cidaddo e/ou trabalhador.

Oferece acompanhamento e apoio juridico em situacdes de discriminacdo em funcéao do
género, incluindo casos de assédio moral e sexual no local de trabalho, de forma presencial ou

através da linha telefénica criada para esse fim.

Compete também a esta comissdo o acompanhamento e analise das queixas efetuadas

referentes a préaticas discriminatérias no local de trabalho.

Aquando da existéncia de episodios de assédio moral, compete & CITE visitar 0s espagos

laborais, ou pedir que essas visitas sejam realizadas por servigos com cariz inspetivo de forma

8 Todos os elementos referentes as instituicdes citadas foram retirados dos respetivos sites que constam nas referéncias biblio-
graficas.
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a comprovar a existéncia dessas condutas. A comissao também é bastante conhecida em matéria

de assédio moral no trabalho pelas suas publicacGes, entre elas:

v" Guia informativo para a prevencéo e combate de situacGes de assédio no local de tra-
balho: um instrumento de apoio a autorregulacéo (2013);
v" Assédio Sexual e Moral no Local de Trabalho em Portugal (2016).

Autoridade para as Condi¢6es do Trabalho (ACT)

A ACT é um servico do Estado que visa a promocdo da melhoria das condicdes do
trabalho em todo o territdrio continental, através do controlo ao cumprimento das leis do traba-
Iho no ambito das relagdes laborais privadas e a promocdao da seguranca e satde no trabalho em
todos os sectores de atividade publicos e privados. Tem a sede em Lisboa e possui mais de trinta

servicos a disposicdo da populacao.

No que concerne ao assedio moral a ACT tem tido o importante cuidado de prestar
informacdes pormenorizadas acerca deste fendmeno, colaborando com aqueles que estudam

esta questdo e que lutam pela prevencao de futuras situac@es de assédio.

Para além de toda a informacéo atualizada que mantem no seu portal, quer sobre formas
de identificacdo de préaticas de assédio quer sobre medidas de prevencdo, a ACT disponibiliza

ainda uma opcédo que permite fazer queixas e dendncias.
Inspecdo-Geral de Financas (IGF)

Esta entidade disponibiliza o endereco eletrdnico ltfp.art4@igf.gov.pt para o envio de

queixas de assédio em contexto laboral no setor publico.

No seu portal, sdo apresentadas informacdes tais como: as garantias e deveres, a politica
de privacidade, a caracterizacdo do assedio (e.g. o que €, formas de assédio, situacdes que se
confundem com este problema) ou outras hiperligacdes que remetem para publicacdes acerca
do problema, como é o caso da CITE e da Agéncia Europeia para a Seguranca e Saude no
Trabalho. Todas essas informacdes tornam-se imprescindiveis, tanto para as vitimas, como para

quem pretende denunciar as situacdes de assédio moral em meio laboral.
Unido Geral dos Trabalhadores (UGT)

A UGT foi fundada em 28 de outubro de 1978 sendo mais uma das entidades que tem

mostrado interesse no combate e prevencgédo ao assedio moral no local de trabalho.
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Dado o desconhecimento de muitas pessoas sobre o que era o assédio moral, achando
muitas vezes que era normal ocorrerem episodios hostis, degradantes e de violéncia no local de
trabalho, a UGT tomou a iniciativa de criar documentos onde disponibilizava informacéao acerca
desta tematica e deu formacdo a dirigentes sindicais de forma a manterem uma proximidade

com este tema.

Em fevereiro de 2015 a UGT publicou o estudo intitulado Prevencéo de Riscos Profis-
sionais sobre materia de assédio moral, tratado e divulgado no departamento de Seguranca e

Saude no Trabalho.

Em setembro de 2016 foi criada uma Linha Verde, gratuita, onde qualquer cidadao pode
contactar a UGT para a obter informacéao personalizada sobre o assunto ou até mesmo reportar

situacdes abusivas deste cariz.

Outros documentos tém sido disponibilizados por esta entidade, no ambito das suas ati-
vidades de informacdo, divulgacéo e sensibilizagdo junto da populagédo portuguesa (e.g. Ficha
Informativa + Seguranca Saude no Trabalho (2016); Assédio Moral no Trabalho: Riscos, Efei-
tos na Saude e Prevencdo (2017); Newsletter SST (julho 2017).

Confederacdo Geral dos Trabalhadores Portugueses — Intersindical Nacional
(CGTP-IN)

A CGTP-IN apresenta-se como uma organizacgéo sindical de classe, unitaria, democra-
tica, independente e de massas. Foi criada em outubro de 1970 pelos trabalhadores que lutavam
pela defesa dos interesses de toda a classe trabalhadora, num contexto de luta contra a guerra

colonial, contra o fascismo e contra a descolonizagéo.

Atualmente, a CGTP-IN considera-se a principal central sindical de todos os trabalha-
dores portugueses e a merecer por parte dos mesmos todo o seu empenho, apoio e confianca
sempre com o principal objetivo de os proteger, garantindo-lhes o estrito cumprimento dos seus

direitos.

Em matéria de assédio moral produziu uma brochura dirigida aos trabalhadores com o
objetivo de ser divulgada e distribuida em locais de trabalho de forma a sensibiliza-los para este
problema. A brochura denomina-se de “Assédio moral no local de trabalho, é crime!” € aborda
a temaética do assédio moral e do assédio sexual no trabalho, distinguindo-os entre si. Contém
também informac&o sobre a legislacdo que pune essas praticas e apresenta dicas facilitadoras

para que as vitimas denunciem essas condutas.
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Capitulo 5. Investigacdo empirica

Este capitulo tem como finalidade descrever a metodologia utilizada na componente
empirica desta investigacao possibilitando alcancar o objetivo geral do estudo - caracterizar o

fendmeno do assédio moral no local de trabalho cujas vitimas sdo os trabalhadores no Algarve.

Descreve e justifica 0 modo como foram obtidos e tratados os dados recolhidos através
de um inquérito por questionario aplicado aos trabalhadores da regido do Algarve. Apresenta
ainda, o tipo de amostra utilizada e a discussdo dos resultados obtidos apds o tratamento esta-

tistico a que os dados foram submetidos.

Com mais detalhe, descreve-se, a seguir, as etapas que guiaram a elaboracdo deste ca-

pitulo:

1. Justificacdo da metodologia usada, com destaque para o instrumento de recolha dos da-

dos (inquérito por questionario), bem como a descri¢ao dos objetivos da investigagéo;
2. Justificacdo do questionario utilizado;

3. Indicacédo da populacdo alvo do estudo, tipo de amostra utilizada e forma de obtencéo

dos dados;
4. Tratamento estatistico a que os dados foram submetidos;
5. Anadlise e interpretacdo dos resultados obtidos ap0s o tratamento estatistico dos dados;

6. Discussdo dos resultados e, sempre que possivel, sua comparagdo com os resultados de

outros estudos realizados no mesmo ambito.
5.1 Metodologia

Metodologia pode ser definida como o “conjunto dos métodos e das técnicas que guiam

a elaboracdo do processo de investigagao cientifica” Fortin (2003, p.40).

O objetivo geral deste estudo consiste em caracterizar o fenémeno do assédio moral nas
empresas/organizagdes do Algarve, pretendendo conhecer com detalhe os principais aspetos

relacionados com este fendmeno de que sdo alvo os trabalhadores desta regido.

Para o efeito foi implementado um inquérito por questionario, cuja justificacdo se apre-

senta na seccdo seguinte.
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5.1.1 Justificacdo do questionario

A maioria dos estudos empiricos realizados em ciéncias sociais utiliza como instru-
mento de recolha de dados o inquérito por questionario, sendo este 0 método adotado neste
estudo, pelo que esta investigacdo empirica se integra na categoria dos modelos ex post facto
(Davis & Cosenza, 1998). O inquérito por questionario possibilita ao investigador obter respos-
tas de um determinado nimero de pessoas as mesmas questdes de forma a que seja possivel

descrevé-las, compara-las e relaciona-las.

O tema do assédio moral no local de trabalho vem ganhando relevancia e tem despole-
tado o interesse de muitos investigadores ndao sé a nivel internacional, como também a nivel
nacional. Embora a producéo cientifica em Portugal ndo seja ainda muito abundante, ja existem

alguns estudos realizados sobre esta tematica.

A pesquisa bibliogréfica e a revisdo a literatura realizadas aquando do enquadramento
tedrico desta dissertacdo conduziram, entre outros, a um estudo sobre o assédio moral no traba-
Iho que despertou um particular interesse pois abordava o tema do assédio moral nas organiza-
cdes do distrito de Setubal. As questbes colocadas no instrumento de recolha de dados desse
estudo empirico, designado por Questionario sobre Assédio Moral (QAM) mostravam-se bas-
tante adequadas para replicar na investigacao que se estava a iniciar.

Assim, apds alguma reflexdo e didlogo com alguns especialistas no tema, considerou-
se a possibilidade de realizar uma réplica desse questionério, aos trabalhadores na regido do

Algarve, por se considerar bastante apropriado ao estudo que se pretendia efetuar.

O referido estudo denominado “O Assédio Moral nas Organizag¢des do Distrito de Se-
tibal — O Porqué do Siléncio dos Trabalhadores?” foi realizado em 2010, no 4mbito de uma
dissertacdo de mestrado em Seguranca e Higiene no Trabalho na Escola Superior de Ciéncias
Empresariais de Setubal do Instituto Politécnico de Setubal por Maria de Lurdes Palminha Pe-

reira Gomes.

O modelo de questionario a adotar justifica-se precisamente pelo facto de se tratar de
um instrumento ja testado tendo produzido bons resultados. No presente caso permitira, por um
lado, alcancar os objetivos desta investigacdo e, por outro, permitird também realizar analises

comparativas com os resultados obtidos noutros estudos do mesmo ambito.
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Entdo, apos a decisdo definitiva de utilizar aquele instrumento de recolha de dados, as
questdes colocadas neste questionario foram adaptadas ao estudo que se pretendia realizar,

tendo o0s seguintes objetivos:
- Saber se o inquirido conhece ou ja foi vitima de assédio moral no trabalho;
- Awveriguar o tipo de comportamentos hostis de que foi alvo;
- Conhecer o tempo e frequéncia de duracdo desses comportamentos;
= Apurar quantos e quem foram os agressores;

- Indagar o género dos agressores e se 0S mesmos estavam conscientes dos atos pratica-

dos;
- Confirmar se o agredido denunciou e a quem, os atos de violéncia de que foi alvo;
- Conhecer a reacdo dos responsaveis da empresa ao tomarem conhecimento da situacéo;

- Indagar se a violéncia ocorrida havia perturbado o trabalho e se os colegas tinham sido

solidarios;
- Conhecer os principais sintomas sentidos pelo agredido apés os atos de violéncia;
- Tomar conhecimento das reacdes da vitima apds as situagbes de agressao.

Segue-se um conjunto de questfes que tém como finalidade obter informac@es especi-

ficas para caracterizar a amostra, nomeadamente os dados sociodemogréaficos:
- ldade, género, estado civil, habilitagdes literarias;
- Setor, atividade e dimensao da empresa;
- Tipo de vinculo laboral e antiguidade no local de trabalho;
- Nivel de satisfacdo do ambiente de trabalho;
- Eregido algarvia (barlavento ou sotavento) da atividade laboral.

Era também objetivo deste questionario criar um espaco aberto para que 0s inquiridos
interessados pudessem manifestar-se livremente sobre o tema em estudo, o que foi conseguido

na parte final do mesmo.
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5.1.2 Elaboracao do questionario

A elaboracao de um questionério é uma fase de elevada importancia em qualquer inves-
tigacdo empirica, pois se ndo cumpre adequadamente as funcdes para que foi concebido, pode
pOr em causa os resultados da investigacdo. Por essa razdo na elaboracdo de um bom questio-
nario devem ser tidos em conta certos principios orientadores nomeadamente no que diz res-
peito a precisdo, clareza, inteligibilidade e ndo ambiguidade das questdes (Davis & Cosenza,
1988),

No questionario deste estudo, que teve por base, como ja se referiu na secgédo anterior,
0 QAM de Gomes (2010), na elaboracdo das questdes semelhantes (mas adaptadas) e nas ques-
tdes novas, mantiveram-se, dentro do possivel, os mesmos principios orientadores. A elabora-

cao do questionario obedeceu as seguintes seis etapas:

Delimitacéo da informacdo a recolher;
Formulacgéo das questdes;

Sequéncia e formato das questdes;
Revisdo do esboco do questionario;

Redacdo da introducéo e da parte final;

o o~ wnhE

Pré-teste do questionario.

A ordem das questdes e o estilo de redacdo de um questionario sdo dois aspetos impor-
tantes a considerar no momento da elaboracdo do mesmo, pois o primeiro ird permitir & pessoa
que preenche o questionario ter uma visdo mais abrangente do que se pretende estudar e de
como as perguntas estdo estruturadas e o segundo deve ser 0 mais natural e escorreito possivel,

de modo a néo conduzir a ambiguidades e ndo intimidar quem o preenche.

E assim de primordial importancia que, para quem responde a um questionario, este seja
de facil leitura e interpretacdo, permitindo a total concentracdo aquando do preenchimento do
mesmo, contribuindo assim para o sucesso das respostas e, consequentemente, para 0 SUCESSO

do préprio estudo.

Depois de redigido, o questionario foi detalhadamente revisto e, apds algumas modifi-
cacOes, foi submetido a um pré-teste ou teste piloto junto de possiveis respondentes, com a
finalidade de identificar potenciais problemas tais como: identificar omissdes, verificar o nivel
de compreenséo das questdes, a adequabilidade da sequéncia das mesmas, estimar o tempo de

preenchimento do questionario, avaliar se se obtém a informacéo pretendida, entre outros.
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O pré-teste foi aplicado a um grupo de dez possiveis respondentes com conhecimentos
sobre o tema do assédio moral, tendo-se considerado que nédo seria necessario proceder a qual-

quer alterac@o no questionario pois estava percetivel e ndo carecia de modificagdes.

O QAM de Gomes (2010) contemplava algumas questfes colocadas com escalas de
“tipo Likert com cinco alternativas de resposta: Nunca, Por Vezes, Mensalmente, Semanal-
mente, Diariamente.” (Gomes, 2010, p. 49). E, em alguns casos, em simultaneo com a escala
mencionada era, ainda, colocada uma outra escala solicitando o tempo de duragéao das situacoes
(1Algumas semanas, 2 Alguns meses, 3 Cerca de um ano, 4 VVarios anos), o que parece conduzir
a um certo grau de complexidade no momento de responder ao questionario violando algumas

das regras orientadoras de elaboracdo de um bom questionério.

Assim, foi op¢éo da autora desta dissertacdo (com a concordancia da sua orientadora)
ndo replicar na integra 0 QAM de Gomes (2010), embora se reconheca ter sido um instrumento
de recolha de dados de grande utilidade, pois facilitou bastante o inicio desta investigacdo em-
pirica, nomeadamente no que diz respeito a construcdo do questionario. Optou-se entdo por
colocar as questdes deste questionario como variaveis de resposta multipla por se entender que

seriam mais faceis de responder.

O questionério elaborado, embora um pouco extenso, permite uma leitura relativamente
facil, clara e sequencial das perguntas. Comega com uma nota introdutoria com a identificacdo
e 0 objetivo do estudo, terminando com a informacéo indispensavel da confidencialidade e ano-

nimatos das respostas e, naturalmente, os agradecimentos pela colaboragéo prestada.

Posteriormente segue-se um conjunto de dezoito questdes, sendo que uma delas, a ques-
tdo 3, se desdobra em varias outras questdes, explicitadas mais adiante. Atendendo a especifi-
cidade do tema em estudo, a maioria das questdes conduz a variaveis qualitativas de escala
nominal. As questdes 4, 5, 6 e a questdo 17 no que respeita as habilitacGes literarias e ao grau
de satisfacdo com o ambiente de trabalho originam varaveis qualitativas de escala ordinal. A
questdo 17 no que se refere a idade e a antiguidade na empresa/organizagdo originam variaveis

quantitativas de escala de récio.

Quanto a forma, grande parte das questdes sdo fechadas e de resposta multipla, isto &,
acompanhadas de um conjunto de opcdes de resposta, das quais o inquirido pode escolher uma
ou mais. Algumas questdes sdo abertas, nomeadamente, quando é solicitado ao inquirido que

apresente outras situacoes.
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Merece destaque a ultima questdo, a questdo 18, que é totalmente aberta e que foi criada
com o objetivo de criar um espaco para os inquiridos que pretendessem deixar com mais detalhe
0 seu testemunho sobre o tema, o fizessem em total liberdade. Esta questdo mostrou-se de
grande valia, pois possibilitou obter testemunhos muito Uteis que vieram complementar a anéa-

lise das outras respostas ao questionario, recorrendo a uma breve analise de contetdo.
O apéndice A apresenta o questionario na sua forma final.
5.1.3 Populacéo, amostra e obtengdo dos dados

A populacdo-alvo deste estudo foram todos os trabalhadores das empresas/organizacgoes
existentes no Algarve, embora o processo de amostragem utilizado, adiante explicitado, tenha

criado algumas limitagbes em conseguir atingir esta populacéo.

Optou-se por um método de amostragem néo probabilistico por conveniéncia, visto ser

um método de recolha de dados que tem a vantagem de ser rapido, barato e facil.

Para Mattar (2001) uma amostra ndo probabilistica é aquela em que ndo existe nenhuma
probabilidade conhecida de que qualquer elemento da populacdo venha a fazer parte da amostra.
A selecdo dos elementos da populacdo que compdem a amostra depende em parte do
julgamento do pesquisador, pelo que uma amostra deste tipo ocorre quando a participacao é

voluntaria ou os elementos da amostra sdo escolhidos por uma questdo de conveniéncia.

Contudo, uma amostra desta natureza ndo é representativa da populagdo, ndo se
podendo, portanto, fazer inferéncia estatistica, ou seja tirar conclusdes da amostra para a

populacéo, pelo que os resultados da amostra sé se aplicam a ela propria.

Quando se empregam métodos de amostragem ndo probabilisticos, ndo é possivel cal-
cular a dimenséo da amostra, pelo que se o investigador estiver interessado em conhecer uma
dimensédo de amostra adequada para o estudo, pode utilizar um dos seguintes processos (Batista,
2011):

1. Adimensdo de uma amostra aleatoria simples;
2. A dimensdo de uma amostra ja utilizada em estudos anteriores;

3. O caminho do esforco minimo.

Neste estudo optou-se pelo segundo processo tendo-se estimado como razoavel obter

uma amostra de 250 elementos.
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Apos a aplicacdo do pré-teste e se ter considerado que o0 questiondrio ja se apresentava
na sua forma final, foram contactadas as empresas selecionadas para participar no estudo. Nesse
contacto foi acordado que seria enviado um e-mail® com a indicagéo do link que direcionaria

os colaboradores para o questionario on-line.

