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Resumo

Dada a importancia do ambiente e das relac6es no trabalho, a literatura tem estudado
0s varios comportamentos abusivos em meio laboral, bem como as suas causas e as suas
consequéncias, tendo-se verificado um aumento do nimero de casos nos ultimos anos. No
entanto, apesar de existir bastante literatura sobre este tema, ndo existem estudos sobre as
dendncias desses comportamentos abusivos, 0 seu impacto nas organizacbes e como

incentiva-las se for necessario, visto que existem bem mais casos abusivos do que dendncias.

Por este motivo, o presente estudo de natureza qualitativa, com 21 entrevistas
semiestruturadas, pretende explorar o tema das denuncias, procurando conhecer as praticas
atuais das empresas, bem como compreender o impacto que a cultura da empresa pode ter no
numero de denuncias, averiguando as consequéncias das denuncias nas relagdes profissionais
e na carreira das pessoas, 0s obstaculos para a protecdo dos colaboradores e o0s

fatores/medidas organizacionais que podem encoraja-las.

Dos resultados verifica-se que, ndo obstante a eficacia e acessibilidade dos canais de
dendncia que as empresas possuem, existem obstaculos a denuncia, como o medo de
represalias. Por outro lado, a boa comunicacgéo, especialmente entre os colaboradores e as
suas chefias diretas, a confianca que os colaboradores tém na empresa e 0 bom exemplo ético
dos lideres destacam-se enquanto fatores que incentivam as denincias, sugerindo a
importancia de investigagdes futuras sobre a influéncia do ambiente e dos tipos de cultura

organizacional nas denuncias de comportamentos abusivos no local de trabalho.

Palavras-chave: Cultura; comportamentos abusivos; dendncias de comportamentos

abusivos; fatores que encorajam as denuncias.

Classificacdo JEL: M12; M14.
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Abstract

Considering the importance of the work environment and its relationships, the
literature has explored various forms of abusive behaviour in the workplace, along with their
causes and consequences. As a matter of fact, there has been a rise in these cases in recent
years. Even though there is a lot of literature on this subject, there is no research on reporting
abusive behaviour, its impact on organizations and how to encourage it, since there are far

more abusive cases than there are reports.

Therefore, this qualitative study, with 21 semi-structured interviews, aims to know
about companies' current practices on whistleblowing, as well as understand the impact of the
organizational culture can have on the number of reports, investigating the consequences of
whistleblowing on professional relationships and people's careers, the obstacles in protecting
employees and the organizational factors/measures that can encourage whistleblowing.

The results obtained show that despite the effectiveness and accessibility of
whistleblowing, there are several obstacles, such as fear of reprisals. On the other hand, good
communication, especially between employees and their line managers, employees’ trust in
the company and having good ethical examples of leaders, stand out as factors that encourage
reporting. These conclusions suggest the importance of future research into the influence of
the environment and types of organizational culture on reporting abusive behaviour in the

workplace.

Keywords: Culture; abusive behaviour; reporting abusive behaviour; factors that encourage

reporting.

JEL Classification: M12; M14.

vii



viii



Indice

I 141 (oo [F o Lo ST RSS RPN 1
2. REVISAD 08 LITEIALUIA .......eiuieieieii ettt eneens 5
2.1. Cultura organizaCional.............c.ocviieiieie st e e e e nrs 5
2.2. CompOortamentos @DUSIVOS ........ccveieiierieiiesees ettt se et see e ste e esteaeesneennas 6
2.3. IMPACtO/CONSEAUEBINCIAS. ......euveeeitiriisiieieeiee ettt sttt e bbbt ne e bbb nne e 15
2.4. Medidas de Prevencao € INtErVENGAD .........ccccueiieiieie e siee et ste e ste e 17
T 1Y/ L1 (oo (] [0 o - NPT PP RUR PP PP PRPROROON 23
3.1 PArICIPANTES ...ttt e et e et e e b e e e e e be e e beennaeereennnas 23
BB = 11 -1 - OSSR 25
3.3. RECOINA A8 AAUODS........eiieeiiee e 26
3.4, ANALISE 08 AAUDS........ve ittt enes 26
3.5. Qualidade dO EStUAOD .........eccviiiiiciee et 27
4. RESUItA00S € DISCUSSAOD ......ccueeeiiueeitieteasiesteesieesteeseesteestesseesteeseessbeaseesseesteeneesseensesneesneesees 29
4.1 RESUITAUOS ...ttt bbbttt sb e b b n e 29
4.2, DISCUSSAOD. ... eeveertesreesieeseesseesteesteaseesseesseastesseesseaseeaseeaseesseaseesseesseaseesseasseansesseesseessessensees 46
ST 70 (0] U1 To T USROS 53
Referéncias BiblIOgrafiCas..........ccoiiiiiiicie e e 55
N 1) (0 1 O PP PPRPP 61
ANEX0 A: GUIAOD 0 ENEIEVISIA. ......eeviiiiiiiieiecie e 61
Anexo B: Termo de Consentimento INfOrmado ............covviiiiiiinniiiseneee e 63
Anexo C: Caracterizagdo da AMOSIIA .......cccviieierieierierie e 65






Indice de tabelas

TabEIa 3.1 AMOSEIA. ...ttt 24
Tabela 4.1. O impacto da culturano numero de denincias..............cceeeiiniininiiniinnen.n. 30
Tabela 4.2. Fatores/medidas organizacionais que encorajam as deniincias....................... 32
Tabela 4.3. O impacto das denuncias na carreira e nas relagdes profissionais.................... 34
Tabela 4.4. Caso de comportamento abusivona organizagao..........ccco.oeviiviiiniiniininnn 36
Tabela 4.5. O método de dentincia de comportamentos abusivos..........ccoevvvvirinieniinennnnn. 37
Tabela 4.6. A acessibilidade do canal de deniincias.............c.cooviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiien.e, 39
Tabela 4.7. Namero de dentincias de comportamentos abusivos.............coeveuieriirinninnnnn 39
Tabela 4.8. “Quem analisa as deniNCias”. ... ....oooeinriiniit i e 40