O processo de selecdo das empresas consistiu num processo subjetivo. Apds uma pes-
quisa sobre as empresas existentes no Algarve, foram contactadas aquelas que se pensa possu-
irem uma grande visibilidade e boas referéncias a nivel da regido. O primeiro contacto reali-
zado, via telefone, consistiu num breve esclarecimento sobre o tema do estudo que se pretendia
realizar bem como os objetivos do mesmo. Das empresas contactadas, apenas 20 aceitaram
participar, pelo que, o questionario foi enviado, via on-line, para essas mesmas empresas, tendo
sido garantido que em nenhum caso seriam identificadas. A pouca adesdo das empresas a este

estudo pensa-se estar relacionado com o melindre do tema.

Ficou acordado que os questionarios estariam disponiveis no inicio do més de marco de

2018 e que os mesmos deveriam ser respondidos até ao final do més de abril de 2018.

O questionario disponibilizado via on-line foi realizado a partir do Google Forms. Este
método de recolha de informac&o on-line é bastante comum, nos dias de hoje, por ser acessivel,
eficaz, eficiente e econdmico. Contudo, depende da boa vontade, disponibilidade, motivacéo e

capacidade de resposta dos inquiridos em disponibilizar a informag&o necessaria para o estudo.

No final do més de abril, verificou-se que a taxa de respostas ao questionario on-line era
bastante reduzida, existindo apenas 100 respostas, pelo que se achou necessario proceder a no-
Vos contactos a fim se obter um ndmero de respostas mais proximo daquele que se havia esti-

pulado.

Depois de efetuados novos pedidos de colaboracdo através da rede de familiares e ami-

gos, alguns deles aceitaram divulgar os questionarios nas empresas onde trabalhavam.

Neste sentido, foram impressos 150 questionarios que se colocaram em envelopes fe-
chados. De destacar que a participagdo dos familiares e amigos foi feita de forma voluntéria e
gratuita, garantindo-se sempre a confidencialidade e o anonimato das respostas aos questiona-

rios.

9 O e-mail encontra-se no apéndice B
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Finalizada a segunda fase de obtencéo de respostas, foram conseguidos mais 91 ques-
tionarios preenchidos, o que permitiu uma amostra com n = 191. Desta forma, conseguiu-se

uma taxa de resposta de 76,4%, a qual se considerou bastante aceitavel.
5.1.4 Tratamento estatistico dos dados

Ap0s a obtencdo das respostas submetidas via on-line, a plataforma do Google Forms,
procede de imediato a um tratamento estatistico simples das respostas individualizadas ou em
conjunto dadas pelos respondentes. No entanto, como se pretendia realizar um tratamento esta-

tistico mais completo, procedeu-se ao langamento de todos os dados no SPSS versdo 24.

Contudo, antes do inicio desta fase procedeu-se a uma analise e revisao critica das res-
postas, de modo a eliminar valores estranhos ou anular erros que pudessem provocar problemas
futuros aquando do tratamento e analise dos resultados. Todos os questionarios respondidos
foram considerados validos, o que denota alguma atencdo e interesse pelo tema por parte das
pessoas que 0s preencheram.

O tratamento estatistico dos dados foi feito com recurso a aplicacdo informatica atras
citada, SPSS, tendo-se utilizado técnicas de andlise univariada e bivariada, de acordo com as

caracteristicas do inquérito e com os objetivos do estudo.!

A analise univariada integra todas as técnicas que possibilitam o estudo de cada variavel
isoladamente, recorrendo a tabelas de frequéncias, medidas descritivas e graficos permitindo o

primeiro passo na exploracdo dos dados.

As tecnicas de analise bivariada permitem averiguar a existéncia de relacao de depen-
déncia entre varidveis de natureza qualitativa, utilizando-se para o efeito, tabelas de contingén-
cia, 0 teste estatistico do Qui-Quadrado e o coeficiente de associacdo adequado. Permitem,
também, detetar a existéncia de associacao entre duas variaveis de natureza quantitativa usando

o coeficiente de correlacdo linear de Pearson.

O teste do Qui-Quadrado (x2) é um teste ndo paramétrico adequado quando se pretende

detetar a existéncia de relacdo de dependéncia/independéncia entre duas variaveis qualitativas.

10 Originalmente SPSS era acronimo de Statistical Package for the Social Sciences - pacote estatistico para as ciéncias sociais,
mas na atualidade a parte SPSS do nome completo do software (IBM SPSS) ndo tem significado. A aplicacdo informatica SPSS
¢ vendida por uma companhia chamada também de SPSS. As iniciais da companhia significam hoje Statistical Product
and Service Solutions.

1 Por se considerar que, para atingir os objetivos, geral e especificos, do estudo, ndo seria necessario recorrer a técnicas de
andlise estatistica mais complexas, optou-se apenas por estas duas modalidades, técnicas de analise univariada e bivariada.
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Este teste é também designado por teste de independéncia, uma vez que as hipbteses a testar

séo:
H,: as variaveis em estudo sdo independentes

H,: as variaveis em estudo sdo dependentes (ou as variaveis estéo relacionadas)
Este teste deve obedecer aos seguintes pressupostos:

v Nenhuma célula da tabela tenha frequéncia esperada inferior a 1
v N&o mais de 20% das células tenham frequéncia esperada inferior a 5
v' Em tabelas 2x2 ndo deve existir nenhuma célula com frequéncia esperada infe-

rior a 5.

O teste do Qui-Quadrado indica se existe associacao entre as duas variaveis em estudo,
contudo ndo determina a intensidade dessa associacdo. Para determinar o grau de associacado
entre as variaveis tera que ser calculado o respetivo coeficiente. Os coeficientes de associacdo
usualmente utilizados séo o Coeficiente Phi para tabelas 2x2 e Coeficiente VV de Cramer para

0s restantes casos.

O coeficiente de correlaco linear de Pearson mede a forca e a dire¢éo de relacgdes line-
ares entre duas variaveis quantitativas. O seu valor varia entre -1 e +1 e quanto mais perto
estiver destes valores, mais forte é a relacdo entre as variaveis. A total auséncia de relacdo
conduzird a um valor deste coeficiente igual a zero. Uma relacdo de -1 ou +1 indicara, respeti-
vamente, uma correla¢do negativa perfeita ou uma correlacdo positiva perfeita entre as varia-

veis.
5.2 Andlise e interpretacao dos resultados

Nesta seccdo procede-se a analise e interpretacdo dos resultados obtidos apds o trata-

mento estatistico dos dados.

Inicia-se esta fase com uma analise descritiva sumaria®? da caracteriza¢io dos inquiridos
e das empresas onde os mesmos trabalham. Segue-se uma andlise mais detalhada das respostas
as varias questdes colocadas no questionario sobre o tema do assédio moral no trabalho.

12 Qutputs mais detalhados podem ser encontrados no apéndice C.
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5.2.1 Caracterizacdo dos inquiridos

A tabela 5.1 mostra o perfil dos inquiridos que colaboraram no estudo, nomeadamente,
no que respeita a idade, género, estado civil, habilitacGes literarias, setor, vinculo laboral, anti-

guidade na empresa/organizacao e grau de satisfacdo no ambiente de trabalho.

Tabela 5.1 — Caracterizagao dos inquiridos

Idade
Média 39,5
Mediana 39,0
Género
Masculino 41,9 %
Feminino 58,1 %
Estado Civil .
Solteiro(a) ggé (;0
Casado(a) e 0/0
Vitvo(a) 0.9 0/"
Unigo de Facto 58 (yo
Divorciado(a) / Separado(a) 70
HabilitagBes Literarias .
Ensino Basico 14,7 %
. L 48,7 %
Ensino Secundario 36.6 %
Ensino Superior ° 70
Setor
PUblico 46,6 %
Privado 53,4 %
Vinculo Laboral o
Contrato sem termo 522; ;’
Contrato a termo certo 13’ 10/0
Recibos verdes 3 ’70/0
Estagio remunerado (70
Antiguidade na empresa/organizacao
Média jg
Mediana '
Satisfagdo no ambiente de trabalho 0
Muito satisfatdrio ggg(ﬁ)
Satisfatorio ) 60/0
Nem satisfatorio nem insatisfatorio 12’00/0
Insatisfatorio 4 ’20/0
Muito insatisfatério e70
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Pode constatar-se que os inquiridos séo relativamente jovens, pois possuem uma idade

média de cerca de 40 anos, a maioria € do género feminino, solteiros ou casados e com habili-

tacOes ao nivel do ensino secundario ou superior. A maior parte trabalha no setor privado com

vinculo laboral de contrato sem termo. Os inquiridos tém uma antiguidade média na em-

presa/organizacio de 4 anos.*® De referir, ainda, que a maioria dos inquiridos considera ter um

ambiente de trabalho satisfatorio e muito satisfatorio.

5.2.2 Caracterizacdo das empresas

A tabela 5.2 apresenta as caracteristicas das empresas onde trabalham os inquiridos que

participaram no estudo no que diz respeito a atividade, dimensdo e zona do Algarve onde exer-

cem a atividade.

Tabela 5.2 — Caracterizacao das empresas

Atividade .
Agricultura ég Q
Pescas 3’ 1%
IndUstria 5'2 %
Construcéo civil 0’5 %
Obras publicas 1’6 %
Fornecimento de agua, gas, eletricidade 6,3 %
Saude 2’ 1%
Educacéo 9’ 1%
Banca 1’0 %
Seguros 9’ 4%
Transportes 1 1’ 504
Restauracéo 5 4’ 6%
Hotelaria 5 ,8 %
Turismo 4’7 %
Comércio 10’ 504
Outra '

Dimenséao .
Até 9 trabalhadores 287% g;o
De 10 a 40 trabalhadores 3 1’ 4%
De 50 a 249 trabalhadores 1 4’ 7%
250 ou mais trabalhadores 17,8 %
N&o sabe '

Regido .
Barlavento 327 2 02
Sotavento '

13 A média aritmética, medida descritiva utilizada para caracterizar as variaveis quantitativas idade e antiguidade na empresa/or-
ganizacdo é, nos dois casos, uma medida estatistica bastante adequada para o efeito, pois possui uma reduzida variabilidade.

No caso da média o coeficiente de variagao é de 33 % e no caso da antiguidade é de 48%.
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Na tabela 5.2 pode observar-se que empresas onde trabalham os inquiridos estéo, a
maior parte, localizadas no sotavento algarvio, sdo pequenas e médias empresas e exercem a
sua atividade, essencialmente, na hotelaria e na restauracdo. Embora a amostra ndo seja repre-
sentativa da populacéo tal como ja foi explicado, estas duas atividades, ligadas ao turismo, séo

bastante paradigmaticas da economia da regiéo.
5.2.3 O assedio moral no local de trabalho

Com a primeira questao do questionario pretendia-se averiguar se 0s respondentes ja

tinham ouvido falar de assédio moral no local de trabalho (figura 5.1).

Hsim
BnEs

Figura 5.1 J& ouviu falar de assédio moral no local de trabalho?

O grafico circular da figura 5.1 mostra, tal como se esperava, que a grande maioria dos
inquiridos que aceitaram colaborar neste estudo ja ouviu falar de assédio moral no local de

trabalho.

A segunda questéo, que comeca por esclarecer de uma forma simples o que € o assédio
moral no local de trabalho, tem a finalidade de saber se o respondente é ou ja foi vitima desta

situacao.

M sim
Bz

Figura 5.2 Acha que é ou jé& foi vitima de algum tipo de conduta atrés citada?
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Pode confirmar-se pela figura 5.2 que 56,5 % dos respondentes sdo ou ja foram vitimas

de assédio moral no trabalho.

Fez-se, seguidamente, uma analise separada do perfil dos inquiridos que foram vitimas
de assédio’* bem como das empresas/organizacdes onde estes exercem a sua atividade, possi-

bilitando comparacdo com a totalidade da amostra, tendo-se constatado que:

- Sdo ligeiramente mais jovens, com idade média de 37 anos;

Tém uma antiguidade na empresa/organizacao ligeiramente inferior, a antiguidade me-

diana’® é de 3 anos;

- 64% sdo do género feminino;

- 40,7 % sé&o solteiros e 34,3% casados;

- 48,1% tém o ensino secundario e 43,5% 0 ensino superior;

- 52% trabalham no setor publico e 48% no privado;

18,5% e 20,4% das empresas onde trabalham pertencem a restauracdo e a hotelaria,

respetivamente;

Cerca de 60% das empresas onde exercem a atividade laboral sdo pequenas e médias;

= 62% dos trabalhadores tém contrato sem termo;

- 26,9% consideram ter um ambiente de trabalho satisfatorio e 32,4% consideram um
ambiente neutro (nem satisfatorio nem insatisfatorio).

- 58,3% trabalham no barlavento algarvio.

A seguir a terceira questao, visa averiguar com detalhe os comportamentos de que sdo
alvo os inquiridos vitimas de assédio moral no trabalho. Esta questdo, seguindo um modelo
semelhante ao utilizado por Gomes (2010), é colocada segundo doze dimensfes de analise,
organizadas em sete agrupamentos: ataques laborais, ataques as relacdes sociais, ataques a sa-
ude mental, ataques fisicos, ataques verbais, ataques raciais, religiosos ou politicos e ataques
sexuais. Em cada dimensdo de analise sdo apresentados os respetivos itens correspondentes as
situacdes de assédio. A questdo termina com uma opcao de resposta aberta, caso o inquirido

quisesse referir-se a outras situagdes ndo mencionadas.

O agrupamento ataques laborais é constituido por quatro dimens6es de analise: distri-

buicdo de tarefas, condi¢cbes de trabalho, criticas e direitos legais. Cada dimensao é tratada

14 Outputs mais detalhados desta analise podem ser vistos no apéndice D.
15 A mediana é, neste caso, o0 indicador estatistico mais adequado para descrever os dados dado que os mesmos apresentam
uma variabilidade relativamente grande, o seu coeficiente de variacéo é superior a 50%.
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como Variavel de Resposta Multipla, cujas respostas correspondem aos 108 inquiridos que in-

formaram ter sido vitimas de assédio (56,5% do total da amostra).

Esta analise comeca com as variaveis pertencentes a dimensdo distribuicdo de tarefas

do agrupamento ataques laborais.

Tabela 5.3 Ataques laborais: distribuicédo de tarefas

Respostas
N % % de casos
Distribuicdo de Obrigaram-me a realizar tarefas humilhantes 18 8,6% 17,5%
tarefas Expuseram-me a carga de trabalho excessiva 35 16,7% 34,0%
Excluiram-me de qualquer ocupacéo ou tarefa, 16 7,7% 15,5%
“colocaram-me na prateleira”
Pediram-me trabalhos urgentes desnecessarios 32 15,3% 31,1%
Recebi tarefas muito inferiores as minhas 68 32,5% 66,0%
capacidades ou competéncias profissionais
Recebi tarefas que exigiam experiéncia superior 17 8,1% 16,5%
as minhas competéncias profissionais
Deram-me tarefas com instruges confusas 23 11,0% 22,3%
Total 209 100% 202,9%

Dos 108 respondentes, vitimas de assédio moral, 103 informaram ter sido vitimas no

que respeita a distribuicdo de tarefas. Como se pode constatar na tabela 5.3 as situacdes mais

apontadas sao: receber tarefas muito inferiores as capacidades ou competéncias profissionais e

carga excessiva de trabalho.

Segue-se a analise das variaveis pertencentes a dimensao condi¢6es de trabalho do agru-

pamento ataques laborais (tabela 5.4).

Tabela 5.4 Ataques laborais: condi¢des de trabalho

Respostas
N % % de casos

Condicdes de Retiveram informacdes que eram essenciais 28 53,8% 66,7%
trabalho para o meu trabalho

Retiraram-me equipamentos/instrumentos 15 28,8% 35, 7%

necessarios para realizar o meu trabalho

Obrigaram-me a realizar trabalhos perigosos 17,3% 21,4%

ou especialmente nocivos a satide
Total 52 100,0% 123,8%

Em relagdo as condi¢des de trabalho somente 42 inquiridos responderam, apontando

como situacdo mais alarmante a retencdo de informacdes essenciais para o trabalho.
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Tabela 5.5 Ataques laborais: criticas

Respostas
N % % de casos
Criticas Recebi criticas exageradas ou injustas sobre o 30 27,8% 37,0%
meu trabalho ou esforco
Houve supervisdo excessiva ao meu trabalho 43 39,8% 53,1%
Humilharam-me ou ridicularizaram-me em relagéo 35 32,4% 43,2%
ao meu trabalho
Total 108 100,0% 133,3%

Das opgdes colocadas na dimensao criticas ao trabalho, as respostas dos 81 trabalhado-
res que responderam n&o diferem muito, sendo, contudo, a mais apontada ter havido superviséo

excessiva ao trabalho (tabela 5.5).

A tabela 5.6 refere-se aos direitos legais ainda na dimenséo ataques laborais. Os respon-
dentes (44) queixam-se, fundamentalmente, de ter sido descriminados nos seus direitos (ex.

salario, turnos, tarefas, bonus, despesas de viagem, etc.).

Tabela 5.6 Ataques laborais: direitos legais

Respostas
N % % de casos
Direitos legais  Discriminaram-me nos meus direitos 36 69,2% 81,8%
Mandaram-me cartas de aviso/adverténcia 5 9,6% 11,4%
Recebi sinais ou indica¢des para pedir demissao 5 9,6% 11,4%
ou largar o trabalho
Forcaram-me a pedir demisséo 6 11,5% 13,6%
Total 52 100,0% 118,2%

Idéntica metodologia é usada na anélise das varidveis pertencentes as outras dimensdes

reunidas nos respetivos agrupamentos.

Seguidamente, faz-se a analise dos comportamentos que fazem parte do agrupamento
ataques as relagdes sociais constituido por trés dimensdes de analise: isolamento, desconside-

racdo e vida privada.
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Tabela 5.7 Ataques as relagdes sociais: isolamento

Respostas
N % % de casos
Isolamento  Mudaram-me de sector para me isolar 10 12,7% 15,9%
Nao me cumprimentavam nem falavam comigo 25 31,6% 39, 7%
Limitaram-me as possibilidades de falar com outras 8 10,1% 12,7%
pessoas
Impediram outras pessoas de falar ou estar comigo 36 45,6% 57,1%
Total 79 100,0% 125,4%

No que respeita ao isolamento, em que houve 63 respondentes, a maioria refere terem

impedido outras pessoas de falar consigo ou de estar sua companhia e também uma percenta-

gem com alguma expresséo (cerca de 40%) reclama de ndo o cumprimentarem nem Ihe falarem

(tabela 5.7).
Tabela 5.8 Ataques as relagdes sociais: desconsideracéo
Respostas
N % % de casos
Desconsideracdo Ignoravam a minha presenca na frente dos outros 17 23,3% 31,5%
Ignoravam as minhas opiniées e pontos de vista 36 49,3% 66,7%
Impediram-me de me expressar 20 27,4% 37,0%
Total 73 100,0% 135,2%

Metade dos inquiridos (54) responderam a dimensdo desconsideracdo, tendo a maior

parte (66,7%) reclamado do facto de ignorarem as suas opinides e pontos de vista (tabela 5.8)

Tabela 5.9 Ataques as relacdes sociais: vida privada

Respostas
N % % de casos
Vida privada Fizeram criticas sobre a minha vida privada 24 64,9% 85,7%
Ridicularizaram a minha vida privada 13 35,1% 46,4%
Total 37 100,0% 132,1%

A taxa de respostas a dimensdo vida privada foi bastante reduzida, cerca de 26% (28

inquiridos), sendo que a grande maioria dos respondentes se queixou de terem feito criticas a

sua vida privada (tabela 5.9)

Os agrupamentos: ataques a satde mental, ataques fisicos, ataques verbais, ataques ra-

ciais, religiosos ou politicos e ataques sexuais, constam apenas de uma dimenséo cada, pelo que
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a respetiva dimensao foi designada com 0 mesmo nome do agrupamento. Segue-se a respetiva

analise destas dimensoes.