Tabela 4.9. Os principais obstaculos para a protecdo dos trabalhadores contra o0s

COMPOTtAMENLOS ADUSTVOS. ..ttt ettt ettt e et e eere et e e et e et e e eeeae e nee e aneeas 41
Tabela 4.10. As politicas contra os comportamentos abusivos no local de trabalho.............43
Tabela 4.11. A maioria dos trabalhadores tem conhecimento da politica........................ 45

Xi



xii



1. Introducéo

Atualmente, as pessoas passam grande parte do seu tempo no local de trabalho, e por
isso 0 ambiente e as rela¢fes no trabalho sdo extremamente importantes para os individuos.
Ora, isto significa que um ambiente positivo e saudavel no local de trabalho € fulcral para o
bem-estar dos trabalhadores (Santos, 2020), embora nem todos tenham a oportunidade de
usufruir deste ambiente. De facto, nos Gltimos anos, 0 numero de comportamentos abusivos
tem aumentado. Segundo a Organizacdo Internacional do Trabalho (ILO, 2020), em 2020,
26% dos trabalhadores em todo o mundo foram vitimas de assédio ou violéncia no local de

trabalho.

Estes dados estatisticos revelam um aumento de casos em relacdo aos 22% registados
em 2010 (Tziner et al., 2023). No entanto, apesar de 0 nimero de comportamentos abusivos
estar a aumentar ao longo dos anos, as taxas de dendncia continuam a ser extremamente
baixas. Um relatorio da Equal Employment Opportunity Commission citado por Zheng (2021)
concluiu que apenas 30% dos trabalhadores vitimas de assédio apresentam queixas internas e
menos de 15% apresentam queixas formais. Uma meta-analise concluiu que menos de um
terco dos trabalhadores falam informalmente com um supervisor sobre o assédio de que foi
vitima e menos de 25% apresentou queixas formais ao seu empregador (Zheng, 2021). De
facto, também segundo a empresa Gartner (Vault, 2020), 60% dos comportamentos abusivos
para com os trabalhadores no local de trabalho ndo sdo reportados, e 0s que sdo tém

aumentado rapidamente ao longo das décadas (Hackney & Perrewg, 2018).

Na verdade, faz sentido 0 aumento do nimero de comportamentos abusivos de que se
tem conhecimento no local de trabalho, ja que comparativamente com o passado, a tematica
estd mais normalizada, na medida em que a Lei n.° 93/2021 de 20 de dezembro obriga as
organizagdes com mais de 50 trabalhadores a criar um canal de denuncias interno, onde o
denunciante pode fazer a queixa de forma anénima e com a garantia de confidencialidade
tanto quanto possivel (Didrio da Republica, 2021). Por este motivo, a maioria das
organizacdes tem esses canais de denuncias anonimas: “Speak Up” ou linhas de apoio, entre

outros.

No entanto, 0 que € interessante sobre estes dados é que, apesar de 0 assunto estar

mais normalizado e existirem estas ferramentas de dendncias nas empresas, 0 nimero de
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dendncias que sdo realizadas continua a ser baixo relativamente ao numero de
comportamentos abusivos que sabemos existirem. De facto, segundo Neves (2024), em 2022
foram recebidos 30 relatos referentes a situacdes de assédio moral e/ou sexual. Contudo, a 1
de maio de 2024, a Comissdo para a Igualdade no Trabalho e no Emprego (CITE) néo tinha

nenhum registo de queixa relativo a este ano.

Para além disso, 0 numero de queixas recebidas nos ultimos anos ndo coincide com as
conclusbes do estudo mais recente sobre assédio sexual e moral no local de trabalho,
promovido pela CITE, o qual, a partir de um inquérito a 1801 individuos entre 2014 e 2016,
mostrou que 16,5% da populacéo ativa em Portugal ja sofreu pelo menos uma vez uma forma

de assedio moral no trabalho durante a sua vida profissional (Neves, 2024).

Noutro estudo realizado por Meles (2019), descobriu-se que a esmagadora maioria
dos inquiridos (94,7%) ja foi vitima de assédio sexual no local de trabalho, sendo que desses
80% referiram ameacas de retaliagdo por parte dos seus assediadores, principalmente
superiores e colegas. Contudo, 0 mesmo estudo mostra que apenas 16% dos casos chegaram a
realizar uma denuncia e entre os casos comunicados, em 63% ndo foram tomadas medidas

pela direcéo.

Parece, pois, existir relativamente a esta situacdo, uma forma de gap-spotting
(Sandberg & Alvesson, 2011), neste caso especifico, neglect spotting, na medida em que é um
tema que ainda ndo é muito explorado na literatura nos dias de hoje. De facto, por ndo haver
estudos semelhantes, esta investigacdo tem bastante relevancia na medida em que, apesar de
os estudos que existem definirem os varios comportamentos abusivos e as suas
consequéncias, todavia ndo abordam a questdo das denuincias e os motivos pelos quais esses

comportamentos abusivos estdo a acontecer com mais frequéncia em algumas organizacoes.

Deste modo, dada a importancia e a relevancia que este tema continua a ter, esta
investigacdo poderd criar valor, uma vez que os comportamentos abusivos no local de
trabalho afetam a salde mental e fisica, a qualidade de vida no trabalho dos colaboradores e

até a produtividade das organizacgdes (Tziner et al., 2023).