Tabela 5.10 Ataques a saude mental

Respostas
N % % de casos
Ataques a Insinuaram que tenho uma doenga mental 9 36,0% 37,5%
saude mental Deram a entender que tenho problemas psicolégicos 12 48,0% 50,0%
Trogaram de alguma incapacidade minha 4 16,0% 16,7%
Total 25 100,0% 104,2%

As respostas aos ataques a satide mental foram também bastante reduzidas, pois so res-
ponderam 24 individuos. Destes, metade sentiram-se assediados pelo facto de insinuarem que

tinham problemas psicoldgicos, como se pode confirmar na tabela 5.10.

Tabela 5.11 Ataques fisicos

Respostas
N % % de casos
Ataques fisicos Fui alvo de comportamentos intimidatorios 10 45,5% 52,6%
Foi alvo de agressoes fisicas 3 13,6% 15,8%
Causaram estragos no meu posto de trabalho ou 3 13,6% 15,8%
a coisas que me pertencem
Impediram a minha presenca fisica 6 27,3% 31,6%
Total 22 100,0% 115,8%

Em relacédo aos ataques fisicos segue-se um padrdo de respostas semelhante as duas
dimensGes anteriores, pois apenas 19 assediados responderam, tendo a maioria referido que

foram alvo de comportamentos intimidatorios (tabela 5.11).

Na dimenséo ataques verbais participaram 81 pessoas, sendo que o item que 0s assedi-

ados mais mencionaram foi a utilizacdo do telefone para os aterrorizar (tabela 5.12).

Tabela 5.12 Ataques verbais

Respostas

N % % de casos

Ataques Verbais Ameacaram-me verbalmente 12 9,4% 14,8%
Utilizaram o telefone para me aterrorizar 49 38,6% 60,5%

Gritaram comigo ou insultaram-me 24 18,9% 29,6%

Fizeram circular caltnias sobre mim 17 13,4% 21,0%

Ridicularizaram-me em publico 25 19,7% 30,9%

Total 127 100,0% 156,8%
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Tabela 5.13 Ataques raciais, religiosos e politicos

Respostas
N % % de casos
Ataques Fui alvo de atagues com base nas minhas con- 7 53,8% 53,8%
raciais, vicgdes politicas
religiosos  Fui alvo de ataques com base nas minhas crencas 3 23,1% 23,1%
e politicos  religiosas
Fui alvo de ataques com base nas minhas origens 3 23,1% 23,1%
ou nacionalidade
Total 13 100,0% 100,0%

A tabela 5.13 regista as op¢Oes e as respetivas respostas da dimensdo ataques raciais,

politicos e religiosos, com um ndmero muito reduzido de respondentes (13) sendo a op¢ao mais

assinalada aquela em que os assediados referem que foram alvo de ataques com base nas suas

conviccgdes politicas.

Tabela 5.14 Ataques sexuais

Respostas
N % % de casos
Ataques Fui alvo de agressdes sexuais 8 47,1% 57,1%
Sexuais Fui alvo de agress6es obscenas ou degradantes 3 17,6% 21,4%
Fui alvo de elogios constrangedores aos meus 6 35,3% 42,9%
atributos fisicos
Total 17 100,0% 121,4%

A Ultima dimensao atribuida aos comportamentos de que forram alvo os inquiridos vi-

timas de assedio moral no trabalho designa-se por ataques sexuais, tendo sido assinalado apenas

por 14 assediados. A maioria respondeu que foi alvo agressoes sexuais (tabela 5.14).

A guarta e a quinta questdes pretendiam conhecer a duracéo e a frequéncia dos com-

portamentos assediantes de que foram alvo os inquiridos. As respostas que podem ser observa-

das nas figuras 5.3 e 5.4 ddo a entender que aqueles comportamentos foram relativamente pro-

longados no tempo. As maiores percentagens de duracdo desses comportamentos estdo em al-

gumas semanas (38%) e um ano ou mais (cerca de 26%). Relativamente a frequéncia, a maioria

dos respondentes (52,8%) informa ser alvo desses atos varias vezes por semana o que demonstra

uma elevada repeticdo dos mesmos.
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Figura 5.3 Se acha que foi alvo de alguns dos comportamentos atras citados, ha quanto
tempo dura/durou essa situagdo?

SEmana

\arias vezes,
por semana

20 30 40

Percentagem

Figura 5.4 Qual a frequéncia desses comportamentos?

Relativamente a sexta questdo em que se queria saber por quantas pessoas as vitimas

tinham sido agredidas, pela figura 5.5 fica-se a saber que as vitimas foram maioritariamente

(62%) agredidas por uma s6 pessoa.
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Figura 5.5 Por quantas pessoas foi agredido?

As questdes 7, 8 e 9 estdo relacionadas com os agressores. A sétima questao pretende

averiguar quem sao 0s agressores.

[J seu superior
hirarguico e
OS SEeus
colegas

[0 seu superior
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de colegas

Um colega

30
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Figura 5.6 Quem é ou quem sao 0s agressores?

Como se pode verificar na figura 5.6 um grupo dos respondentes (cerca de 30%) foram
agredidos por um colega e outro grupo (21,3%) por um conjunto de colegas o que revela terem
sido vitimas de asseédio moral horizontal. Verifica-se ainda que cerca de 42% dos assediados
foram agredidos pelo seu superior hierarquico o que demonstra terem sido vitimas de assédio

moral vertical descendente. A figura 5.6 mostra ainda, que uma percentagem mais reduzida

78



(7,4%) foi vitima de assédio moral combinado, ou seja, foram agredidos pelo superior hierar-
quico e pelos colegas. De referir também, que nenhum dos assediados apontou a opgédo 0s seus

subordinados, pelo que se pode concluir que ndo houve assédio moral vertical ascendente.

A oitava questdo pergunta o género do agressor. A figura 5.7 indica que a maioria dos

agressores sdo mulheres.

W Homemins)
B rulher(es)

Figura 5.7 O(s) seu(s) agressor(es) é (sdo)?

A nona questdo da a conhecer a percecdo dos inquiridos sobre se 0s seus agressores

estariam a agir conscientemente.

M sim
[ [

Figura 5.8 Considera que o(s) seu(s) agressor(es) tem tém) consciéncia do que esta(ao) a
fazer?

Afigura 5.8 confirma a percecdo dos inquiridos de que 0s seus agressores estavam cons-

cientes dos atos praticados.
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Pretendeu-se ainda, através da décima e décima primeira questdes, averiguar se 0S
assediados tinham falado com alguém que estavam a ser vitimas de assédio e, em caso afirma-

tivo, com quem.

B sim
0 [OER

Figura 5.9 Jé& falou desta situa¢do com alguém?

A figura 5.9 certifica que na sua grande maioria os assediados ja falaram da situacao

com alguém.
Tabela 5.15 Com quem falou?
Respostas
N % % de casos
Com quem falou? Com a minha familia 85 36,5% 91,4%
Com 0S meus amigos 57 24,5% 61,3%
Com os meus colegas 64 27,5% 68,8%
Com o setor de recursos humanos da empresa 11 4,7% 11,8%
Com o meu médico 8 3,4% 8,6%
Com uma associagéo especializada em assédio 3 1,3% 3,2%
moral
Com a policia 5 2,1% 5,4%
Total 233 100,0% 250,5%

A grande maioria dos 93 respondentes falaram, naturalmente, com a familia, sendo que,
com grande expressdo, também referem ter falado com colegas e amigos. Apenas 5,4% dos

assediados falaram com a policia (tabela 5.15).

Com a questdo seguinte, a décima segunda, pretendia-se saber qual tinha sido a reacao
dos supervisores ou de outros responsaveis da empresa/organizagdo no caso da situacado lhes ter
sido denunciada.
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A empresa ndo puniu ninguem, mas
adotou medidas de prevengao para lidar
com casos fuluros

Puniram-nofa) a si, demtindo-ofa) ou
deixando-o(a) isoladoia) noutro servigo

Puniram ofs) agressor(es)

Procuraram mediar a stuagio

lgnoraram o facto

Percentagem

Figura 5.10 Caso tenha denunciado a situagdo junto dos seus supervisores ou de outros
responsaveis da empresa/organizacao, qual foi a reacao?

Dos 93 respondentes que denunciaram a situacao junto dos seus supervisores ou outros
responsaveis da empesa/organizacao, uma grande maioria (80,6%) considera que 0S mesmos
ignoraram o facto, sendo que, uma ligeira percentagem (14%) acha que os responsaveis procu-
raram mediar a situagéo (figura 5.10).

A décima terceira questdo tentava averiguar se o trabalho tinha sido perturbado pela

violéncia de que tinha sido alvo o assediado, tendo a a maioria afirmado que sim (figura 5.11)

B sim
0 e

Figura 5.11 A violéncia de que foi vitima perturbou o seu trabalho?

Na décima quarta questao, pretendia-se saber se 0s colegas tinham sido solidarios para
com o assediado. A figura 5.12 esclarece que em 59,3% dos casos 0s colegas foram solidarios,
0 que transparece uma percentagem relativamente elevada (40,7%) de casos em que nao se

verificou solidariedade por parte dos colegas.
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M sim
B &0

Figura 5.12 Os seus colegas foram solidarios consigo?

Os principais sintomas apresentados pelos respondentes depois de terem sido vitimas de
assédio moral no trabalho constam na tabela 5.16 (pagina seguinte) e correspondem as respostas

dos inquiridos a décima quinta questao.

Por ordem decrescente de grandeza das percentagens das respostas registam-se 0s se-
guintes principais sintomas: ansiedade, nervosismo ou agitacdo, menos energia e vitalidade,
dores de cabeca, inseguranca, sentimentos de humilhacéo, falta de apetite, aumento da imagem

negativa de si mesmo e apatia.
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Tabela 5.16 Quais os principais sintomas que apresentou, depois de este problema ter

ocorrido?
Respostas

N % % de casos
Principais Falta de apetite 53 5,7% 49,1%
sintomas  Fadiga permanente 17 1,8% 15,7%
Dores de cabeca 62 6,6% 57,4%
Dificuldade em adormecer 25 2, 7% 23,1%
Dores no peito 15 1,6% 13,9%
Acordar varias vezes durante a noite 31 3,3% 28,7%
NO na garganta 14 1,5% 13,0%
Acordar muito cedo 49 5,2% 45,4%
Problemas hormonais 15 1,6% 13,9%
Pesadelos 32 3,4% 29,6%
Hipertenséo 8 0,9% 7,4%
Sentimentos de vergonha 14 1,5% 13,0%
Tremores 3 0,3% 2,8%
Sentimentos de humilhacéo 53 57% 49,1%
Palpitac6es 26 2,8% 24,1%
Crises de choro 13 1,4% 12,0%
Suores excessivos 10 1,1% 9,3%
Angustia e tristeza 16 1,7% 14,8%
Desmaios 1 0,1% 0,9%
Ansiedade 72 7,7% 66,7%
Diarreias 7 0,7% 6,5%
Nervosismo ou agitacao 64 6,9% 59,3%
Nauseas e vomitos 39 4.2% 36,1%
Inseguranca 54 5,8% 50,0%
Menos energia e vitalidade 57 6,1% 52,8%
Aumento da imagem negativa de si mesmo 52 5,6% 48,1%
Apatia 51 5,5% 47,2%
Ideias de homicidio 2 0,2% 1,9%
Ideias de suicidio 5 0,5% 4.6%
Aumento do consumo de medicamentos para 0s 18 1,9% 16,7%

nervos ou depressao
Aumento dos conflitos familiares 4 0,4% 3, 7%
Aumento do consumo de tabaco 40 4,3% 37,0%
Aumento da visdo negativa dos outros e do mundo 9 1,0% 8,3%
Recurso a outras substancias (drogas) 3 0,3% 2,8%
Total 934 100,0% 864,8%
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A décima sexta questdo perguntava aos inquiridos assediados como tinham reagido as
situacdes de que tinham sido vitimas. As respostas, que podem ser encontradas na tabela 5.17
revelam que, dos 108 assediados, 63 evitavam 0s agressores, 31 isolavam-se das pessoas, 26

lutavam pelos seus direitos e 23 confrontaram o agressor sozinhos.

Tabela 5.17 Como reagiu as situacfes de que foi vitima?

Respostas
N % % de casos
ReacOes Evitava os(as) agressores(as) 63 26,9% 58,3%
Isolava-me das pessoas 31 13,2% 28,7%
Tentei trabalhar mais 15 6,4% 13,9%
Culpabilizei-me 8 3,4% 7,4%
Lutei pelos meus direitos 26 11,1% 24,1%
Confrontei o agressor sozinho(a) 23 9,8% 21,3%
Tive medo das consequéncias se denunciasse a situagéo 5 2,1% 4,6%
Faltava sempre que podia 7 3,0% 6,5%
Recorri a brincadeiras/piadas no confronto com o assediador 3 1,3% 2,8%
Deixei o tempo passar, sem fazer nada 8 3,4% 7,4%
Aceitei a situagdo e lentamente procurei reconstruir a minha 5 2,1% 4,6%
vida
Controlei a minha revolta, esperando que a situacao passasse 14 6,0% 13,0%
Tive que meter baixa médica 8 3,4% 7,4%
Evitei as situagbes que podiam vir a ser usadas contra mim 5 2,1% 4,6%
pelo(s) agressor(es)
Agredi, insultei, usei das mesmas armas 1 0,4% 0,9%
Decidi sair do emprego, pedi a demissao 12 5,1% 11,1%
Total 234 100,0% 216,7%

Pretende-se agora, recorrendo as técnicas de estatistica bivariada, averiguar se existem
relacBes de dependéncia entre algumas variaveis. Para tal recorre-se ao teste do qui-quadrado
(x?), ja explicado anteriormente. Convém, neste momento, ressalvar que os testes de hipoteses
nos quais este teste se enquadra, s6 podem ser aplicados no &mbito da estatistica inferencial, ou
seja quando a amostra é aleatoria, o que nédo se verifica neste caso. Contudo, para se realizar
uma analise um pouco mais abrangente, admite-se para o efeito que estamos perante uma amos-

tra estatisticamente aleatoria.

Nesta fase, utilizaram-se as potencialidades da aplicacdo informéatica SPSS para realizar

cruzamentos de variaveis com tabelas de contingéncia, recurso ao teste do y2e ao coeficiente
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de associacao adequado. Os inumeros cruzamentos efetuados foram, sobretudo, com as varia-
veis de caracterizacdo dos inquiridos assediados e as variaveis relacionadas com o assedio mo-

ral em que faria sentido a existéncia de relacdo de dependéncia.

A seguir excluiram-se 0s casos em que o nivel de significancia associado ao valor do
teste era superior a 0,05, significando que ndo existia relacdo de dependéncia entre as variaveis,

sendo que também se excluiram os casos em que 0s pressupostos do teste ndo eram cumpridos.

Constatou-se ndo existirem muitas varidveis relacionadas, tendo em conta o grande nu-

mero de varaveis contidas no questionario.

Os casos encontrados de evidéncia estatisticamente significativa de dependéncia entre
as variaveis sdo a seguir mencionados. Os respetivos outputs do SPSS podem ser consultados

no apéndice E.

Existéncia de relac@o de dependéncia entre a variavel género dos assediados e as

seguintes variaveis:

Comportamentos assediantes

e Excluiram-me de qualquer ocupagdo ou tarefa, “colocaram-me na prateleira”
e Humilharam-me ou ridicularizaram-me em relagdo ao meu trabalho
e Discriminaram-me nos meus direitos

e Ignoravam as minhas opinides e pontos de vista

Com quem falou da existéncia assédio

e Com o setor de recursos humanos da empresa

Solidariedade dos colegas

e Os seus colegas foram solidarios

Reacdes das vitimas

e Acordar varias vezes durante a noite

e Pesadelos

e PalpitacGes

e Aumento da imagem negativa de si mesmo

e Tentei trabalhar mais
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As variaveis género dos assediados (ser homem ou mulher) e comportamentos assedi-
antes (sim ou ndo) de que foram alvo, estdo associadas, ou seja, 0s comportamentos de assédio
perpetrados pelos agressores dependem de serem dirigidos aos homens ou as mulheres, com

um grau de associacdo moderado:

- As mulheres sdo mais afetadas pela pratica de assédio excluiram-me de qualquer ocu-
pacdo ou tarefa “colocaram-me na prateleira” do que os homens;

- As mulheres sentem-se mais humilhadas ou ridicularizadas em relacdo ao seu trabalho

do que os homens;

As mulheres tém a percecdo de que sdo mais discriminadas nos seus direitos do que 0s

homens;

- Também sdo mais mulheres do que homens a se ressentirem pelo facto de serem igno-

radas nas suas opinides e pontos de vista.

As variaveis género e falou com o setor de recursos humanos da empresa da existéncia
de assédio moral no trabalho estdo associadas. Neste caso, também foram mais mulheres do
gue homens a falar com o setor de recursos humanos de estarem a ser vitimas de assédio moral

no trabalho com um baixo grau de associagé@o entre as variaveis.

As varaveis género e 0s seus colegas foram solidarios consigo também estéo relaciona-
das. Nesta situacdo, contrariamente as anteriores, sdo mais 0os homens do que as mulheres a
sentirem solidariedade por parte dos colegas, contudo o grau de associagdo entre as varidveis €

relativamente baixo.

No que respeita as reacdes das vitimas, as relacdes de dependéncia encontradas infor-
mam que sdo mais as mulheres do que os homens a: acordar varias vezes durante a noite, ter
pesadelos, ter palpitacOes, tentar trabalhar mais, com um grau de associac¢éo entre moderado e

baixo.

Em relagdo ao aumento da imagem negativa de si mesmo, sao mais 0os homens do que

as mulheres a ter essa rea¢do, com um grau de associacdo moderado.

Resumindo as relagOes de dependéncia encontradas, indicam que, em geral, o grau de
associacao entre as varidveis € moderado ou baixo, sendo que, as mulheres sdo mais afetadas

do que os homens.
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Existéncia de relacdo de dependéncia entre a variavel grau de satisfacdo com o

ambiente de trabalho dos assediados e as seguintes variaveis:

Comportamentos assediantes

e Retiveram informagdes que sdo essenciais para 0 meu trabalho

O(s) seu(s) agressor(es) é (sdo):

e Homem(ns) Mulher(es)

Reaces dos assediados

e Evitava os(as) agressores(as)

¢ Isolava-me das pessoas

Considera gue o(s) seu(s) agressor(es) tem tém) consciéncia do que esta(do) a fazer

e Sim Nao

Da analise dos resultados da existéncia de associacdo entre as variaveis grau de satisfa-
¢ao com o ambiente de trabalho e as variaveis atras mencionadas constata-se que, com um grau

de associa¢do moderado:

Os assediados que tém um ambiente de trabalho insatisfatorio sentem que lhes retiveram
informag0es que eram essenciais para o seu trabalho;

- Para os assediados com um ambiente de trabalho muito insatisfatorio os seus agressores
s&o homens;

Os assediados que tém um ambiente de trabalho neutro (nem satisfatério nem insatisfa-
torio) consideram que 0s seus agressores tém consciéncia do que estdo a fazer;

Os assediados com um ambiente de trabalho neutro isolam-se das pessoas.

- Os assediados com um ambiente de trabalho muito satisfatorio evitam os agressores;

Ainda no ambito da estatistica bivariada admitiu-se a hipétese de que a antiguidade na
empresa/organizacdo pudesse depender da idade dos trabalhadores, hip6tese classica nas em-

presas em geral com algum tempo de existéncia.

Partindo deste pressuposto, aplicou-se o modelo de regresséo linear simples e correlagéo
as variaveis antiguidade na empresa e idade dos trabalhadores pertencentes ao grupo dos asse-

diados, admitindo que todos os requisitos de aplicacdo do modelo se verificam. Os resultados,
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que podem ser apreciados a seguir no grafico da figura 5.13 confirmam a existéncia de relacéo

de dependéncia linear entre as duas variaveis.

o0 R? Linear = 0,552

=]
1

[=2]
1

y=-0,57+0,11*}p @
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Antiguiddae na empresfiorganizagdo
[}
1

Figura 5.13 Diagrama de disperséo, reta de regressao e coeficiente de determinacéo en-
tre as variaveis antiguidade e idade

O coeficiente de correlagdo linear de Pearson (r = 0,73)*¢ indica que existe uma corre-
lacdo linear positiva forte entre as duas variaveis e o coeficiente de determinacédo (R? = 55,2%)
informa que cerca de 55% da variabilidade da antiguidade na empresa é explicada pela varia-
bilidade da idade dos trabalhadores e a percentagem restante de 44,8 % ¢ justificada pela exis-

téncia de outros fatores

Esta relacdo de dependéncia encontrada entre as variaveis mencionadas, sendo a espe-
rada, ndo acrescenta grande valor a analise, contudo pretendeu-se averiguar, se no caso em

estudo essa relacdo existiria.

Segue-se a andlise das respostas a décima oitava questéo, a Gltima do questionario, que
fornece o testemunho de varios respondentes que quiseram exprimir-se livremente sobre o

tema.

Esta questdo tinha como objetivo crucial recolher informacdes de situacdes de assédio
moral no local de trabalho que, para além das constantes do questionario, pudessem comple-

mentar a caracterizacdo do fendmeno de uma forma espontanea por parte dos respondentes.

16 O coeficiente de correlagdo linear de Pearson (r) pode ser obtido a partir do coeficiente de determinagdo (R?). Assim, no
caso em apreco, r =,/0,552 = 0,73
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Estas informacdes sdo prestadas, conforme indicado na introducdo do questionario, de forma

totalmente confidencial e anénima.

De realcar a grande e valiosa contribuicdo dos inquiridos, pois foram muitos os que
quiseram partilhar os varios episodios de assédio moral de que foram alvo, tendo sido necessa-
rio proceder a uma selecdo dos varios testemunhos, tendo-se considerado aqueles que se pensa

acrescentarem maior relevancia para o estudo.

Deste modo, serdo transcritos, por vezes de forma resumida, os testemunhos de nove
assediados e tentar-se-4, igualmente, analisar as respostas através do contetido contido nas mes-

mas de forma a tentar identificar as caracteristicas do assédio de que foram vitimas®.

Testemunho A

Trabalhei durante 6 anos como administrativa numa das empresas mais prestigiadas de Vila-
moura. Em 6 anos posso dizer que s6 nos primeiros 6 meses de contrato é que ndo sofri de
assedio. Foram 6 anos de terror, medo e humilhacGes constantes. Apesar de ter dezenas de
situacOes para contar, ndo posso deixar de relatar o que aconteceu no meu dia de aniversario,
quando completei 30 anos. Nesse dia, havia uma reunido importantissima na empresa, eu es-
tava a preparar a sala de reunides e ja tinham chegado alguns clientes, o patrdo chegou e
comecou a humilhar-me em frente a todos, usando expressées como “doente mental”, “atadi-
nha”, “demente” ... Figuei em panico, sem saber o que fazer. Chorei, mas limpei as lagrimas
e voltei ao trabalho. O meu principal pensamento era “ndo posso ser despedida”. Nunca contei
isto a ninguém, 2 meses depois ndo aguentei mais a pressao e resolvi demitir-me. Era esse 0
objetivo dele e conseguiu com que eu saisse da empresa. Foram meses muito complicados, mas
consegui libertar-me dessa pessoa tdxica e comecei a minha vida de novo. Hoje tenho um novo

emprego e sou feliz.

Trata-se de um caso tipico de assédio moral vertical descendente, em que a assediada
foi varias vezes vitima de episodios de assédio moral no trabalho, por parte do superior hierar-

quico (homem) contra uma subordinada (mulher).

Esses episodios prolongaram-se por um periodo de tempo relativamente extenso (cinco

anos e seis meses). Apesar de estar consciente de que estava a ser assediada, a vitima preferiu

7 Para o efeito utilizou-se a técnica de andlise de contetido que, resumidamente, consiste em avaliar de forma sistematica o
corpo de um texto, por forma a desvendar a ocorréncia de palavras/frases/temas considerados “chave” que possibilitem uma
comparagao posterior.
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remeter-se ao siléncio por medo de represalias e sobretudo por ndo desejar ser despedida, o que

acontece com muitas vitimas que passam por este problema.

O agressor humilhava e maltratava a vitima em frente a varias pessoas, ridicularizando-
a em publico e insinuando que tinha problemas mentais com o objetivo que se demitisse. A
vitima expressou o seu sentimento de humilhacdo e desespero através de crises de choro e so
mais tarde conseguiu terminar com essa tortura, demitindo-se. Atualmente, ndo sdo conhecidas
sequelas resultantes deste fendmeno. A assediada conseguiu superar a violéncia de que foi alvo,
arranjou um novo emprego e hoje, considera-se uma pessoa feliz, 0 que ndo acontece com

grande parte das vitimas de assédio.
Testemunho B

No meu primeiro contacto com o mundo laboral a esposa do meu superior hierarquico exercia
uma perseguicdo sobre mim, insinuando que roubava gorjetas e supervisionava exagerada-
mente todo o0 meu trabalho. Controlava as minhas entradas na empresa, as saidas e até contava
0s minutos que demorava no WC. Nas minhas pausas para o almogo aparecia sempre no re-
feitorio para controlar se bebia café sem pagar, inclusive, jogava fora todas as cddeas do péo
gue ndo eram usadas para evitar que as consumisse. Comuniquei todos estes atos ao meu su-

perior hierarquico, mas nada mudou. Foram meses de tormento.

Através deste testemunho percebe-se que a vitima se encontrava também perante episo-
dios de assédio moral vertical descendente. Neste caso, o assediador era uma mulher. Apesar
de ndo ser o proprio superior hierarquico a cometer estes atos, era a sua esposa gque assediava a
vitima e pelo que é relatado o superior hierarquico (marido) nada fez para a impedir. A vitima
foi alvo de ataques no meio laboral que passaram pela supervisdo excessiva do seu trabalho e
também por ataques verbais com a propagacédo de calunias a seu respeito. A assediada conse-
guiu reportar os acontecimentos ao superior hierarquico, mas nada aconteceu porque este igno-

rou tais factos, o que leva a supor a existéncia de conivéncia com a esposa.

Testemunho C

G«

“Tens ca umas pernas”, “Va la que os casamentos ndo duram sempre”; “Um dia se te apanho
sozinha fago te feliz”; “Queres um ordenado maior sabes como o conseguir”; “Fica so entre
nos”. Estas eram apenas algumas das frases comuns que me foram dirigidas durante 2 anos
pelo meu chefe. Quando houve a percecdo de que 0s "seus desejos" nao iriam ser realizados

passou por outro tipo de abordagem: “Es tdo burra que nem dar uso ao corpo sabes para subir
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navida”; “Ndo vales mesmo nada”; “Devia estar louco quando achei que podias ser util!”. E
foi assim que comecei a entrar num looping de desmaios, dores de cabeca, ansiedade, palpita-
cdes que me levaram a internamento com um burnout e dois anos de baixa com uma forte e

grave depresséao.

O testemunho C apresenta-se bastante explicito e com informagdes que possibilitam
retirar varias ilagdes. Mais uma vez s&o narrados episodios de assédio moral vertical descen-
dente, praticados pelo superior hierarquico (homem) contra um subordinado (mulher). Estes
episadios iniciaram-se atraves de ataques sexuais, em que o0 agressor elogiava e prometia as-
censdo na carreira se a vitima cedesse aos seus caprichos. Percebe-se um discurso sedutor por
parte do superior hierdrquico que aponta varios fatores que poderiam ser uma mais-valia se a
assediada concordasse. Posteriormente, apos reconhecer que a vitima ndo cedia aos seus desejos
0 agressor terminou com ataques verbais, insultando-a sempre que podia. Estes episodios ocor-
reram durante dois anos que originaram na vitima os seguintes sintomas: desmaios frequentes,
dores de cabeca e palpitacdes que conduziram a uma grave depressdo, levando a vitima a ser

internada e a pedir apoio ficando afastada das suas func¢des durante dois anos.

Testemunho D

Fui vitima de piadas, chacota e falatérios sobre a minha vida privada que colocaram em causa
as minhas capacidades profissionais, tudo por parte dos meus colegas de sec¢do. Falavam
para que me apercebesse, ofendiam-me pela minha forma de andar, vestir, falar. Riam de mim
e das minhas opinides. Chegaram a fazer juizos de valor sobre a minha orientacéo sexual. Ouvi

>

frases que me deixam marcas até ao final da vida: “ai vem o paneleiro”; “anoite deve ter sido

longa, vem com um andar esquisito” entre outras...

Este caso mostra que a vitima passou por episodios de assédio moral horizontal, prove-
nientes dos seus colegas. Suportou diversas situacfes de assédio que colocaram em causa as
suas proprias capacidades, tendo sido alvo de varios comportamentos negativos entre 0s quais,
desconsideragdo (aos seus pontos de vista e opinides), ofensas a sua vida privada (criticada e
ridicularizada em publico) e, também, ataques verbais divulgando callnias acerca da sua vida

privada.
Testemunho E

A situacao que vou relatar remete-me aos tempos em que estava a tirar o meu curso de militar.

Assim que conclui e que comecei a estagiar, os meus colegas (os mais velhos, alguns ja chefes
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de equipa) tinham como tradi¢do “praxar” os mais novos. Passei por situagoes perigosas e
que colocaram a minha propria vida em risco. Situagdes como ficar preso dentro de um cacifo
e lancarem-me por uma escadaria abaixo, passar noites a fazer flexdes e ser obrigado a ingerir
bebidas alcoolicas, obrigarem-me a dormir ao relento. Foi humilhante e ainda hoje néo sei

como consegui suportar tudo isso.

Relativamente a este testemunho consegue perceber-se que se esta perante uma situacao
de assédio moral misto, proveniente de superiores hierarquicos e colegas. Os comportamentos
hostis praticados contra a vitima atentaram contra as suas condi¢fes de trabalho aquando da
obrigacdo de realizar trabalhos perigosos e nocivos a sua satde. Nessa altura, o assediado ndo
estava consciente de que estava a passar por episodios de assédio moral, visto, serem situaces
consideradas como “normais” para quem era aprendiz e para quem queria uma boa integragao
no curso. Ainda assim, atualmente reconhece toda a humilhacéo por que passou e nao consegue

perceber como consentiu tais atos antiéticos.
Testemunho F

Magoei-me no trabalho e ndo acionaram o meu seguro. Fui obrigado a pagar todas as despe-
sas hospitalares e de farmacia, também ndo tive o direito a baixa médica e mais caricato, até
ao dia de trabalho em que me magoei, sai 2h mais cedo de ambuléncia e ndo me pagaram o
dia. Depois de me queixar & minha chefe, referiu por varias vezes que eu ndo era bom traba-
lhador e que a empresa ndo paga as despesas a incompetentes e incapacitados. Disse “tem que
trabalhar mais e s assim serda compensado” e “va e agora saia do meu escritorio que tenho

Muito que fazer”.

A situacdo mencionada remete, mais uma vez, para um caso de assédio moral vertical
descendente, neste caso, proveniente do superior hierarquico (mulher) contra o subordinado
(homem). Descreve comportamentos humilhantes, onde sdo recebidas criticas exageradas ao
trabalho realizado pelo trabalhador, chacota as suas incapacidades, episodios de ridicularizacao
em relacdo ao trabalho prestado e ainda discriminacgéo nos direitos legais: direito a baixa medica

e ao seguro de acidentes de trabalho.
Testemunho G

Depois de terminar a universidade vim trabalhar para esta empresa, confesso que tive uma
rececdo muito conturbada por parte dos meus colegas. Considero que tinham inveja por ter
conseguido chegar a este cargo rapidamente. Falavam nas minhas costas, espalharam boatos
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sobre mim e sobre a minha familia, esconderam informacdes que eram importantes para o meu
trabalho. Tentavam vasculhar as minhas redes sociais, ouviam as minhas conversas ao telefone
da empresa. Chegaram a entrar no meu gabinete e ligar o ar condicionado depois de sair para
que fosse considerado culpado. Na manha seguinte, estavam a acusar-me junto do chefe de ser
irresponsavel. Sentia-me mal, desconfortavel e sem vontade de manter contacto diario com
aquelas pessoas que me atormentavam. Reuni-me com o superior hierarquico e relatei toda a

situacdo, sempre esteve do meu lado e hoje posso dizer que ficou tudo resolvido.

O testemunho G relatada mais uma situacdo de assédio moral horizontal. Desta vez, séo
evidentes as causas que conduziram a estas situacdes de assédio: inveja e rivalidade por parte
dos colegas contra o assediado que era novo na organizagao/empresa e provavelmente com
habilitacdes académicas mais elevadas. Foram praticados varios atos perversos contra o autor
deste testemunho, atentando contra as suas condi¢6es de trabalho: ocultaram informacdes que
eram essenciais para a execucao das suas tarefas, supervisionaram excessivamente o seu traba-
Iho, fizeram criticas sobre a sua vida privada e invadiram o seu espaco pessoal dentro da orga-
nizagdo/empresa. Este assediado conseguiu libertar-se da situagcdo quando reportou os aconte-
cimentos ao seu superior hierarquico e lutou pelos seus direitos. Neste caso, o superior hierar-

quico procurou mediar a situacéo e tudo se resolveu.
Testemunho H

Fui trabalhar para a cozinha de um restaurante e tinha experiéncia de 20 anos na area. Pos-
teriormente, mandaram-me ir para o armazem, arrumar os produtos, excluiram-me das tarefas
que fazia na cozinha. Fiquei chocada e ao mesmo tempo amedrontada. N&o entendi o porqué
dessa decisdo por parte da chefia, cheguei a achar que ndo gostavam de mim e que néo era
competente. Pedi explica¢Bes a chefe a qual se mostrou indiferente e me respondeu “se néio
quer realizar as tarefas que lhe propus, faco ja as contas e sai pela mesma porta por onde
entrou”. Fiquei sem defesas, cheia de medo e senti que me colocaram de parte. Chegava a casa
e descarregava no meu marido, nos meus filhos... Mas nao tinham culpa. Deteriorei as minhas
relacGes laborais e familiares, s6 mais tarde me dei conta disso. Fiquei com a minha autoestima

em cacos, mas precisava muito daquele emprego.

De acordo com o testemunho H, entende-se, mais uma vez, que a vitima passou por uma
situacao de assedio moral vertical descendente. No seu relato destacou os comportamentos que
fizeram parte do seu processo de assédio moral, dos quais: excluiram-na de qualquer ocupagéo

ou tarefa, colocando-a na “prateleira”, recebeu tarefas muito inferiores as suas capacidades ou
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competéncias profissionais, discriminaram-na os seus direitos (tarefas), mudaram-na de setor
para que ficasse isolada, impediram-na de se expressar e até a ameacaram de despedimento
caso ndo aceitasse as tarefas que Ihe estavam a ser incumbidas. Estes episodios ocorreram sem
qualquer explicacdo e percebe-se que a vitima se sentia culpada pelo sucedido. Apresentava
como principais sintomas: inseguranca, ficou com uma imagem negativa de si mesma e aumen-
tou os conflitos familiares, sendo que, s6 mais tarde se apercebeu das suas repercussdes. No
entanto, conseguiu enfrentar a agressora sozinha, apesar de nada ter sido feito. Como precisava

muito daquele emprego, deixou o tempo passar sem fazer mais nada.
Testemunho |

Quando trabalhava numa imobiliaria e ndo conseguia atingir os meus objetivos semanais de
venda era ignorado pela orientadora de vendas. Impunha-me tarefas desnecessarias e com um
periodo reduzido para as realizar. Depois de realizadas nem olhava para elas, era uma espécie

de “castigo”. Ignorava-me e ndo me cumprimentava quando passava por ela.

Este ultimo testemunho retrata mais uma situacdo de assédio moral vertical descendente,
0 tipo de assédio moral no trabalho mais frequente. Sabe-se que foi vitima na distribuicdo de
tarefas, quando a chefe Ihe pedia trabalhos urgentes e desnecessarios que eram ignorados. Tam-
bém revela que era ignorado em publico. Tudo isto acontecia como forma de repreensdo por
ndo conseguir atingir os objetivos que lhe eram propostos. Estes comportamentos assediantes

eram realizados por parte de uma mulher.

Os testemunhos registados sdo casos paradigmaticos de assédio moral no local de tra-
balho e s@o na generalidade consistentes com os aspetos tedricos apontados no capitulo da re-

visdo da literatura.

Seguidamente, na discussdo dos resultados, vai-se tentar averiguar com mais detalhe,
em que medida os resultados obtidos no estudo empirico, infirmam ou confirmam os conceitos
tedricos apresentados pelos varios investigadores que se debrugaram sobre o tema, para poste-
riormente e em termos de conclusdo se apresentar a caracterizacdo do fendmeno assédio moral
no local de trabalho cujas vitimas sdo os trabalhadores das empresas do Algarve que constitui

0 objetivo geral desta investigacao.
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5.3 Discussao dos resultados

Apos a analise e interpretacdo dos resultados obtidos a partir do tratamento estatistico a
que os dados foram submetidos, torna-se agora de extrema importancia apresentar uma discus-
sdo dos resultados a luz dos conhecimentos teéricos ja existentes sobre a tematica do assédio

moral no trabalho.