Com efeito, os comportamentos abusivos do local de trabalho afetam ndo s os
individuos que estdo envolvidos, mas também a sociedade de modo geral, na medida em que
0 stress e ansiedade causados aumentam a probabilidade dos individuos se tornarem
alcodlicos ou tentarem medicar-se a si mesmos (Silva, 2022), fatores cujo impacto social é
inegavel.
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Numa perspetiva organizacional, se os trabalhadores ndo reportarem o0s
comportamentos abusivos no local de trabalho, vai naturalmente manter-se ou aumentar o
numero de casos, aumentando ainda os custos legais das denuncias, para além do impacto
negativo na produtividade da empresa, e eventualmente na saida de colaboradores devido a
comportamentos abusivos (Salin & Notelaers, 2017). Além disso, 0s comportamentos
abusivos podem afetar a dindmica do grupo, criar um ambiente tenso e de desconfianca,
afetando a coesdo e a colaboracdo entre 0s membros do grupo e, consequentemente, o seu

desempenho de forma negativa (Samnani & Singh, 2015).

Por ultimo, a nivel individual, as situacdes de abuso tém um impacto significativo no
bem-estar emocional dos trabalhadores envolvidos, implicando stress, ansiedade, depresséo e
outras consequéncias emocionais. O impacto esta também relacionado com a saude fisica dos
trabalhadores, na medida em que o stress cronico e a exposi¢cdo a ambientes de trabalho

toxicos podem contribuir para problemas de salde (Tziner et al., 2023).

Assim, e no sentido de contribuir para a exploracdo desta temética, 0s principais
objetivos desta pesquisa sdo conhecer as praticas atuais das empresas relativamente as
dendncias dos seus colaboradores, identificar os principais desafios e obstaculos enfrentados
pelas empresas para proteger os colaboradores dos comportamentos abusivos e compreender
que fatores e medidas organizacionais encorajam as denuncias dos comportamentos abusivos

no local de trabalho.

Perspetivando responder aos objetivos propostos, a presente dissertacdo encontra-se
estruturada em quatro capitulos: a Revisdo de Literatura, onde séo descritos 0s conceitos mais
importantes relativos ao tema; a Metodologia, onde é descrito o tipo de estudo, como foi
realizadaa recolha de dados, qual o publico-alvo e a amostra, entre outros; os Resultados e a
Discussdo, onde constam as descobertas da investigacdo, as contribuicdes para a teoria e as
implicacOes para a pratica, as limitacbes do estudo e sugestbes de pesquisa futura, e a

Concluséo.

Em suma, torna-se fundamental compreender como € que as empresas podem criar
uma cultura que encoraje as dendncias dos comportamentos abusivos que existem no local de

trabalho, visto que o impacto social, organizacional, grupal e individual é muito negativo.






2. Revisao de Literatura

2.1. Cultura organizacional

No que diz respeito a cultura organizacional, Pettigrew (1979), referido por Shahzad
et al. (2012), defende que ““a cultura organizacional ajuda a explicar o0 modo como o0s
colaboradores tomam decisfes e a forma como eles pensam nas organizagfes” (p. 776). Este
autor referiu também que os diferentes tipos de cultura consistem no conjunto multifacetado
de crencas, valores e pressupostos que determinam o modo como as organizacdes levam a

cabo a sua atividade.

De facto, mais tarde, também Alvesson e Sveningsson, (2015) descreveram a cultura
organizacional como “um sistema de pressupostos, valores e crencas partilhados, que
orientam o comportamento dos individuos nas empresas em diferentes situacfes” (p. 41),
havendo modos de pensar grupais que sdo aceites e seguidos por toda a organizacdo. Neste
sentido, os trabalhadores podem comecar a desenvolver comportamentos com base nessa

cultura que reflete as acGes dos seus lideres e gestores (Alvesson & Sveningsson, 2015).

Quinn e Cameron (1999), referidos por Acar et al. (2014), por sua vez, definiram a
cultura como uma vantagem competitiva nas organizag6es, identificando quatro tipos de
cultura: cultura de colaboracao (cld), cultura de criacdo (adhocracia), cultura de controlo

(hierarquia) e cultura de competicao (mercado).

Relativamente a primeira, a cultura de colaboracao (cld) é descrita por estes autores
como sendo uma familia, que possui um local de trabalho amigavel onde os lideres séo vistos
como mentores ou mesmo figuras parentais. No que diz respeito aos valores deste tipo de
cultura, a lealdade do grupo e o sentido de tradicao sédo fortes, sendo dada muita importancia
a coesdo do grupo e a preocupacdo com as pessoas. A organizacdo valoriza também a

participacdo e o trabalho em equipa (Acar et al., 2014).

No que diz respeito a cultura de criacdo (adhocracia), a empresa é um local de
trabalho criativo e dindmico, onde a inovacao, a iniciativae a liberdade € aceite e encorajada.
O que une a organizacdo é o pensamento divergente, 0 compromisso e a experimentacao, pois
a empresa pretende estar na vanguarda, sendo muito importante estar na dianteira e ser lider

do mercado em que se insere (Acar et al., 2014).



Ja na cultura de competicdo (mercado), a organizacdo foca-se na conclusdo do
trabalho e estd orientada para os resultados, sendo a reputacdo e o sucesso fulcrais. As
pessoas sdo competitivas e também elas orientadas para os objetivos, e os lideres sdo
exigentes e produtivos, sendo que ganhar é o que une a organizacgéo. O objetivo a longo prazo

é a competicdo e o cumprimento dos objetivos estabelecidos (Acar et al., 2014).