Assim, nesta secc¢do vai proceder-se a uma reflexdo e interpretagdo dos resultados do
estudo empirico que possibilitem enriquecer o trabalho realizado e que permitam um melhor
entendimento do tema em estudo, pelo que se vai recorrer aos conhecimentos adquiridos du-
rante o percurso da reviséo da literatura desta dissertagdo. De forma a facilitar a estrutura desta

seccao, os resultados serdo discutidos consoante a ordem das questdes expostas no questionario.

Torna-se essencial, neste momento, reiterar que a amostra deste estudo empirico néo é
representativa da populacéo, pelo que as comparacdes realizadas com outros estudos serdo ape-
nas tendenciais e, por vezes, especulativas. Contudo, assumindo este pressuposto pretende-se
enriquecer a discussdo dos resultados com base na teoria e em estudos ja realizados no mesmo

ambito.

A amostra global deste estudo é constituida por 191 inquiridos que, quando questiona-
dos acerca do conhecimento que tém sobre o tema do assédio moral no trabalho (primeira ques-
tdo), constatou-se que a grande maioria (95,5%) ja possui conhecimentos sobre o assunto. Estes
resultados sdo demonstrativos das enormes transformacdes ocorridas nos ultimos 20 anos e
levam a admitir que as pessoas estdo cada vez mais informadas sobre o flagelo que constitui,
nos dias de hoje, o assédio moral no trabalho. J4 ndo é um fendmeno que persiste em existir
escondido, contrariamente ao que aparece retratado nos estudos de Hannabuss (1998), porque
embora as vitimas continuem a recear represalias, entre elas o despedimento, sentem-se mais
corajosas para denunciar as praticas de assédio moral de que séo alvo. O conhecimento deste
tema dentro das organizacdes € verdadeiramente importante, uma vez que ao ser reconhecido,
podem ser dados os primeiros passos para combaté-lo e inibir a propagagéo de todas as préaticas

gue sejam nocivas aos trabalhadores.

Este estudo revela que em relacdo ao total dos inquiridos a taxa de assediados é 56,5%,
relativamente elevada, valor superior aos resultados de outros estudos. Em 2015 um estudo
realizado por um grupo de investigadores da CITE (Torres et al, 2016) revela que 16,5% da
populacdo ativa portuguesa ao longo da sua vida profissional ja passou, alguma vez, por uma
situacdo de assédio moral. Uma possivel justificagdo para o resultado obtido pode dever-se ao
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tipo de amostra utilizada (amostra por conveniéncia) e existir, por parte dos individuos que

passaram por situacdes de assédio, uma maior propensao para responderem aos questionarios.

De acordo com os resultados da presente investigacdo, as mulheres (64%) foram mais
expostas ao assedio moral do que os homens o que estd em conformidade com trabalhos
realizados por diversos investigadores, entre eles, Leymann (1996), Hirigoyen (2002), Barreto
(2008), Araujo, (2009) e Salgado, (2014).

Num dos seus estudos, Hirigoyen (2002) demonstrava que as mulheres estdo mais
sujeitas ao assédio moral, com uma taxa de 70%. Em Portugal, 16,7% das mulheres ja experi-
mentou uma situacdo de assedio moral contra 15,9% de homens (Torres et al, 2016). Contudo,
embora a maioria das vitimas do assedio moral sejam as mulheres, estas formas de violéncia
psicoldgica no local de trabalho afetam também um numero expressivo de homens (36% no

caso do presente estudo).

O estudo revela que os assediados sdo relativamente jovens, pois a média das idades é
de 37 anos. Pode dizer-se que a idade é um fator importante para tentar compreender este flagelo
no mundo do trabalho. Os dados obtidos vdo ao encontro dos dados apurados no estudo de
Trijueque e Gomez (2009) em que episodios de assédio moral acontecem em trabalhadores com
idades compreendidas entre os 31 e 0s 50 anos. Também Einarsen (2000), concluiu que 0s
trabalhadores mais jovens sdo mais suscetiveis ao assédio moral do que os colegas com mais
idade porque, normalmente, estdo hd menos tempo no mercado de trabalho tendo como objetivo
ascender na carreirra profissional, pelo que, interpretam os comportamentos assediantes como

normais.

A antiguidade dos assediados que colaboraram neste estudo é relativamente pequena (3
anos em média), o que ndo se coaduna com os resultados de trabalhos consultados aquando da
revisao da literatura. Por exemplo, Pifiuel (2003) refere que os individuos mais suscetiveis a
situacdes de assédio sdo aqueles que estdo ha menos de um ano na empresa ou aqueles que tém

uma antiguidade superior a 10 anos.

Constata-se, neste estudo, que os assediados tém habilitacGes relativamente elevadas
(48,1% tem o ensino secundario e 43,5% o ensino superior). Teixeira (2015), Pifiuel (2003),
Parreira (2007 citado em Lisbda, 2017.) e Araujo, (2009) concluem que 0s mais jovens e com
mais habilitacGes académicas sdo as vitimas mais faceis de assédio moral por parte dos colegas
que, por apresentarem maiores qualificacdes académicas e juventude, provocam nos colegas

sentimentos de inseguranca ao serem confrontados com alguém que no futuro podera constituir
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uma ameaca em termos profissionais. No entanto, na investigacdo efetuada por Torres et al
(2016), os resultados eram distintos (40,7% das vitimas de assedio possuiam o ensino basico,

seguindo-se 31,6% com o ensino secundario e 26,6% com 0 ensino superior).

52% dos assediados trabalham no setor publico e 48% no setor privado. Embora a dife-
renca seja pouco significativa, consegue-se perceber que, também neste estudo, o setor mais
prejudicado pelo fendmeno do assédio moral € o setor publico. Ja no estudo de Hirigoyen (2002)
se verifica este aspeto, uma vez que segundo a autora, quem trabalha no setor pablico tem maior
estabilidade de emprego e a sua possibilidade de demisséo é menor. Existem mais privilégios e
vantagens para o trabalhador, o que muitas vezes é mal interpretado pelo superior hierarquico

que, pelo facto de ndo poder demiti-lo, passa ao ataque psicoldgico.

As atividades mais representativas de assédio moral no local de trabalho no Algarve
pertencem a restauracdo (18,5%) e a hotelaria (20,4%). Estes resultados estdo de acordo com
os de Torres et al. (2016). Contudo, no caso particular do Algarve, os resultados obtidos podem
ser explicados pelo facto de se tratar de um espaco geografico em que a atividade turistica é a
base econdmica da regido e a maioria dos servigos sdo suportados pela restauracdo e pela hote-

laria.

Relativamente a dimensdo organizacional, regista-se uma maior incidéncia de assédio
nas pequenas e méedias empresas, contrariamente ao que esta retratado no estudo de Verdasca
(2011) em que a incidéncia é maior nas empresas de grande dimensdo. Este facto esta relacio-
nado com as especificidades da regido, pois o tecido empresarial do Algarve é na sua esséncia

constituido por pequenas e médias empresas.

A maioria dos assediados tém vinculo laboral sem termo, também conhecido como con-
trato efetivo que é o mais desejado e procurado pelos trabalhadores, uma vez que este tipo de
vinculo confere um maior grau de estabilidade profissional. Estes resultados ndo sao consisten-
tes com os de Pifiuel (2003) e de Torres et al. (2016) em que os assediados detém contratos
precarios (contratos a termo certo, com recibos verdes ou estagios), sendo que sdo contratos
com pouca estabilidade. Na opinido destes autores este tipo de contratos constitui um fator
estimulante para comportamentos antiéticos por parte dos assediadores conseguindo atingir
mais facilmente o seu objetivo que € afastar a vitima da organizacdo. Para os assediados que
possuem contratos sem termo e que decidam apresentar a sua demisséo por justa causa (assédio

moral), as empresas tém varias obrigacdes legais impostas pelo codigo de trabalho. No caso em
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apreco, uma possivel justificacdo para o tipo de vinculo laboral que os assediados possuem,

talvez se deva ao facto de uma grande parte pertencer ao setor publico.

No que concerne a satisfacdo dos assediados no ambiente de trabalho apurou-se que
26,9% considera ter um ambiente de trabalho satisfatorio e 32,4% refere ter um ambiente neutro
(nem satisfatorio nem insatisfatorio), resposta esperada dado o nivel de incidéncia de assédio
moral no trabalho ser relativamente elevado. Os estudos de Hirigoyen (1999), Einarsen (1999),
Agéncia Europeia para a Seguranga e Saude no Trabalho (2002) e de Cassitto et. al, (2003)
revelam que a ocorréncia de assédio moral no trabalho é um fator que aumenta a insatisfacédo

laboral nas organizagdes.

Passa-se de seguida a discussao dos resultados relativos aos comportamentos de que
foram alvo as vitimas de assédio. Relembra-se que os comportamentos assediantes sdo apre-
sentados segundo doze dimens@es de analise, organizadas em sete agrupamentos, nomeada-
mente: ataques laborais (com as dimensoes: distribuicdo de tarefas, condicdes de trabalho, cri-
ticas, e direitos legais), ataques as relacfes sociais (com as dimensdes: isolamento, desconside-
racdo, vida privada), ataques a satde mental, ataques fisicos, ataques verbais, ataques raciais,
religiosos ou politicos e ataques sexuais. Em cada dimensdo de andlise sdo apresentados 0s

respetivos itens correspondentes aos comportamentos de assédio.

A dimensdo “distribuigdo de tarefas” surge em primeiro lugar com um maior nimero de
respostas por parte dos assediados, resultados consistentes com os de Gomes (2010) e Constan-
tino (2010). Os principais comportamentos apontados nesta dimensé@o correspondem, em pri-
meiro lugar a “recebi tarefas muito inferiores as minhas capacidades ou competéncias profis-
sionais” e “expuseram-me a carga de trabalho excessiva. A Agéncia Europeia para a Seguranga
e Saude no Trabalho (2002) ja apontava o excesso de trabalho como o tipo de ataque que 0s

assediadores mais privilegiam dentro das organizacdes.

A dimensdo “criticas” surge em segundo lugar, sendo que o comportamento ligeira-

mente mais apontado foi “houve supervisao excessiva do meu trabalho”.

A dimensdo “ataques verbais” surge em terceiro lugar sendo o comportamento mais
registado “utilizaram o telefone para me aterrorizar”. As novas tecnologias estdo cada vez mais
presentes no ambiente de trabalho e admite-se que também o telefone é uma das formas mais

faceis de abordar a vitima.
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Em quarto lugar surge a dimensao “isolamento” onde se inserem os dois comportamen-

tos que aconteceram com mais frequéncia “impediram que outras pessoas falassem comigo” e

. N b 3 2 . b ~ (13 b N
ndo me cumprimentavam nem falavam comigo”, seguindo-se a dimensao “desconsideragao

em que os inquiridos afirmaram que os assediadores “ignoravam as suas opinides e pontos de

vista”.

Com um numero muito proximo de respostas, as dimensodes “direitos legais” e “condi-
coes de trabalho” surgem em sexto lugar, com os comportamentos ‘“discriminaram-me nos
meus direitos (ex. salario, turnos, tarefas, bonus, despesas de viagem, etc.)” e “retiveram infor-

macoes que eram essenciais ao meu trabalho”

Em sétimo lugar surge a dimensao “vida privada” com a maioria das respostas no com-
portamento “fizeram criticas sobre a minha vida privada”, considerado por Hirigoyen (1999)

como um comportamento que atenta contra a dignidade da vitima.

Em oitavo lugar surge a dimensdo ataques & saude mental com a maioria das respostas

no comportamento “deram a entender que tenho problemas psicoldgicos”.

Em nono lugar, a dimensdo “ataques fisicos” contou com 19 respostas por parte dos
inquiridos com o comportamento “fui alvo de comportamentos intimidatérios tais como: em-
purrdes, bloqueios & minha passagem, invasdao do meu espaco pessoal, etc.”. Estes resultados
sdo distintos dos de Constantino (2010), pois os ataques fisicos foram aqueles que aconteceram

com menor frequéncia.

Em décimo lugar, com um numero de respostas muito inferior as de Gomes (2010) e
Constantino (2010) aparece a dimensao “ataques sexuais” onde as vitimas referem “fui alvo de

agressoes sexuais”.

Em Gltimo lugar, surge a dimensdo “ataques raciais, religiosos ou politicos”, onde se
obteve somente 13 respostas no comportamento “fui alvo de ataques com base nas minhas con-
vicgoes politicas” significando assim que em todos os comportamentos analisados estes foram

0S que aconteceram com menos frequéncia.

Nesta pesquisa apurou-se também que os comportamentos antiéticos executados contra
as vitimas tiveram uma duracdo prolongada e frequente, o que nos permite identificd-los como
episadios de assédio moral. Resultados congruentes com os de Barros (2013), Leymann (1990,
1996), Guedes (2003 citado em Molon, s. d.) e Hirigoyen (2002).
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Quanto ao numero de agressores, a maioria dos assediados respondeu que eram agredi-
dos por apenas uma pessoa. De acordo Leymann (1990) os agressores podem ser uma pessoa

ou um grupo de pessoas.

A pesquisa permitiu ainda averiguar os tipos de assedio de que foram alvo os assediados.
Assim, os colegas (um colega, 29,6% ou um conjunto de colegas, 21,3%) e 0s superiores hie-
rarquicos (41,7%) sdo os mais apontados como assediadores, pelo que o assédio moral horizon-
tal e 0 assédio moral vertical descendente sdo os tipos de assédio mais frequentes neste estudo,
seguindo-se o assedio moral misto/combinado com uma menor frequéncia (7,4%), néo se tendo
registado qualquer caso de assédio moral vertical ascendente. Constata-se, assim, que os resul-
tados sdo diferentes dos apresentados por Hirigoyen (2002) que menciona o assédio moral ver-
tical descendente como o mais frequente, seguindo-se o assédio moral misto, o assédio moral
horizontal e por fim o assédio moral vertical ascendente, este Gltimo com uma frequéncia muito

reduzida.

No que se refere ao género dos agressores, sdo as mulheres que surgem na maioria dos
casos (67.6%) como agressoras, 0 que ndo acontece noutros estudos (e.g. Einarsen et al., 2003;
Arauljo, 2009; Gomes, 2010; Torres et al., 2016).

A maioria dos assediados respondeu que 0s agressores tém consciéncia de que estdo a
assediar as vitimas, o que leva a admitir a adogdo consciente de comportamento néo éeticos quer

por parte dos colaboradores quer dos superiores hierarquicos das empresas/organizacoes.

A grande maioria dos respondentes (86,1%) relataram as situacdes de assédio moral
vividas. De acordo com as respostas obtidas, a maioria falou com a familia, com os colegas e
com os amigos. O facto de se poder relatar essa situacao a alguém emocionalmente proximo, é
um mecanismo importante que ajuda a enfrentar as adversidades do problema. O apoio que se
recebe dentro e fora do local de trabalho foi considerado por Einarsen (2000) como um media-
dor entre o assedio moral e as consequéncias na saude das vitimas. Constantino (2010) referiu
igualmente que procurar apoio nos amigos, familia ou até em profissionais de salde sdo meca-

nismos de prote¢do contra os efeitos nefastos do assédio moral.

Depois de denunciarem as situacfes de assédio junto dos supervisores ou de outros res-
ponsaveis da empresa/organizacdo contatou-se que a maioria ignorou o facto, ou seja, nada fez

para que as situaces terminassem. Apenas uma pequena percentagem tentou mediar a situacao.
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Tentou-se ainda perceber se a violéncia de que tinham sido alvo tinha perturbado o tra-
balho dos inquiridos, ao que maioria respondeu que sim. O assédio moral caracteriza-se mesmo
como uma conduta perturbadora. Como Leymann (1990) afirma, este fendmeno tem como prin-

cipal objetivo aborrecer, perturbar, incomodar e importunar.

De acordo com os resultados obtidos, a maioria dos assediados afirmaram ter recebido
solidariedade por parte dos colegas, havendo embora, uma percentagem relativamente elevada
de casos em que tal ndo se verificou, talvez pelo facto de também serem vitimas de perseguigédo

ou recearem represalias. Estes resultados corroboram os de Gomes (2010).

Séao variados os sintomas, associados a presenca de assédio moral no meio organizaci-
onal, que perturbam o ambiente de trabalho e prejudicam a salude dos trabalhadores. De acordo
com Hirigoyen (2002), Cassitto et al. (2004), Uva, (2008), Araujo (2009) e Silva (2012) e em
conformidade com os resultados deste estudo este tipo de crueldade acaba por perturbar o tra-
balho dos assediados, resultando em diversas patologias tais como: ansiedade, nervosismo, agi-
tacdo, menos energia e vitalidade, dores de cabeca, inseguranca, sentimentos de humilhacéo,

falta de apetite, aumento da imagem negativa de si mesmo ou apatia.

Este estudo permitiu ainda, conhecer as reacdes das vitimas perante os episodios de
assedio moral vivenciados. Os resultados vieram ao encontro do que esta exposto em Hirigoyen
(2002) e alguma compatibilidade com os de Gomes (2010). As rea¢des mais significativas men-
cionadas pelos assediados foram: evitava os agressores, isolava-se das pessoas, lutou pelos seus

direitos ou confrontou o agressor sozinho.
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Capitulo 6. Conclusbes

Este trabalho, que agora esta a chegar ao fim, é o resultado de um longo processo que
comecou com a escolha do tema da dissertacdo, que normalmente o mestrando ja fez, quando
esta na fase final da componente escolar do mestrado. Contudo, n&o foi este o caso, pois a ideia
inicial da aluna era terminar o mestrado com a realizagdo de um estagio numa empresa, por
pensar que 0 mesmo poderia constituir uma mais-valia para reentrar no mundo do trabalho. N&o
foi possivel concretizar o estagio devido a dificuldades encontradas na empresa escolhida, tendo

a aluna optado pela realizacdo de uma dissertacéo.

Assim, apos algumas leituras e reflexdes sobre o tema do assedio moral no trabalho e a

concordancia da orientadora, o tema foi eleito pelos motivos ja explicitados na introducao.

O primeiro passo foi entdo retomar e aprofundar as leituras que se vinham realizando
sobre 0s conceitos e enquadrar o tema em termos tedricos. Embora o assédio moral no trabalho
seja tdo antigo quanto o préprio trabalho, s6 desde os anos 80 do século passado comegou a ser

alvo de atencdo para muitos investigadores.

A producdo cientifica sobre o tema ja é relativamente abundante a nivel internacional e
investigadores que se notabilizaram, tais como, Hirigoyen, Leymann, Einarsen e Hannabuss,
entre muitos outros, sdo referéncias que se encontram com frequéncia em varios trabalhos ci-

entificos sobre o assédio moral no trabalho.

Em Portugal, o tema ja vai ganhando alguma visibilidade. Nota-se o interesse de licen-
ciados que realizaram as suas teses de mestrado e doutoramento nesta area. No percurso da
revisao da literatura foi possivel encontrar o inquérito de um estudo empirico executado em

Portugal que iria guiar a realizacdo desta investigacao empirica.