Por fim, a cultura de controlo (hierarquia) define-se por um local de trabalho
altamente formal e estruturado, onde o sucesso significa baixos custos e planeamento. Os
colaboradores regem-se pelas regras e os procedimentos e os lideres focam-se na eficiéncia,
apostando na coordenacdo e organizacao do trabalho. Neste tipo de cultura, manter o bom
funcionamento da organizacdo é fundamental e as politicas formais sdo o que mantem o
grupo unido. Deste modo, os objetivos deste tipo de cultura sdo a estabilidade, 0 desempenho

e operacdes eficientes (Acar et al., 2014).

Ora, na medida em que a cultura tem influéncia na forma como os trabalhadores se
comportam uns com 0s outros, pode dizer-se que 0s comportamentos abusivos sao bastante
afetados pela cultura do local de trabalho (Keashly & Neuman, 2010), uma vez que 0s
trabalhadores imitam o comportamento dos seus colegas, de modo a integrarem-se mais

facilmente na cultura organizacional.

2.2. Comportamentos abusivos

De modo geral, qualquer comportamento abusivo no local de trabalho tem sido
definido por varios autores (Einarsen & Skogstad, 1996; Olweus, 1999; Hoel, Rayner, &
Cooper, 1999; Hoel & Cooper, 2000; DelBel, 2003), referidos por Koonin e Green (2007),

como “um padrao de desumanizacdo e brutalidade de uma pessoa em meio laboral” (p.72).

Mesmo formas menos graves de comportamentos abusivos no local de trabalho como
o social undermining e a incivilidade afetam significativamente quer o bem-estar do
trabalhador quer o ambiente organizacional em que acontecem (Hershcovis, 2011). Como
mostra Hershcovis (2011), esse impacto diz respeito a satisfacdo no trabalho, ao turnover, e
ao bem-estar psicolégico, sendo que nestes casos € quase tdo negativo como nos

comportamentos de maior intensidade.



Social Undermining

Entende-se por social undermining todo o comportamento que seja destinado a
“dificultar, ao longo do tempo, a capacidade de estabelecer e manter relagdes interpessoais
positivas, sucesso no trabalho e reputacdo favoravel” (Duffy et al., 2002, p. 333),
diferenciando-se de outros tipos de comportamentos abusivos, como por exemplo a
incivilidade, pelo modo como afeta o sucesso profissional e as relagdes profissionais da
vitima (Hershcovis, 2011). De facto, segundo Andersson e Pearson (1999), este
comportamento difere de outros porque se preocupa com a maneira como 0s abusadores
podem prejudicar os relacionamentos e o sucesso das suas vitimas. Algumas caracteristicas
do social undermining, segundo estes autores, sdo o facto de a inten¢do deste comportamento
ndo ser clara para a vitima, sendo por isso ambigua e podendo suscitar problemas nas
relagOes laborais, principalmente, influenciar o comportamento dos outros colaboradores da
empresa em relacdo a vitima, bem como interferir nas relagfes sociais, diminuindo a

reputacdo e o sucesso das vitimas no meio laboral (Andersson & Pearson, 1999).

Incivilidade

Por sua vez, o termo incivilidade, também apresentado por Andersson e Pearson
(1999), pode ser definido como “atos desviantes de baixa intensidade, tal como o social
undermining, como sejam comportamentos verbais e ndo-verbais rudes e indelicados, cujo
alvo é outro membro da organizagdo com a intencdo ambigua de prejudicar” (p. 457),
também encontrada no comportamento suprarreferido. Ou seja, o abusador pode ter a
intencdo clara de afetar a vitima ou até pode ndo o fazer conscientemente, sendo que, por esse
motivo, a intencdo é vista como subjetiva, ndo sendo transparente (Andersson & Pearson,
1999). Todavia, a incivilidade, ao contrario do social undermining, ndo tem como objetivo
claro que a vitima ndo consiga manter relagcBes profissionais e uma boa reputacdo na

organizacgdo onde se encontra.

Adicionalmente, como suprarreferido, Hershcovis (2011) argumenta que, apesar de
ambos 0s comportamentos abusivos serem de baixa intensidade, mesmo as formas menores

de maus-tratos como a incivilidade podem ter um impacto significativo, na medida em que 0s



resultados do seu estudo mostram que o impacto negativo na vitima diz respeito a satisfacao
no trabalho, ao turnover, e ao bem-estar psicoldgico é quase tdo mau como nos
comportamentos de maior intensidade. De facto, segundo a meta-analise de Namin et al.
(2021), confirmou-se uma relagcdo significativa positiva entre a incivilidade no local de

trabalho e intengéo de turnover.

Assédio

No que respeitaa comportamentos abusivos de maior intensidade, que se diferenciam
dos comportamentos referidos acima pelo grau de exuberancia, varios autores consideram o
assédio no local de trabalho enquanto termo mais lato, definindo-o como um comportamento
interpessoal que tem o objetivo de prejudicar intencionalmente outro colaborador no local de
trabalho. De facto, segundo Collier (1995) referido por McMahon (2000), o assédio é
“qualquer comportamento relacionado com o sexo, a raca, a cor, a deficiéncia, a orientacao
sexual ou qualquer outra carateristica pessoal da vitima” (p. 384), diferenciando-se por esse

motivo dos outros comportamentos abusivos.

a) Assédio Moral

Das varias formas de assédio, o assédio moral no trabalho, de acordo com Hirigoyen
(2005), referida por Campos et al. (2012) ¢é “todo o tipo de comportamento impréprio, como
gestos e/ou palavras escritas ou ditas que trazem consequéncias negativas a personalidade da
vitima, ao seu orgulho ou a sua integridade, e que colocam em risco a sua posi¢do na empresa

ou pioram o ambiente de trabalho” (p. 2060).