Pode-se, portanto, afirmar que néo foi dificil encontrar desenvolvimentos teoricos e tra-
balhos empiricos sobre o tema. A revisao da literatura permitiu, entdo, esquematizar o trabalho

e pensar no estudo empirico que iria, desde logo, ter o seu inicio.

A partir de agora irdo encetar-se as conclusdes desta investigacédo, pelo que ousaremos
empregar a primeira pessoa do plural, convidando o leitor a participar nas mesmas. Uma vez
gue nos acompanhou até esta fase, a conclusao ndo é s6 da autora, mas sim nossa, pretendendo,

assim, que nos envolvamos conjuntamente nesta fase final do nosso trabalho (Oliveira, 2014).
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A investigacao que levdmos a cabo esta relacionada com a problemaética do assédio mo-
ral no local de trabalho tendo como objetivo geral caracterizar o fendmeno do assédio moral,

cujas vitimas séo os trabalhadores das empresas/organizacfes do Algarve.

O objetivo geral foi alcangado através dos seguintes objetivos especificos, que se tradu-
ziram nas questdes colocadas no inquérito por questionario, aplicado aos trabalhadores na re-

gido do Algarve, em que pretendiamos:

- Saber se o inquirido conhece ou ja foi vitima de assédio moral no trabalho;

- Awveriguar o tipo de comportamentos hostis de que foi alvo;

- Conhecer o tempo e frequéncia de duragdo desses comportamentos;

- Apurar quantos e quem foram os agressores;

- Indagar o género dos agressores e se 0S mesmos estavam conscientes dos atos pratica-
dos;

- Confirmar se o agredido denunciou e a quem, os atos de violéncia de que foi alvo;

- Conhecer a reacao dos responsaveis da empresa ao tomarem conhecimento da situacéo;

- Indagar se a violéncia ocorrida havia perturbado o trabalho e se os colegas tinham sido
solidarios;

- Conhecer os principais sintomas sentidos pelo agredido apés os atos de violéncia;

- Tomar conhecimento das rea¢des da vitima ap0s as situacdes de agressao.

A populagdo alvo do estudo foi o conjunto dos trabalhadores nas empresas/organizagfes

da regido do Algarve.

Para a obtencao dos dados optdmos por utilizar uma amostra ndo probabilistica por con-
veniéncia, por se tratar de um metodo de recolha de dados rapido, barato e facil. A dimensao
inicialmente proposta para a amostra foi de 250 elementos, tendo havido uma taxa de respostas
de 76,4%.

O inquérito que utilizamos foi baseado num estudo empirico realizado em Portugal no

distrito de Setubal com objetivos semelhantes ao nosso.

Ao longo das secgdes 5.2 e 5.3 do capitulo anterior, fomos apresentando os resultados
obtidos bem como a discussdo dos mesmos e ensaiando algumas tentativas de explicacdo para
as situacdes encontradas, sustentadas, na maior parte dos casos, na literatura sobre o tema estu-
dado.
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Procuraremos agora sintetizar as principais conclusdes do nosso estudo empirico. De
destacar o0 apoio que tivemos por parte dos inquiridos, que para além de responderem ao ques-
tionario quiseram, também, deixar o seu testemunho por escrito constituindo uma importante

mais-valia para o nosso trabalho.

Podemos apurar que 0s nossos inquiridos séo relativamente jovens, possuindo uma
idade média de cerca de 40 anos, a maioria é do género feminino, solteiros ou casados e com
habilitacdes ao nivel do ensino secundario ou superior. A maior parte trabalha no setor privado
com vinculo laboral de contrato sem termo. Os inquiridos tém uma antiguidade média na em-
presa/organizacdo de 4 anos. As empresas onde trabalham estdo na sua maior parte, localizadas
no sotavento algarvio, sdo pequenas e médias empresas e exercem a sua atividade, essencial-
mente, na hotelaria e na restauracéo, atividades que sustentam a economia da regido. A maioria

considera ter um ambiente de trabalho satisfatorio e muito satisfatorio.

A grande maioria dos inquiridos afirmou conhecer o fenémeno designado por assédio

moral no trabalho e uma grande parte destes (56,5%) ja foi vitima deste fendmeno.

Os respondentes que ja foram vitimas de assédio moral no trabalho sdo ligeiramente
mais jovens, com idade média de 37 anos, tém uma antiguidade média na empresa/organizacéo
ligeiramente inferior (trés anos), a maioria é do género feminino, solteiros ou casados e com
ensino secundario ou superior. Trabalham no setor publico ou no privado, com contrato sem
termo. As empresas onde trabalham estdo a maior parte localizadas no barlavento algarvio (con-
trariamente as da amostra do total dos inquiridos que estao, a maior parte, no sotavento algarvio)
também sdo pequenas e médias empresas e pertencem essencialmente a restauragdo e a hotela-
ria. No que se refere ao ambiente de trabalho, as opinifes divergem: 26,9% considera ter um

ambiente de trabalho satisfatorio e 32,4% refere um ambiente neutro.

Passamos agora a caracterizar o fendmeno do assédio moral no trabalho, tendo em con-

sideracdo a respostas dadas apenas pelos assediados.
Os comportamentos de assédio mais reportados pelos assediados foram:

Ataques laborais:

- Exposicédo a carga de trabalho excessiva (distribuicdo de tarefas);
- Incumbéncia de tarefas inferiores as capacidades ou competéncias profissionais
dos trabalhadores (distribuicdo de tarefas);

Retencdo de informaces essenciais para o trabalho (condicdes de trabalho):
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Supervisdo excessiva do trabalho (criticas);
- Discriminagdo dos direitos dos trabalhadores (ex. salario, turnos, tarefas, bonus,
despesas de viagem, etc.) (direitos legais).

Atagues as relacdes sociais:

- Impediram outras pessoas de falar ou estar com o inquirido (isolamento);
- N&o o cumprimentavam ou falavam com ele (isolamento);

- Ignoravam as suas opinides e pontos de vista (desconsideracao);

- Fizeram criticas sobre a sua vida privada (vida privada).

Atagues a salde mental:

- Deram a entender que o inquirido tem problemas psicol6gicos.

Ataques fisicos:

- Foi alvo de comportamentos intimidatorios.

Ataques verbais:

- Utilizaram o telefone para o aterrorizar.

Atagues raciais, religiosos e politicos:

- Foi alvo de ataques com base nas suas convicgdes politicas,

Ataques sexuais:

Foi alvo de agressdes sexuais.

Na caracterizacdo do assédio moral é importante conhecer a duracdo e a frequéncia dos
comportamentos assediantes de que foram alvo 0s nossos inquiridos. As respostas ddo a enten-
der que aqueles comportamentos foram relativamente prolongados no tempo, com uma duragéo
de algumas semanas € um ano ou mais e uma frequéncia de varias vezes por semana, 0 que

demonstra uma elevada repeti¢cdo dos mesmos.

Na sua maioria, os respondentes foram agredidos por uma s6 pessoa tendo sido vitimas
de assédio moral vertical descendente e assédio moral horizontal, os tipos mais comuns de as-
sédio moral no trabalho. A grande maioria dos assediados tém a percecéo de que 0s seus agres-
sores estavam conscientes dos atos praticados, sendo que cerca de 2/3 dos agressores sao mu-

lheres.

Quando questionados sobre se tinham desabafado com alguém e com quem sobre a si-
tuacdo pela qual estavam a passar, a grande maioria dos inquiridos reponderam que sim, tendo

falado, fundamentalmente, com a familia, com colegas e amigos.
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Uma elevada percentagem dos respondentes, quase 81%, que denunciaram as situacoes
de assedio junto dos seus supervisores ou outros responsaveis da empesa/organizacéo, indica-

ram que 0s mesmos haviam ignorado o facto.

Um pouco mais de % dos assediados informaram que os atos de violéncia de que foram

alvo perturbaram o seu trabalho.

Em quase 60% dos casos houve solidariedade por parte dos colegas de trabalho, con-
tudo, ndo deixamos de ressaltar a elevada percentagem (cerca de 40%) em que tal néo se veri-

ficou.

Ap0s terem passado por atos assediantes, os principais sintomas sentidos pelos nossos
respondentes foram os seguintes: ansiedade, nervosismo ou agita¢do, menos energia e vitali-
dade, dores de cabeca, inseguranca, sentimentos de humilhacéo, falta de apetite, aumento da

imagem negativa de si proprio e apatia.

Tambeém consideramos importante conhecer as reacfes das vitimas ap0s as agressoes

de que foram alvo. As respostas esclarecem que a maioria evitava 0s agressores.

Encontramos casos de evidéncia estatisticamente significativa de dependéncia entre as
variaveis genero dos inquiridos e alguns comportamentos assediantes de que foram vitimas,
gue nos conduzem a concluir que as mulheres se sentem mais afetadas do que os homens em

relacdo aos seguintes comportamentos:

Excluiram-me de qualquer ocupac¢ao ou tarefa, “colocaram-me na prateleira”;
Humilharam-me ou ridicularizaram-me em relagdo ao meu trabalho;
Discriminaram-me nos meus direitos;

Ignoravam as minhas opinides e pontos de vista.

Pudemos apurar, ainda, que foram mais mulheres do que homens a falar com o setor de

recursos humanos da empresa sobre estarem a ser vitimas de assédio moral no trabalho.

No que respeita as reagdes das vitimas também sdo mais as mulheres do que os homens

a: acordar varias vezes durante a noite, ter pesadelos, ter palpitacfes, tentar trabalhar mais.

Ja no que diz respeito a solidariedade dos colegas, vamos encontrar mais homens do que
mulheres a sentirem solidariedade por parte dos seus colegas, bem como, sdo mais 0s homens

do que as mulheres a terem um aumento da imagem negativa de si mesmos.
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Ainda encontramos relacfes de dependéncia entre a varidvel grau de satisfacdo com o
ambiente de trabalho dos assediados e algumas variaveis relacionadas com o assédio moral que

nos levam a admitir que:

- Os assediados que tém um ambiente de trabalho insatisfatério e muito insatisfatério
sentem que lhes retiveram informacdes que eram essenciais para o seu trabalho e que
0S Seus agressores sdo homens, respetivamente;

- Os assediados que tém um ambiente de trabalho neutro (nem satisfatério nem insatisfa-
torio) reagem aos atos de assédio isolando-se das pessoas e consideram que 0S Seus
agressores tém consciéncia do que estdo a fazer;

- Os assediados com um ambiente de trabalho muito satisfatorio evitam os agressores.
Sobre os testemunhos deixados pelos nossos inquiridos podemos depreender que se trata

de casos paradigmaticos de assédio moral no trabalho pelas suas caracteristicas e duracdo. Dos
nove testemunhos reportados, a maior parte, constituem situaces de assedio moral vertical
descendente, em que o superior hierarquico agride o seu subordinado. Também assistimos a
casos de assédio moral horizontal sendo a vitima agredida pelos seus colegas de trabalho, nor-
malmente, por motivos de inveja e rivalidade e ainda de assédio moral misto em que os agres-
sores sdo o superior hierarquico e os colegas de trabalho. Os agressores sao homens ou mulheres
e 0s atos praticados constituem comportamentos tipicos de assédio moral no local de trabalho,
nomeadamente, ataques laborais, ataques as relagdes sociais, ataques a salde mental, ataques
fisicos, ataques verbais e ataques sexuais. As consequéncias dos comportamentos relatados
conduziram ao despedimento do agredido ou & resolucéo do caso pelo superior hierarquico. As
vitimas passaram pelos sintomas habituais que vdo desde inseguranca, dores de cabeca, senti-

mentos de humilhacéo, crises de choro a ficar com uma imagem negativa de si mesmas.

Pelo exposto podemos afirmar que o fendmeno do assédio moral no local de trabalho
no Algarve ndo difere, na sua esséncia, do que ocorre em outros locais do nosso pais e também

noutros paises do mundo.

Agora que o percurso desta caminhada esta a chegar ao fim, podemos afirmar que, ape-
sar do tema do trabalho néo suscitar grandes manifestacdes de alegria pelo seu contetdo e ca-
racteristicas, este trabalho foi elaborado com enorme satisfacdo, pois despertou-nos para uma
dura realidade que acontece diariamente no mundo laboral, de que muitas pessoas que nos ro-

deiam nem sequer se ddo conta.

107



Podemos, ainda, acrescentar que tomamos uma melhor consciéncia do que é o fendmeno
do assédio moral no trabalho, embora ja o tivéssemos vivenciado de perto, como € referido na
introducédo, e que da nossa parte iremos fazer o que nos compete enquanto cidaddos: informar,
esclarecer e ajudar os que necessitarem a ndo temerem e a denunciarem as entidades compe-

tentes as situacOes de assédio de que foram ou estdo a ser alvo.

Em Portugal existem alguns mecanismos de prevencdo e combate ao assédio moral no
trabalho, nomeadamente uma nova legislagdao que entrou em vigor no dia 1 de outubro de 2017
(Lei n.° 73/2017 de 16 de agosto de 2017) que proibe todos os tipos de assedio no trabalho e
algumas entidades nacionais descritas na sec¢do 4.2 do capitulo 4 desta dissertacdo, a quem 0s
cidadaos se devem dirigir no caso de terem sido alvo de praticas de assédio moral no local de
trabalho.

Relembremos que o assédio moral ndo deteriora apenas as condic@es de trabalho, a dig-
nidade e a sade dos trabalhadores, provoca também prejuizos as empresas/organizagdes e con-

sequentemente a toda a sociedade.

O assedio moral acontece porque ndo se respeita o outro, a dignificacdo das relagdes
humanas €, muitas vezes, ultrapassada pela supremacia dos beneficios materiais. E crucial que
o fenémeno do assédio moral no trabalho seja combatido, evitando que mais vitimas engrossem
as suas fileiras, pelo que devemos continuar a estuda-lo, discuti-lo e debaté-lo em publico, aler-
tando cada vez mais a sociedade e as autoridades competentes para sejam tomadas medidas que
minimizem ou suprimam as praticas agressivas associadas a este fendmeno. Desejamos que no
local trabalho as relagGes entre as pessoas se pautem pela dignidade e pelo respeito pelo ser

humano.

Refletindo sobre todo o trabalho realizado, ousamos dizer que sentimos a sensacao do
dever cumprido, pois pensamos ter conseguido atingir o objetivo geral do mesmo. Contudo,
temos consciéncia de que o trabalho tem limitagdes que poderdo ser superadas em futuras in-
vestigacdes, nomeadamente, o facto da amostra ndo nos permitir tirar conclusdes do fenémeno
estudado para toda a populacgao alvo. Assim, sugerimos que numa proxima investigacdo utili-
zemos, por um lado, uma amostra probabilistica que nos permita colmatar esta limitacdo e, por
outro lado, aperfeicoar e ampliar o questionario utilizado de modo a permitir um tratamento
estatistico mais completo, nomeadamente, 0 recurso a técnicas de estatistica multivariada que

nos permitam tirar conclusdes mais completas e pertinentes.
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APENDICE A
Questionario

O ASSEDIO MORAL NO LOCAL DE TRABALHO

Questionario

O conjunto de questdes que se segue insere-se num estudo sobre o assédio moral no local de trabalho
realizado no &mbito de uma dissertacdo do mestrado em Gestdo de Recursos Humanos na Universidade
do Algarve. O objetivo fundamental deste estudo é averiguar em que medida os colaboradores das
empresas/organizagdes algarvias sdo alvo de praticas relacionadas com o assédio moral no trabalho.
Para o efeito necessitamos da sua colaboragdo preenchendo o seguinte questionario. A sua opinido é
muito importante e a qualidade dos resultados ira depender da sinceridade e atencdo dispensadas. Todas

as respostas sdo rigorosamente confidenciais e anénimas.

Os nossos sinceros agradecimentos pela colaboragdo prestada.

1. Ja ouviu falar de assédio moral no local de trabalho?
O Sim O Néo

2. O assédio moral no trabalho pode ser definido, de uma forma simples, “como qualquer conduta
abusiva intencional e frequente, manifestando-se, sobretudo por comportamentos, palavras, atos
ou gestos, que possam provocar dano a personalidade, a dignidade ou a integridade fisica ou psi-

guica de uma pessoa, por em perigo seu emprego ou degradar o seu ambiente de trabalho”.
Acha que é ou ja foi vitima de algum tipo de conduta atras citada?
O Sim O Néo

3. Os comportamentos seguintes, de acordo com a definigdo anterior, sdo considerados exemplos
de assédio moral no trabalho. Indique se foi alvo de alguns destes comportamentos negativos no

seu local de trabalho. Coloque um X nas situa¢des que melhor correspondem ao seu caso.

Ataques laborais

3.1 Distribuicdo de tarefas

[0 Obrigaram-me a realizar tarefas humilhantes
O Expuseram-me a carga de trabalho excessiva
O Excluiram-me de qualquer ocupacéo ou tarefa, “colocaram-me na prateleira”

O Pediram-me trabalhos urgentes desnecessarios
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[0 Recebi tarefas muito inferiores as minhas capacidades ou competéncias profissionais
[0 Recebi tarefas que exigiam experiéncia superior as minhas competéncias profissionais

O Deram-me tarefas com instrugdes confusas

3.2 Condices de trabalho

[0 Retiveram informagdes que eram essenciais para 0 meu trabalho
O Retiraram-me equipamentos/instrumentos necessarios para realizar o meu trabalho

[0 Obrigaram-me a realizar trabalhos perigosos ou especialmente nocivos a salde

3.3 Criticas

[0 Recebi criticas exageradas ou injustas sobre 0 meu trabalho ou esforgo
O Houve supervisdo excessiva ao meu trabalho

O Humilharam-me ou ridicularizaram-me em relacdo ao meu trabalho

3.4 Direitos leqais

O Discriminaram-me nos meus direitos (ex. salério, turnos, tarefas, bénus, despesas de viagem,
etc.)

[0 Mandaram-me cartas de aviso/adverténcia
[0 Recebi sinais ou indicagdes para pedir demissdo ou largar o trabalho

O Forcaram-me a pedir demissao

Ataques as relacdes sociais

3.5 Isolamento

O Mudaram-me de sector para me isolar
[0 N&o me cumprimentavam nem falavam comigo
O Limitaram-me as possibilidades de falar com outras pessoas

O Impediram outras pessoas de falar ou estar comigo

3.6 Desconsideracdo

O Ignoravam a minha presenca na frente dos outros
[ Ignoravam as minhas opinides e pontos de vista

O Impediram-me de me expressar

3.7 Vida privada

[ Fizeram criticas sobre a minha vida privada

O Ridicularizaram a minha vida privada
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3.8 Ataques a saude mental

O Insinuaram que tenho uma doenga mental
O Deram a entender que tenho problemas psicoldgicos

O Trogaram de alguma incapacidade minha

3.9 Ataques fisicos

O Fui alvo de comportamentos intimidatorios tais como: empurrdes, bloqueios & minha passa-
gem, invasdo do meu espaco pessoal, etc.