Precisamente, Davenport et al. (1999) definem uma das formas de assedio moral
designada por mobbing como uma “tentativa astuta de obrigar um individuo a sair do seu
local de trabalho através de acusa¢@es sem fundamento, humilhagdes, comportamentos de
assédio de modo geral ou abusivos emocionalmente” (p. 33). Assim, apesar de este
comportamento ter semelhangas com o social undermining, situacdo em que a vitima tem

dificuldade em ter relac6es profissionais positivas e sucesso profissional, 0 mobbing vai além



disso por ter como objetivo que a vitima saia do local de trabalho, dai ja ser considerado um

comportamento de maior intensidade.

Acresce que 0 mobbing, tal como outros tipos de assédio, resulta também em varias
consequéncias para a saude mental e fisica da vitima, sendo que quanto mais grave o
comportamento, mais graves as suas consequéncias, como por exemplo dificuldades de
concentracdo, stress, depressao, absentismo e em casos extremos depressao severa e ataques
de panico. Muitas vezes, da-se até a exclusdo social, em que o individuo é excluido pelos
seus colegas de trabalho e, na maioria das vezes, chega a demitir-se do local de trabalho
(Davenport et al.,1999).

Mais tarde, Duffy e Sperry (2007) definiram o mobbing como o “assédio nao sexual
de um individuo por outros membros da empresa, com o objetivo de assegurar a demissao ou
a saida desse colaborador da organizacdo (p. 398). Alem disso, enumeraram as Vvarias
consequéncias que este comportamento pode gerar, como por exemplo sentimentos de
humilhacdo, de desvalorizacdo e de descrédito, podendo levar a perda da reputacdo
profissional e, finalmente, ao afastamento do trabalhador. Estes autores defendem ainda que,
se 0 mobbing for um comportamento recorrente numa organizagdo, € porque a cultura da

organizag&o o permite.

No geral, o assédio no local de trabalho é influenciado em grande parte pelas
caracteristicas desse mesmo meio laboral. De facto, segundo Bowling e Beehr (2006), os
colaboradores que trabalham em ambientes de trabalho stressantes podem ter tendéncia para
se tornarem vitimas de assédio. Tal é motivado por o stress poder gerar reacGes
comportamentais e afetivas que encorajam os outros colaboradores a vitimizé-los. Para além
disso, os autores também chegaram a conclusao de que os individuos que denunciam outros
fatores de stress podem estar a referir-se a um ambiente laboral negativo, que os potenciais

abusadores também experienciam (Bowling & Beehr, 2006).

Na verdade, Acar et al., em 2014, concluiram que tanto a cultura de mercado como a
de cld tém uma influéncia significativa no mobbing. De facto, a cultura organizacional de
mercado esta focada em atingir os objetivos e resultados definidos, o que leva a uma elevada
concorrénciae competitividade entre os colaboradores. Ora, 0 que estesautores provam é que
este contexto € mais propicio a que surjam comportamentos de mobbing, porque o0s
colaboradores estdo em competicdo entre si e podem tornar-se mais individualistas. Por sua

vez, 0 mesmo estudo demonstraque também a cultura de cla pode levar a comportamentos de



mobbing. Com efeito, neste tipo de cultura, a tradicdo e a lealdade sdo muito fortes e a coesdo
grupal € muito importante. Por isso, se um colaborador ndo seguir os mesmos valores e ndo
aderir as normas da empresa, pode ser vitima de mobbing, na medida em que € mais
facilmente excluido do grupo. Por fim, os autores também concluiram que os tipos de cultura

criacdo e controlo parecem néo influenciar os comportamentos abusivos (Acar et al., 2014).

b) Supervisdo Abusiva

Outro tipo de assédio é a supervisdo abusiva, definida como a demonstracdo de
comportamentos verbais e/ou ndo verbais hostis, ndo incluindo o contato fisico (Tepper,
2000, p. 178). Por sua vez, Hershcovis e Rafferty (2012) definem supervisao abusiva como
um modo especifico de “lideranca destrutiva dirigida aos subordinados no que diz respeito a
comportamentos abusivos com uma origem especifica, nomeadamente o supervisor” (p. 94).
Apesar de ser parecido com os comportamentos descritos anteriormente no que diz respeito a
forma, ou seja, comportamentos hostis excluindo o contacto fisico, a supervisdo abusiva
acontece especificamente entre um colaborador e a sua chefia, enquanto nos outros nao €

relevante a hierarquia dos envolvidos.

Os resultados da meta-analise de Mackey et al. (2015) relativamente a este
comportamento sugerem que as organizagdes devem preocupar-se com as percecoes que 0s
colaboradores possuem sobre a supervisdo abusiva, visto que as percegdes de supervisdo
abusiva estdo fortemente correlacionadas com a percecfes negativas que os colaboradores

tém da sua lideranca.

Hershcovis e Rafferty (2012) referem ainda os efeitos negativos da supervisdo
abusiva para os colaboradores, como sejam a insatisfacdo no trabalho, o conflito trabalho-
familia, sintomas de depressdo e de exaustdo emocional, 0 que, consequentemente, permite
observar efeitos prejudiciais que também afetam as empresas. Também Tepper (2000) conclui
que os subordinados cujos supervisores eram mais abusivos relataram maior turnover,
atitudes menos favoraveis em relagdo ao trabalho, & vida e a organizacao, maior conflito entre

trabalho e vida familiar e maior sofrimento psicoldgico.

10



c) Assédio Sexual

A par destas duas formas de assédio, 0 assedio sexual € outro dos temas mais tratados
na literatura. Logo em 1980, a Comissdo de Oportunidades Iguais de Emprego dos EUA
(EEOC) citada por Fitzgerald e Cortina (2018) apresentou a seguinte definicdo: “propostas
sexuais ndo desejadas ou comportamentos verbais ou fisicos de natureza sexual constituem
assedio sexual quando: a condi¢cdo do emprego de um individuo depende da submisséo a esse
comportamento, explicita ou implicitamente; decisbes de emprego que afetem essa pessoa
dependem da submissdo ou rejeicdo de tal comportamento pelo individuo, ou esse
comportamento pretende interferir de forma ndo justificada no desempenho do trabalhador ou
criar um ambiente de trabalho hostil e/ou intimidante” (p. 216). Ora, este comportamento, ao
contrario dos anteriores, ndo exclui o contacto fisico, o que é um fator diferenciador

relativamente aos outros comportamentos.

Por sua vez, Fitzgerald et al. (1997), referidos por Cortina e Areguin (2020),
consideram assédio sexual como comportamento indesejado relacionado com 0 sexo em meio
laboral e que é avaliado pelo destinatario como ofensivo, excedendo 0s seus recursos ou

ameacando o seu bem-estar.

Uma definicdo mais recente do conceito foi apresentada por Berdahl (2007), que
definiu assédio sexual como “comportamentos que rebaixam ou humilham um individuo com
base no seu sexo” (p. 644). O autor considera o0 assedio sexual como uma expressao de poder

e dominio e sugere que a principal motivacdo para o assédio é o estatuto social.

O Modelo Tripartido de Assédio Sexual de Fitzgerald, referido por Cortina e Areguin,
(2020), ¢ um modelo de classificacdo que diferencia trés tipos de assédio sexual: coercao
sexual, atencdo sexual indesejada e assédio de género. A coacdo sexual refere-se a tentativas,
tanto explicitas como implicitas, de fazer depender as condi¢des de emprego da cooperacao
sexual. J& a atencdo sexual indesejada envolve expressdes, verbais ou ndo-verbais, de
interesse sexual ndo desejadas, ndo retribuidas, desagradaveis e, por vezes, traumatizantes
para a vitima. Por fim, o assédio de género ndo tem como objetivo a cooperacao sexual; em
vez disso, comunica atitudes humilhantes ou hostis baseadas no género ou sexo (Leskinen &
Cortina, 2014, Leskinen et al., 2011, citados por Cortina & Areguin, 2020). Este
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comportamento difere da atencdo sexual indesejada na medida em que tem como objetivo
rebaixar e afastar as pessoas, em vez de as aliciar para a atividade sexual (Cortina & Areguin,
2020).

Independentemente da forma que assume, a verdade é que um dos aspetos mais
dificeis e incapacitantes do assédio no local de trabalho € o facto de a vitima ser
frequentemente vista como o problema, e ndo o agressor, 0 que, de certa forma, acaba por
responsabilizar a vitima pelo abuso, como se esta fosse a responsavel (Koonin & Green,
2007). Com efeito, Meles (2019), no seu estudo, revelou consequéncias claramente negativas
para a vitima, sendo que 40% dos inquiridos referiram ansiedade e stress, 25,3% declinio
moral, 14,7% incapacidade de concentracdo no trabalho, 4% queda na produtividade e 1,3%

afirmou que o assedio causou absentismo excessivo.

Violéncia no local de trabalho

A violéncia apresenta-se como outro conceito de comportamento abusivo no local de

trabalho. De facto, segundo Barron (2000), o termo "violéncia no local de trabalho™ “abrange
varios comportamentos e situaces em que a violéncia resulta de uma circunstancia em que o
objeto da violéncia ou da agressdo € normalmente um colaborador” (p. 65). De facto, Stanton
(1993), citado por Barron (2000), utiliza uma definicdo bastante abrangente deste termo,
incluindo agresséo fisica, comportamento ameagador, abuso verbal, assédio racial ou sexual
violentos que ocorram num ambiente de trabalho. A semelhanca do assédio sexual, este
comportamento ndo exclui o contacto fisico, no entanto ndo € baseado ou causado por

qualquer das caracteristicas da vitima.

Também Barron (2000) enumera alguns comportamentos que exemplificam formas de
violéncia no local de trabalho: a ameaca de danos fisicos; agressao; danos a propriedade;
empurrdes; socos; perseguicdo. A agressdo em si é definida como um comportamento
dirigido a outra pessoa ou pessoas cuja intengdo € prejudicar as vitimas, segundo Anderson &
Bushman (2002) e Buss (1961), citados por Aquino e Thau (2009), sendo que, por cada autor

de agressao no local de trabalho, ha pelo menos uma vitima.

Tanto Mullen (1997) como Bowie (1996), referidos por Barron (2000), classificam a

violénciano local de trabalho em categorias, de acordo com 0 modo, 0 momento e o local em
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que ocorre, bem como o individuo que a pratica. Concretamente, Mullen (1997), citado por
Barron (2000), desenvolveu trés categorias distintas: o conflito intra-organizacional (dentro
do local de trabalho, abrangendo o conflito entre trabalhadores); violéncia ocupacional
(também dentro do local onde o trabalho, contudo realizado por entidades externas, como
clientes e consumidores); e, por fim, violéncia por parte do publico em geral (que é

frequentemente aleat6ria ou oportunista, como o roubo).