O Foi alvo de agressoes fisicas
O Causaram estragos no meu posto de trabalho ou a coisas que me pertencem

O Impediram a minha presenga fisica

3.10 Atagues verbais

O Ameagaram-me verbalmente

O Utilizaram o telefone para me aterrorizar
O Gritaram comigo ou insultaram-me

O Fizeram circular caltnias sobre mim

O Ridicularizaram-me em publico

3.11 Atagues raciais, religiosos ou politicos

O Fui alvo de ataques com base nas minhas convicgdes politicas
O Fui alvo de ataques com base nas minhas crengas religiosas

O Fui alvo de atagues com base nas minhas origens ou nacionalidade

3.12 Atagues sexuais

[ Fui alvo de agress6es sexuais
[0 Fui alvo de agress6es obscenas ou degradantes

[ Fui alvo de elogios constrangedores aos meus atributos fisicos

Outras situacdes

4. Se acha que foi alvo de alguns dos comportamentos atrés citados, ha quanto tempo dura/durou

essa situagdo?
O Alguns dias OAlgumas semanas [0 Alguns meses O Um ano ou mais
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5. Qual a frequéncia desses comportamentos?

[ Varias vezes por semana 0 Uma vez por semana 0 Uma vez por més
6. Por quantas pessoas foi agredido?

0 Uma pessoa 0 2 a 4 pessoas 0 Mais de 4 pessoas
7. Quem é ou quem S0 0s agressores?

0 Um colega 0 Um conjunto de colegas O O seu superior hierarquico

[0 O seu superior hierarquico e os seus colegas [ Os seus subordinados
8. O(s) seu(s) agressor(es) € (sao):
O Homem(ns) O Mulher(es)
9. Considera gque o(s) seu(s) agressor(es) tem tém) consciéncia do que esta(do) a fazer?
O Sim O Nao
10. Ja falou desta situacdo com alguém?
O Sim O Néo

11. Se respondeu sim, com quem falou?

O Com a minha familia O Com os meus amigos O Com os meus colegas
[0 Com o setor de recursos humanos da empresa [0 Com 0 meu médico
O Com uma associacéo especializada em assédio moral [0 Com a policia

O Qutro, qual?
12. Caso tenha denunciado a situacao junto dos seus supervisores ou de outros responsaveis da
empresa, qual foi a reagdo?

O Ignoraram o facto O Procuraram mediar a situacdo [ Puniram o(s) agressor(es)
O Puniram-no(a) a si, demitindo-o(a) ou deixando-o(a) isolado(a) noutro servico

O A empresa ndo puniu ninguém, adotou medidas de prevencdo para lidar com casos futuros
13. A violéncia de que foi vitima perturbou o seu trabalho?

O Sim O Néo
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14. Os seus colegas foram solidarios consigo?

O Sim

O Nao

15. Quais foram os principais sintomas que apresentou, depois de este problema ter ocorrido?

Margue com um X o(s) sintoma(s) que teve:

[ Falta de apetite

1 Dores de estbmago e abdominais
O Dores de cabeca

O Dores no Peito

[0 Sensacdo de n6 na garganta

O Problemas Hormonais

0 Aumento da hipertensao

L1 Tremores

O PalpitagOes

[ Suores excessivos

O Vertigens ou tonturas

[0 Desmaios

O Diarreias

00 Nauseas e vomitos

[0 Menos energia e vitalidade

O Sentimentos de insegurancga
OAumento dos conflitos familiares

0 Aumento da visdo negativa dos outros e do
mundo

O Ideias de homicidio

0 Aumento do consumo de medicamentos para
0S nervos ou depressao

O Aumento do consumo de tabaco

[0 Recurso a outras substancias (designada-
mente droga

[0 Fadiga permanente

O Dificuldade em adormecer

CJAcordar varias vezes ao longo da noite
OlAcordar muito cedo

O Pesadelos

[0 Sentimentos de vergonha

[0 Sentimentos de humilhagédo

O Crises de choro

CJAngustia e tristeza

O Ansiedade

0 Nervosismo ou agitacdo

O Inseguranca

O Aumento da imagem negativa de si mesmo

0 Apatia
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16. Como reagiu as situacdes de que foi vitima?

[0 Evitava os(as) agressores(as)

O Isolava-me das pessoas

O Tentei trabalhar mais

O Culpabilizei-me

OLutei pelos meus direitos

O Confrontei o agressor sozinho(a)

O Tive medo das consequéncias se denunciasse a situacéo

[0 Faltava sempre que podia

O Recorri a brincadeiras/piadas no confronto com o assediador

[0 Deixei o tempo passar, sem fazer nada

O Aceitei a situagéo e lentamente procurei reconstruir a minha vida
O Controlei a minha revolta, esperando que a situacdo passasse

O Tive que meter baixa médica

[ Evitei as situacdes que podiam vir a ser usadas contra mim pelo(s) agressor(es)
[0 Agredi, insultei, usei das mesmas armas

[0 Decidi sair do emprego, pedi a demissao

17. DADOS SOCIO-DEMOGRAFICOS

A informac&o que se solicita a seguir tem como objetivo conhecer alguns aspetos relacionados com 0s
inquiridos e com empresa onde trabalham, destinando-se apenas a fins estatisticos. Relembro que a sua

participacdo é rigorosamente confidencial e andnima.

Idade anos

Género: [0 Masculino O Feminino

Estado civil: Habilitagdes literarias:
OO Solteiro(a) O Ensino Basico
O Casado(a) O Ensino Secundario
[ Viavo(a) O Ensino Superior

O Unido de Facto
O Divorciado(a) / Separado(a)

Em que setor trabalha(ou)?

O Publico O Privado
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Qual a atividade da empresa/organizac¢édo onde trabalha(ou)?

O Agricultura [ Pescas [ Inddstria O Construcéo civil 0 Obras publicas
O Fornecimento de agua, gas, eletricidade O Saude O Educacéo

0 Banca O Seguros O Transportes 0 Restauragéo O Hotelaria
O Turismo 0 Comércio [ Outra. Qual?

Quantos trabalhadores tem a empresa/organizacédo onde trabalha(ou)?

O Até 9 trabalhadores O De 10 a 40 trabalhadores

O De 50 a 249 trabalhadores O 250 ou mais trabalhadores O Né&o sabe

Qual o tipo de vinculo laboral?

O Contrato sem termo O Contrato a termo certo O Recibos verdes
[0 Estagio remunerado O Outro, qual?
Qual a sua antiguidade na empresa/organizagao: anos

O que acha(ou) do seu ambiente de trabalho?

O Muito satisfatério [ Satisfatorio O Nem satisfatério nem insatisfatorio

O Insatisfatorio O Muito insatisfatorio
Regido onde exerce(u) a sua atividade laboral?
O Barlavento O Sotavento

18. Para que possamos entender melhor as situacfes de violéncia que constituem o assédio moral
no trabalho, se quiser, pode deixar por escrito, o seu testemunho com mais detalhe no espago
que se segue, quer tenha sido ou néo alvo deste tipo de conduta. Relembramos que todas as

suas declaraces sdo rigorosamente confidenciais e andnimas.
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APENDICE B
Pedido de colaboracéo no preenchimento do questionario

Assunto: Pedido de colaboracdo no preenchimento de um questionario no ambito da Disserta-
¢ao de Mestrado em Gestdo de Recursos Humanos da Universidade do Algarve.

Exmo/a Senhor/a

Eu, Daniela Filipa Mateus Brito, Mestranda em Gestao de Recursos Humanos da Universidade
do Algarve, venho por este meio solicitar a sua prezada colaboracao na divulgacédo deste ques-
tionario junto dos seus colaboradores sobre a pratica de Assédio Moral nos trabalhadores do
Algarve.

A aplicacdo do questionario visa conhecer a percecdo dos trabalhadores sobre as situacdes de
assédio que sobre eles incidem/incidiram, os comportamentos que sdo ou foram alvo, especifi-
car os tipos de apoio recebidos, evidenciar a sua intensidade e frequéncia, caracterizar o com-
portamento dos gestores e dos colegas face ao problema, mostrar quais 0s sintomas associados

e quais as reagdes das vitimas.

Face ao exposto, solicito a V. Exa. a divulgacdo do questionario aos trabalhadores da empresa

através do link disponibilizado a seguir.

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLS-
foNMygMkJZENdI8Tj6VTFFLI9MNiSytX056Bruu73sD5aU50Q/viewform)

Os questionarios deverao de ser respondidos durante todo o més de marco até ao final do
més de abril do presente ano.

Confirmo:

e Todas as respostas sdo corretas desde que honestas;

e Sera assegurada a confidencialidade dos respondentes e das respetivas respostas;

e E fundamental que o inquérito seja respondido na totalidade de forma a facilitar o tra-
tamento estatistico;

e Toda a informacdo relatada no questionario é apenas utilizada para fins académicos.
Agradeco a colaboragéo prestada.

Atentamente,

Daniels Brago
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APENDICE C
Caracteristicas de todos os inquiridos

Caracteristicas de todos inquiridos que colaboraram no estudo e das empresas onde 0S mesmos
trabalham: idade, antiguidade na empresa/organizacao, género, estado civil, habilitacdes litera-
rias, setor, vinculo laboral, grau de satisfacdo no ambiente de trabalho, atividade da empresa/or-

ganizacdo, dimensao e regido.

Estatisticas: idade e antiguidade

Qual a sua anti-

Idade em nG-  guidade na em-
mero presa?
N Vaélido 191 191
Omisso 0 0
Média 39,47 3,94
Mediana 39,00 4,00
Desvio Padrdo 13,017 1,938
Coeficiente de Varia¢éo 33,3% 49%
Geénero
Percentagem Percentagem
Frequéncia Percentagem valida cumulativa
Valido Masculino 80 41,9 41,9 41,9
Feminino 111 58,1 58,1 100,0
Total 191 100,0 100,0
Estado Civil
Percentagem Percentagem
Frequéncia Percentagem vélida cumulativa
Vélido  Solteiro(a) 69 36,1 36,1 36,1
Casado(a) 62 32,5 32,5 68,6
Viavo(a) 9 4,7 4,7 73,3
Uniéo de Facto 40 20,9 20,9 94,2
Divorciado(a) / Separado(a) 11 5,8 5,8 100,0
Total 191 100,0 100,0
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Habilitacdes literarias

Percentagem Percentagem
Frequéncia Percentagem valida cumulativa
Valido  Ensino Bésico 28 14,7 14,7 14,7
Ensino Secundério 93 48,7 48,7 63,4
Ensino Superior 70 36,6 36,6 100,0
Total 191 100,0 100,0
Em que setor trabalha(ou)?
Percentagem Percentagem
Frequéncia Percentagem valida cumulativa
Valido Publico 89 46,6 46,6 46,6
Privado 102 53,4 53,4 100,0
Total 191 100,0 100,0
Qual o tipo de vinculo laboral?
Percentagem Percentagem
Freqguéncia Percentagem valida cumulativa
Valido  Contrato sem termo 109 57,1 57,1 57,1
Contrato com termo certo 50 26,2 26,2 83,2
Recibos verdes 25 13,1 13,1 96,3
Estagio remunerado 7 3,7 3,7 100,0
Total 191 100,0 100,0
O que acha(ou) do seu ambiente de trabalho?
Percentagem Percentagem
Frequéncia Percentagem valida cumulativa
Valido  Muito satisfatorio 56 29,3 29,3 29,3
Satisfatorio 57 29,8 29,8 59,2
Nem satisfatério nem insatis- 47 24,6 24,6 83,8
fatorio
Insatisfatorio 23 12,0 12,0 95,8
Muito insatisfatério 8 4,2 4,2 100,0
Total 191 100,0 100,0
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Qual a atividade da empresa onde trabalha(ou)?

Percentagem Percentagem
Frequéncia Percentagem valida cumulativa

Valido  Agricultura 2 1,0 1,0 1,0

Pescas 6 3,1 3,1 4,2

Indudstria 6 3,1 3,1 7,3

Construcéo Civil 10 5,2 5,2 12,6

Obras Publicas 1 5 5 13,1

Fornecimento de Agua, Ele- 3 1,6 1,6 14,7

tricidade

Saude 12 6,3 6,3 20,9

Educacéo 4 2,1 2,1 23,0

Banca 18 9,4 9,4 32,5

Seguros 2 1,0 1,0 33,5

Transportes 18 9,4 9,4 42,9

Restauragéo 22 11,5 11,5 54,5

Hotelaria 47 24,6 24,6 79,1

Turismo 11 5,8 5,8 84,8

Comércio 9 4.7 47 89,5

Seguranca Publica 20 10,5 10,5 100,0

Total 191 100,0 100,0

Quantos trabalhadores tem a empresa onde trabalha(ou)?
Percentagem Percentagem
Frequéncia Percentagem valida cumulativa

Valido  Ateé 9 trabalhadores 17 8,9 8,9 8,3

De 10 a 40 trabalhadores 52 27,2 27,2 36,1

De 50 a 249 trabalhadores 60 31,4 31,4 67,5

250 ou mais trabalhadores 28 14,7 14,7 82,2

Né&o sabe 34 17,8 17,8 100,0

Total 191 100,0 100,0

Regido onde exerce(u) a sua atividade laboral?
Percentagem Percentagem
Frequéncia Percentagem valida cumulativa
Valido Barlavento 91 47,6 47,6 47,6
Sotavento 100 52,4 52,4 100,0
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APENDICE D
Caracteristicas dos assediados

Caracteristicas dos inquiridos assediados que colaboraram no estudo e das empresas onde 0s
mesmos trabalham: idade, antiguidade na empresa/organizacdo, genero, estado civil, habilita-
cOes literérias, setor, vinculo laboral, grau de satisfacdo no ambiente de trabalho, atividade da

empresa/organizacao, dimensao e regiao.

Estatisticas: idade e antiguidade
Qual a sua anti-

Idade em n0-  guidade na em-

mero presa?
N Valido 108 108
Omisso 0 0
Média 37,33 3,57
Mediana 36,50 3,00
Desvio Padrao 12,676 1,895
Coeficiente de Varia¢éo 34,7% 53,1%
Geénero
Percentagem Percentagem
Frequéncia Percentagem valida cumulativa
Valido Masculino 39 36,1 36,1 36,1
Feminino 69 63,9 63,9 100,0
Total 108 100,0 100,0
Estado Civil
Percentagem Percentagem
Frequéncia Percentagem valida cumulativa
Vélido  Solteiro(a) 44 40,7 40,7 40,7
Casado(a) 37 34,3 34,3 75,0
Viavo(a) 2 1,9 1,9 76,9
Uniao de Facto 21 19,4 19,4 96,3
Divorciado(a) / Separado(a) 4 3,7 3,7 100,0
Total 108 100,0 100,0
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Habilitagdes literarias

Percentagem Percentagem
Freqguéncia Percentagem valida cumulativa
Vélido  Ensino Béasico 9 8,3 8,3 8,3
Ensino Secundario 52 48,1 48,1 56,5
Ensino Superior 47 43,5 43,5 100,0
Total 108 100,0 100,0
Em que setor trabalha(ou)?
Percentagem Percentagem
Frequéncia Percentagem valida cumulativa
Valido Publico 56 51,9 51,9 51,9
Privado 52 48,1 48,1 100,0
Total 108 100,0 100,0
Qual o tipo de vinculo laboral?
Percentagem Percentagem
Frequéncia Percentagem valida cumulativa
Vélido  Contrato sem termo 67 62,0 62,0 62,0
Contrato com termo certo 32 29,6 29,6 91,7
Recibos verdes 5 4,6 4,6 96,3
Estagio remunerado 4 3,7 3,7 100,0
Total 108 100,0 100,0
O que acha(ou) do seu ambiente de trabalho?
Percentagem Percentagem
Frequéncia Percentagem valida cumulativa
Valido Muito satisfatoério 15 13,9 13,9 13,9
Satisfatério 29 26,9 26,9 40,7
Nem satisfatério nem insatis- 35 32,4 32,4 73,1
fatério
Insatisfatorio 21 19,4 19,4 92,6
Muito insatisfatorio 8 7,4 7,4 100,0
Total 108 100,0 100,0
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Quantos trabalhadores tem a empresa onde trabalha(ou)?

Percentagem Percentagem
Freqguéncia Percentagem valida cumulativa
Valido Até 9 trabalhadores 9 8,3 8,3 8,3
De 10 a 40 trabalhadores 32 29,6 29,6 38,0
De 50 a 249 trabalhadores 32 29,6 29,6 67,6
250 ou mais trabalhadores 17 15,7 15,7 83,3
Nao sabe 18 16,7 16,7 100,0
Total 108 100,0 100,0
Qual a atividade da empresa onde trabalha(ou)?
Percentagem Percentagem
Frequéncia Percentagem valida cumulativa
Valido Agricultura 2 1,9 1,9 1,9
Pescas 2 1,9 1,9 3,7
Inddstria 3 2,8 2,8 6,5
Construcao Civil 3 2,8 2,8 9,3
Obras Publicas 1 ,9 ,9 10,2
Fornecimento de Agua, 2 1,9 1,9 12,0
Eletricidade
Saude 10 9,3 9,3 21,3
Educacao 1 .9 ,9 22,2
Banca 1 ,9 ,9 23,1
Seguros 2 1,9 1,9 25,0
Transportes 7 6,5 6,5 31,5
Restauracao 20 18,5 18,5 50,0
Hotelaria 22 20,4 20,4 70,4
Turismo 10 9,3 9,3 79,6
Comércio 9 8,3 8,3 88,0
Seguranca Publica 13 12,0 12,0 100,0
Total 108 100,0 100,0
Regido onde exerce(u) a sua atividade laboral?
Percentagem Percentagem
Frequéncia Percentagem valida cumulativa
Valido Barlavento 63 58,3 58,3 58,3
Sotavento 45 41,7 41,7 100,0
Total 108 100,0 100,0
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APENDICE E

Tabelas de contingéncia, teses do qui-quadrado e coeficientes de associacao

Tabela de contingéncia - 1

Excluiram-me de qualquer ocupa-

¢ao ou tarefa, “colocaram-me na

prateleira”
Sim Nao Total

Género Masculino Contagem 2 37 39
% em Género 5,1% 94,9% 100,0%

Feminino Contagem 14 55 69

% em Género 20,3% 79,7% 100,0%

Total Contagem 16 92 108
% em Género 14,8% 85,2% 100,0%

Testes qui-quadrado

Significancia As-

sintética (Bilate-  Sig exata (2 la- Sig exata (1
Valor gl ral) dos) lado)

Qui-quadrado de Pearson 4,5392 ,033

Correcao de continuidade® 3,417 ,065

Razao de verossimilhanca 5,225 ,022

Teste Exato de Fisher ,047 ,027
Associacdo Linear por Linear 4,497 ,034

N° de Casos Validos 108

a. 0 células (0,0%) esperavam uma contagem menor que 5. A contagem minima esperada € 5,78.

b. Computado apenas para uma tabela 2x2

Medidas Simétricas

Significancia
Valor Aproximada
Nominal por Nominal -,205 ,033
V de Cramer ,205 ,033
N° de Casos Validos 108

132



Tabela de contingéncia — 2

Humilharam-me ou ridicularizaram-

me em relacdo ao meu trabalho

Sim Né&o Total
Género Masculino Contagem 7 32 39
% em Género 17,9% 82,1% 100,0%
Feminino Contagem 28 41 69
% em Género 40,6% 59,4% 100,0%
Total Contagem 35 73 108
% em Género 32,4% 67,6% 100,0%
Testes qui-quadrado
Significancia As-
sintética (Bilate-  Sig exata (2 la- Sig exata (1
Valor gl ral) dos) lado)
Qui-quadrado de Pearson 5,8262 1 ,016
Correcéo de continuidadeP 4,838 1 ,028
Razao de verossimilhanca 6,161 1 ,013
Teste Exato de Fisher ,019 ,012
Associagdo Linear por Linear 5,772 1 ,016
N° de Casos Validos 108

a. 0 células (0,0%) esperavam uma contagem menor que 5. A contagem minima esperada é 12,64.

b. Computado apenas para uma tabela 2x2

Medidas Simétricas

Significancia
Valor Aproximada
Nominal por Nominal Fi -,232 ,016
V de Cramer ,232 ,016
N° de Casos Validos 108
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Tabela de contingéncia -3

Discriminaram-me nos meus direi-

tos
Sim Nao Total
Género  Masculino Contagem 7 32 39
% em Género 17,9% 82,1% 100,0%
Feminino Contagem 29 40 69
% em Género 42,0% 58,0% 100,0%
Total Contagem 36 72 108
% em Género 33,3% 66,7% 100,0%
Testes qui-quadrado
Significancia As-
sintética (Bilate-  Sig exata (2 la- Sig exata (1
Valor gl ral) dos) lado)
Qui-quadrado de Pearson 6,5022 1 ,011
Correcéo de continuidadeP 5,463 1 ,019
Razao de verossimilhanca 6,886 1 ,009
Teste Exato de Fisher ,012 ,009
Associacdo Linear por Linear 6,441 1 ,011
N° de Casos Validos 108

a. 0 células (0,0%) esperavam uma contagem menor que 5. A contagem minima esperada é 13,00.

b. Computado apenas para uma tabela 2x2

Medidas Simétricas

Significancia
Valor Aproximada
Nominal por Nominal Fi -,245 ,011
V de Cramer ,245 ,011
N° de Casos Validos 108
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Tabela de contingéncia -4

Ignoravam as minhas opinides e

pontos de vista

Sim Nao Total
Género  Masculino Contagem 8 31 39
% em Género 20,5% 79,5% 100,0%
Feminino Contagem 28 41 69
% em Género 40,6% 59,4% 100,0%
Total Contagem 36 72 108
% em Género 33,3% 66,7% 100,0%
Testes qui-quadrado
Significancia As-
sintdtica (Bilate- Sig exata (2 la- Sig exata (1
Valor gl ral) dos) lado)
Qui-quadrado de Pearson 4,5152 1 ,034
Correcdo de continuidade® 3,657 1 ,056
Razao de verossimilhanca 4,717 1 ,030
Teste Exato de Fisher ,036 ,026
Associacdo Linear por Linear 4,473 1 ,034
N° de Casos Validos 108

a. 0 células (0,0%) esperavam uma contagem menor que 5. A contagem minima esperada é 13,00.

b. Computado apenas para uma tabela 2x2

Medidas Simétricas

Significancia
Valor Aproximada
Nominal por Nominal Fi -,204 ,034
V de Cramer , 204 ,034
N° de Casos Validos 108
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Tabela de contingéncia

Com o setor de recursos humanos

da empresa
Sim Nao Total
Género  Masculino Contagem 1 38 39
% em Género 2,6% 97,4% 100,0%
Feminino Contagem 10 59 69
% em Género 14,5% 85,5% 100,0%
Total Contagem 11 97 108
% em Género 10,2% 89,8% 100,0%
Testes qui-quadrado
Significancia As-
sintotica (Bilate-  Sig exata (2 la- Sig exata (1
Valor gl ral) dos) lado)
Qui-quadrado de Pearson 3,8762 1 ,049
Corregédo de continuidade® 2,681 1 ,102
Razao de verossimilhanca 4,686 1 ,030
Teste Exato de Fisher ,055 ,044
Associacdo Linear por Linear 3,840 1 ,050
N° de Casos Validos 108

a. 1 células (25,0%) esperavam uma contagem menor que 5. A contagem minima esperada é 3,97.

b. Computado apenas para uma tabela 2x2

Medidas Simétricas

Significancia
Valor Aproximada
Nominal por Nominal Fi -,189 ,049
V de Cramer ,189 ,049
N° de Casos Validos 108
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Tabela de contingéncia

Os seus colegas foram solidarios

consigo?
Sim Né&o Total

Género Masculino Contagem 28 11 39
% em Género 71,8% 28,2% 100,0%

Feminino Contagem 36 33 69

% em Género 52,2% 47,8% 100,0%

Total Contagem 64 44 108
% em Género 59,3% 40,7% 100,0%

Testes qui-quadrado

Significancia As-

sintética (Bilate-  Sig exata (2 la- Sig exata (1
Valor gl ral) dos) lado)
Qui-quadrado de Pearson 3,9732 1 ,046
Correcéo de continuidade® 3,202 1 ,074
Razao de verossimilhanca 4,070 1 ,044
Teste Exato de Fisher ,066 ,036
Associacao Linear por Linear 3,936 1 ,047

N° de Casos Validos 108

a. 0 células (0,0%) esperavam uma contagem menor que 5. A contagem minima esperada é 15,89.

b. Computado apenas para uma tabela 2x2

Medidas Simétricas

Significancia

Valor Aproximada
Nominal por Nominal Fi ,192 ,046
V de Cramer ,192 ,046

N° de Casos Validos 108
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Tabela de contingéncia

Acordar vérias vezes durante a

noite
Sim Né&o Total

Género Masculino Contagem 6 33 39
% em Género 15,4% 84,6% 100,0%

Feminino Contagem 25 44 69

% em Género 36,2% 63,8% 100,0%

Total Contagem 31 77 108
% em Género 28,7% 71,3% 100,0%

Testes qui-quadrado

Significancia As-

sintética (Bilate-  Sig exata (2 la- Sig exata (1
Valor gl ral) dos) lado)
Qui-quadrado de Pearson 5,2922 1 ,021
Correcéo de continuidadeP 4,322 1 ,038
Razao de verossimilhanca 5,646 1 ,017
Teste Exato de Fisher ,027 ,017
Associacdo Linear por Linear 5,243 1 ,022

N° de Casos Validos 108

a. 0 células (0,0%) esperavam uma contagem menor que 5. A contagem minima esperada é 11,19.

b. Computado apenas para uma tabela 2x2

Medidas Simétricas

Significancia

Valor Aproximada
Nominal por Nominal Fi -,221 ,021
V de Cramer 221 ,021

N° de Casos Validos 108
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Tabela de contingéncia

Pesadelos
Sim N&o Total

Género  Masculino Contagem 6 33 39
% em Género 15,4% 84,6% 100,0%

Feminino Contagem 26 43 69

% em Género 37,7% 62,3% 100,0%

Total Contagem 32 76 108
% em Género 29,6% 70,4% 100,0%

Testes qui-quadrado

Significancia As-

sintética (Bilate-  Sig exata (2 la- Sig exata (1
Valor gl ral) dos) lado)

Qui-quadrado de Pearson 5,9412 1 ,015

Correcdo de continuidade® 4,920 1 ,027

Razéo de verossimilhanca 6,352 1 ,012

Teste Exato de Fisher ,016 ,012
Associacao Linear por Linear 5,886 1 ,015

N° de Casos Validos 108

a. 0 células (0,0%) esperavam uma contagem menor que 5. A contagem minima esperada € 11,56.

b. Computado apenas para uma tabela 2x2

Medidas Simétricas

Significancia
Valor Aproximada
Nominal por Nominal Fi -,235 ,015
V de Cramer ,235 ,015
N° de Casos Validos 108

139



Tabela de contingéncia

Palpitactes
Sim N&o Total

Género  Masculino Contagem 5 34 39
% em Género 12,8% 87,2% 100,0%

Feminino Contagem 21 48 69

% em Género 30,4% 69,6% 100,0%

Total Contagem 26 82 108
% em Género 24,1% 75,9% 100,0%

Testes qui-quadrado

Significancia As-

sintética (Bilate-  Sig exata (2 la- Sig exata (1
Valor gl ral) dos) lado)

Qui-quadrado de Pearson 4,2292 1 ,040

Correcao de continuidade® 3,321 1 ,068

Razéo de verossimilhanca 4,545 1 ,033

Teste Exato de Fisher ,060 ,031
Associacao Linear por Linear 4,190 1 ,041

N° de Casos Vélidos 108

a. 0 células (0,0%) esperavam uma contagem menor que 5. A contagem minima esperada € 9,39.

b. Computado apenas para uma tabela 2x2

Medidas Simétricas

Significancia
Valor Aproximada
Nominal por Nominal Fi -,198 ,040
V de Cramer ,198 ,040
N° de Casos Validos 108
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Tabela de contingéncia

Aumento da imagem negativa de si

mesmo
Sim Né&o Total
Género Masculino Contagem 24 15 39
% em Género 61,5% 38,5% 100,0%
Feminino Contagem 28 41 69
% em Género 40,6% 59,4% 100,0%
Total Contagem 52 56 108
% em Género 48,1% 51,9% 100,0%
Testes qui-quadrado
Significancia As-
sintdtica (Bilate- Sig exata (2 la- Sig exata (1
Valor gl ral) dos) lado)
Qui-quadrado de Pearson 4,3842 1 ,036
Correcdo de continuidade® 3,585 1 ,058
Raz&o de verossimilhanca 4,412 1 ,036
Teste Exato de Fisher ,046 ,029
Associacéo Linear por Linear 4,343 1 ,037
N° de Casos Validos 108

a. 0 células (0,0%) esperavam uma contagem menor que 5. A contagem minima esperada é 18,78.

b. Computado apenas para uma tabela 2x2

Medidas Simétricas

Significancia
Valor Aproximada
Nominal por Nominal Fi ,201 ,036
V de Cramer ,201 ,036
N° de Casos Validos 108
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Tabela de contingéncia

Tentei trabalhar mais

Sim Nao Total
Género  Masculino Contagem 2 37 39
% em Género 5,1% 94,9% 100,0%
Feminino Contagem 13 56 69
% em Género 18,8% 81,2% 100,0%
Total Contagem 15 93 108
% em Género 13,9% 86,1% 100,0%
Testes qui-quadrado
Significancia As-
sintotica (Bilate- Sig exata (2 la- Sig exata (1
Valor gl ral) dos) lado)
Qui-quadrado de Pearson 3,9172 1 ,048
Correcéo de continuidade® 2,855 1 ,091
Razao de verossimilhanca 4,479 1 ,034
Teste Exato de Fisher ,079 ,040
Associagdo Linear por Linear 3,881 1 ,049

N° de Casos Validos

108

a. 0 células (0,0%) esperavam uma contagem menor que 5. A contagem minima esperada é 5,42.

b. Computado apenas para uma tabela 2x2

Medidas Simétricas

Significancia
Valor Aproximada
Nominal por Nominal Fi -,190 ,048
V de Cramer ,190 ,048
N° de Casos Validos 108
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Tabela de contingéncia

Retiveram informac¢des que eram es-

senciais para o meu trabalho

Sim Né&o Total

O que acha(ou) Muito satisfatério Contagem 3 12 15

do seu ambiente % em O que acha(ou) do seu 20,0% 80,0% 100,0%

de trabalho? ambiente de trabalho?

Satisfatério Contagem 3 26 29
% em O que acha(ou) do seu 10,3% 89,7% 100,0%
ambiente de trabalho?

Nem satisfatorio nem insatisfa- Contagem 8 27 35

torio % em O que acha(ou) do seu 22,9% 77,1% 100,0%
ambiente de trabalho?

Insatisfatério Contagem 11 10 21
% em O que acha(ou) do seu 52,4% 47,6% 100,0%
ambiente de trabalho?

Muito insatisfatorio Contagem 3 5 8
% em O que acha(ou) do seu 37,5% 62,5% 100,0%
ambiente de trabalho?

Total Contagem 28 80 108
% em O que acha(ou) do seu 25,9% 74,1% 100,0%
ambiente de trabalho?

Testes qui-quadrado
Significancia As-
sintotica (Bilate-
Valor gl ral)
Qui-quadrado de Pearson 12,3232 4 ,015
Razao de verossimilhanca 12,032 4 ,017
Associacdo Linear por Linear 7,045 1 ,008
N° de Casos Validos 108
a. 2 células (20,0%) esperavam uma contagem menor que 5. A contagem
minima esperada é 2,07.
Medidas Simétricas
SignificAncia
Valor Aproximada
Nominal por Nominal Coeficiente de contingéncia ,320 ,015
N° de Casos Validos 108
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Tabela de contingéncia

O(s) seu(s) agressor(es) é (sdo):

Homem(ns) Mulher(es) Total

(0] que Muito satisfatério Contagem 7 8 15

acha(ou) do % em O que acha(ou) do seu 46,7% 53,3% 100,0%

seu ambi- ambiente de trabalho?

ente de tra- Satisfatorio Contagem 11 18 29

balho? % em O que acha(ou) do seu 37,9% 62,1% 100,0%
ambiente de trabalho?

Nem satisfatorio nem insatisfa- Contagem 7 28 35

torio % em O que acha(ou) do seu 20,0% 80,0% 100,0%
ambiente de trabalho?

Insatisfatorio Contagem 4 17 21
% em O que acha(ou) do seu 19,0% 81,0% 100,0%
ambiente de trabalho?

Muito insatisfatorio Contagem 6 2 8
% em O que acha(ou) do seu 75,0% 25,0% 100,0%
ambiente de trabalho?

Total Contagem 35 73 108
% em O que acha(ou) do seu 32,4% 67,6% 100,0%
ambiente de trabalho?

Testes do qui-quadrado
Significancia As-
sintotica (Bilate-
Valor gl ral)
Qui-qguadrado de Pearson 12,5932 4 ,013
Razéo de verossimilhanca 12,359 4 ,015
Associagéo Linear por Linear ,115 1 , 734
N° de Casos Validos 108

a. 2 células (20,0%) esperavam uma contagem menor que 5. A contagem

minima esperada é 2,59.

Medidas Simétricas

Significancia
Valor Aproximada
Nominal por Nominal Coeficiente de contingéncia ,323 ,013
N° de Casos Validos 108
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Tabela de contingéncia

Considera que o(s) seu(s) agres-

sor(es) tem tém) consciéncia do que

esta(ao) a fazer?

Sim N&o Total
O que acha(ou) do Muito satisfatério Contagem 13 2 15
seu ambiente de tra- % em O que acha(ou) do seu 86,7% 13,3% 100,0%
balho? ambiente de trabalho?
Satisfatério Contagem 25 4 29
% em O que acha(ou) do seu 86,2% 13,8% 100,0%
ambiente de trabalho?
Nem satisfatorio nem insatisfa- Contagem 32 3 35
torio % em O que acha(ou) do seu 91,4% 8,6% 100,0%
ambiente de trabalho?
Insatisfatorio Contagem 13 8 21
% em O que acha(ou) do seu 61,9% 38,1% 100,0%
ambiente de trabalho?
Muito insatisfatério Contagem 5 3 8
% em O que acha(ou) do seu 62,5% 37,5% 100,0%
ambiente de trabalho?
Total Contagem 88 20 108
% em O que acha(ou) do seu 81,5% 18,5% 100,0%

ambiente de trabalho?

Testes qui-quadrado

Significancia As-

sintotica (Bilate-

Valor gl ral)
Qui-quadrado de Pearson 10,2352 4 ,037
Raz&o de verossimilhanca 9,480 4 ,050
Associagao Linear por Linear 4,846 1 ,028
N° de Casos Validos 108

a. 3 células (30,0%) esperavam uma contagem menor que 5. A contagem

minima esperada é 1,48.

Medidas Simétricas

Significancia
Valor Aproximada
Nominal por Nominal Coeficiente de contingéncia ,294 ,037
N° de Casos Validos 108
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Tabela de contingéncia

Evitava os(as) agressores(as)

Sim N&o Total
O que acha(ou) do Muito satisfatério Contagem 13 2 15
seu ambiente de tra- % em O que acha(ou) do seu 86,7% 13,3% 100,0%
balho? ambiente de trabalho?
Satisfatério Contagem 13 16 29
% em O que acha(ou) do seu 44,8% 55,2% 100,0%
ambiente de trabalho?
Nem satisfatério nem insatisfa- Contagem 24 11 35
torio % em O que acha(ou) do seu 68,6% 31,4% 100,0%
ambiente de trabalho?
Insatisfatorio Contagem 11 10 21
% em O que acha(ou) do seu 52,4% 47,6% 100,0%
ambiente de trabalho?
Muito insatisfatorio Contagem 6 2 8
% em O que acha(ou) do seu 75,0% 25,0% 100,0%
ambiente de trabalho?
Total Contagem 67 41 108
% em O que acha(ou) do seu 62,0% 38,0% 100,0%

ambiente de trabalho?

Testes qui-quadrado

Significancia As-

sintotica (Bilate-

Valor gl ral)
Qui-quadrado de Pearson 9,5472 4 ,049
Razao de verossimilhanca 10,091 4 ,039
Associacdo Linear por Linear , 169 1 ,681
N° de Casos Validos 108

a. 2 células (20,0%) esperavam uma contagem menor que 5. A contagem

minima esperada é 3,04.

Medidas Simétricas

SignificAncia
Valor Aproximada
Nominal por Nominal Coeficiente de contingéncia ,285 ,049
N° de Casos Validos 108
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Tabela de contingéncia

Isolava-me das pessoas

Sim Nao Total
O que acha(ou) do seu am- Muito satisfatorio Contagem 5 10 15
biente de trabalho? % em O que acha(ou) do seu 33,3% 66,7% 100,0%
ambiente de trabalho?
Satisfatério Contagem 3 26 29
% em O que acha(ou) do seu 10,3% 89,7% 100,0%
ambiente de trabalho?
Nem satisfatério nem insatisfa- Contagem 16 19 35
tério % em O que acha(ou) do seu 45,7% 54,3% 100,0%
ambiente de trabalho?
Insatisfatorio Contagem 4 17 21
% em O que acha(ou) do seu 19,0% 81,0% 100,0%
ambiente de trabalho?
Muito insatisfatorio Contagem 3 5 8
% em O que acha(ou) do seu 37,5% 62,5% 100,0%
ambiente de trabalho?
Total Contagem 31 77 108
% em O que acha(ou) do seu 28, 7% 71,3% 100,0%

ambiente de trabalho?

Testes qui-quadrado
Significancia As-

sintotica (Bilate-

Valor gl ral)
Qui-quadrado de Pearson 11,1412 4 ,025
Razé&o de verossimilhanca 11,803 4 ,019
Associagdo Linear por Linear ,387 1 ,534
N° de Casos Validos 108

a. 2 células (20,0%) esperavam uma contagem menor que 5. A contagem

minima esperada é 2,30.

Medidas Simétricas

Significancia
Valor Aproximada
Nominal por Nominal Coeficiente de contingéncia ,306 ,025
N° de Casos Validos 108

147