Bullying

Outro tipo de comportamento abusivo com forte impacto nos individuos e nas
organizacdes é o bullying, conceito que se distingue do assédio, na medida em que pode nédo
ser orientado por caracteristicas pessoais da vitima (McMahon, 2000). Com efeito, Yamada
(2000) define o bullying no local de trabalho como a “cria¢do intencional de um ambiente
hostil a um colaborador por parte dos seus pares, normalmente através de uma combinacéo de
comportamentos verbais e ndo verbais” (p. 481). Este comportamento no local de trabalho
pode ter origem em colegas, chefias, subordinados ou supervisores, contudo, 60% a 81% das
denuncias de bullying referem que este tem origem em membros de chefia (Scholten, 2005,
Branch & Murray, 2015, referidos por Wall et al., 2018).

Um ano mais tarde, Zapf e Einarsen (2001), descrevem o bullying como uma situacgao
em que “alguém, persistentemente, durante algum tempo, é alvo de a¢fes negativas por parte
de outra pessoa ou pessoas, hum contexto em que o alvo tem dificuldade em defender-se
contra essas acdes”. Neste tipo de situacdo, a vitima é insultada, ridicularizada, e sente que
ndo tem recursos para retaliar. O bullying pode assumir a forma de ataques verbais ou fisicos
de maior intensidade, mas pode também assumir a forma de atos mais subtis, tais como
excluir ou isolar a vitima dos seus pares (Zapf & Einarsen, 2001). De facto, também
McMahon (2000) refere que o bullying pode envolver, embora nem sempre, violéncia fisica,
sendo associado a disturbios de personalidade do agressor e ndo a caracteristicas da vitima.
Podendo incluir o contacto fisico, este comportamento abusivo assemelha-se ao assédio
sexual e a violéncia no local de trabalho, contudo diferencia-se por, nomeadamente, ndo se
basear numa caracteristica especifica da vitima, bem como por o bullying se caracterizar

como um comportamento que se repete, ndo sendo o caso da violéncia no local de trabalho.
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Segundo Einarsen (1999) e Waschgler et al. (2013), referidos por Park et al. (2018), o
bullying no local de trabalho pode ser classificado de duas formas: vertical, por parte dos
superiores, e lateral ou horizontal por parte dos colegas. De facto, uma das formas mais
comuns de comportamento abusivo consiste no facto de um superior hierarquico estabelecer
uma carga de trabalho excessiva para um colaborador com o objetivo de este falhar, dada a
probabilidade de insucesso ser extremamente elevada. Consequentemente, muitos
trabalhadores sacrificam a sua qualidade de vida para evitar colocar em risco o0 seu emprego.
Esta pressao acrescida cria uma cultura de trabalho indesejavel e insustentavel (Wall et al.,
2018).

Para além disso, este tipo de comportamentos abusivos, em particular o caso do
bullying, mas também o assédio, como referido anteriormente, sdo bastante afetados pela
cultura do local de trabalho, visto que esta tem influéncia na forma como os trabalhadores se
comportam uns com os outros (Keashly & Neuman, 2010), existindo também provas de que
os trabalhadores imitam o comportamento dos seus colegas, de modo a integrarem-se mais
facilmente na cultura do local de trabalho, passando assim a considerar, por exemplo, o

assédio moral como normal (Gillen et al., 2017).

De facto, também Georgakopoulos et al. (2011) mostra que as culturas
organizacionais podem, intencionalmente ou ndo, encorajar comportamentos de bullying. Por
um lado, o facto de néo existir uma definigéo consensual de bullying, a néo ser a repeticéo e
consisténcia do comportamento, pode levar a que os lideres ou ndo o reconhegam ou até o
considerem um estilo de lideranca, como mostram os dados deste estudo. Com efeito,
segundo varios autores, em algumas culturas, o bullying e a agresséo sdo uma formaeficaz de
atingir objetivos (Kelloway, Nielsen & Dimoff, 2017, referidos por Zeka, 2018), sendo até
utilizados como um método préatico de motivar os seus colaboradores (Valentine et al., 2016,
referidos por Zeka, 2018).

Também o estudo de An e Kang (2016) mostra que a culturaorganizacional influencia
0s comportamentos de bullying, sendo que os seus resultados demonstram concretamente que
uma cultura organizacional de controlo, orientada para a hierarquia, aumentou a
probabilidade de bullying no local de trabalho quando comparada com uma cultura orientada

para as relaces (cla).
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2.3. Impacto/Consequéncias

Como suprarreferido, mesmo formas menos graves de comportamentos abusivos no
local de trabalho tém um impacto significativo quer no bem-estar do trabalhador, quer na

equipa em que se insere, quer na organizacdo em que acontecem (Hershcovis, 2011).

De facto, como mostra Hershcovis (2011), esse impacto, a nivel individual, diz
respeito a satisfacdo no trabalho, ao turnover, e ao bem-estar psicologico, sendo que nestes

casos é quase tdo negativo como nos comportamentos de maior intensidade.

Segundo Quine (2001), Ball (2002), e Vessey (2010), referidos por Gillen et al.
(2017), por exemplo, os trabalhadores que foram vitimas de bullying tém niveis mais baixos
de satisfacdo no trabalho, niveis mais elevados de ansiedade e depressao, e tém uma maior
probabilidade de sairem da empresa onde trabalham. No mesmo sentido, os alvos de bullying
do estudo de Vartia (2001) referiram frequentemente stress em geral, stress mental e baixa
autoconfianca, sendo que o estudo desta autora confirmou que ser vitima de bullying no
trabalno é uma ameaca ao bem-estar psicolégico dos colaboradores vitimas deste
comportamento abusivo, na medidaem que, mais do que 0s outros, experimentaram todos 0s

tipos de reacGes de stress.

Por outro lado, as vitimas que continuam a comparecer ao trabalho sofrem
emocionalmente e fisicamente e, por isso, ttm uma maior probabilidade de se ausentar por
doencga. De facto, de acordo com um estudo efetuado no Reino Unido, as vitimas de assedio
moral tiveram, em média, mais sete dias de baixa por ano do que os trabalhadores que nédo
sofreram assédio moral, quer na situagdo de vitima quer na de testemunha (Hoel et al., 2004,
referido por Wall et al., 2018).

Com efeito, tais consequéncias podem ser explicadas a luz da teoria da conservacao
dos recursos, dada a cada vez maior falta de recursos, e consequente vulnerabilidade do
individuo face as dificuldades que encontra para lidar com os comportamentos abusivos de
que foi ou esta a ser alvo. Acresce que, segundo este modelo, a par da vulnerabilidade, as
perdas futuras sdo mais provaveis, criando um ciclo negativo, cujo impacto é cada vez maior
(Westman et al., 2005)

No que respeita ao impacto grupal dos comportamentos abusivos, Vartia (2001)

demonstra que também os colegas que testemunham comportamentos abusivos experienciam
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stress. Também Samnani e Singh (2015) se pronunciam neste sentido, defendendo que o
bullying em meio laboral pode ter implicacGes negativas para as equipas, na medida em que
reduz a sua coesdo global, afetando as relagdes profissionais e a sua eficiéncia. Por fim, as
consequéncias negativas de fenomenos de presentismo das vitimas de comportamentos
abusivos, quando associados a doenga, foram demonstradas no estudo de Naseem e Ahmed
(2020), no sentido em que a presenca de trabalhadores doentes pode aumentar o risco de

propagacdo de doencas no local de trabalho, afetando outros membros da equipa.

A nivel organizacional, os comportamentos abusivos implicam bastantes custos,
especialmente no que respeita ao turnover (McMahon, 2000). De facto, Mathisen et al.
(2008) descobriram que o bullying tem um impacto negativo na satisfacdo e no empenho no
trabalho, 0 que aumenta as intengdes das vitimas de sairem da empresa. Isto significa que, se
o0 turnover aumentar, haverd um maior numero de trabalhadores na fase de formacao inicial e,
portanto, de investimento, tendo a empresa uma redugdo de produtividade pelo facto de
estarem sempre a ser contratados novos trabalhadores, que passam pelo processo de
integracdo, mas que depois saem, sendo necessario repetir todo o processo novamente, o que
tem certamente um impacto negativo na produtividade das empresas (Davenport et al., 1999,
Boushey & Glynn, 2012, referidos por Wall et al., 2018).

Outra consequéncia negativa com impacto organizacional, segundo Wall et al. (2018),
é 0 absentismo e o presentismo, Vvisto que a organizacao sofre custos, através da diminuicao
da produtividade. Como resultado do absentismo, para além da diminuicdo da produtividade,
as empresas enfrentam custos adicionais, com o trabalho temporario, pagamento de horas
extraordinarias a outros colaboradores e/ou o0s custos medicos associados a doencas. Por
exemplo, segundo o estudo de Vartia (2001) quase 1 em cada 5 vitimas de bullying (17%)
referiu que tinha estado ausente do trabalho devido a um comportamento abusivo, 10%
tinham estado ausentes vérias vezes e 7% tinham estado uma vez. O estudo de Naseem e
Ahmed (2020) mostra ainda que o bullying leva a exaustdo emocional, o que eventualmente
resulta em presentismo, havendo uma reducdo na eficiéncia e qualidade do trabalho e na

produtividade da empresa.

Por outro lado, Wall et al. (2018) referem-se a grandes custos diretos para a
organizacdo, em termos legais, tanto no que respeita a contratacdo de advogados, como as
indemnizagdes por danos desta natureza, as quais podem afetar drasticamente a rentabilidade
das pequenas e médias empresas. Embora a situacdo financeira das grandes organizagdes nem
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sempre seja significativamente afetada, ainda assim podem enfrentar consequéncias no que
diz respeito a sua marca e reputacdo, uma vez que o litigio é publico. De facto, tanto este
altimo aspeto como a evidénciade um mau ambiente de trabalho podem afetar a reputacdo de
uma organizacao, o que dificulta a procura e a retencdo de talento (Glendinning, 2001).
Efetivamente, o autor explica que, quando os trabalhadores abandonam uma empresa devido
a comportamentos abusivos, é quase certo que o empregador ficara com mé reputacdo por
tolerar um local de trabalho hostil, dificultando assim significativamente o recrutamento e/ou

levando a escassez de trabalhadores qualificados.

Adicionalmente, varios autores referem que as organizacdes sofrem ainda de custos
indiretos, uma vez que as vitimas relatam uma menor satisfacdo no trabalho e com a vida,
bem como menor compromisso organizacional (Bowling & Beehr, 2006; Hershcovis &

Barling, 2010, referidos por Hershcovis et al., 2015).

Por fim, referindo-se aos efeitos dos comportamentos abusivos no local de trabalho,
Lutgen-Sandvik (2014), referida por Gillen et al. (2017), argumenta que quando o assédio,
por exemplo, ndo é reconhecido e nem prevenido, as organizacfes ndo atingem o seu maximo

potencial.

2.4. Medidas de Prevengéo e Intervencao

Noutra perspetiva, e no sentido da prevencado e intervengéo face aos comportamentos
abusivos de modo geral e do bullying no local de trabalho, em particular, Hershcovis et al.

(2015), propdem trés formas distintas: intervencdes primarias, secundarias e terciarias.

As intervencBes primarias estdo focadas na prevencdo do bullying no local de
trabalho. De facto, a investigagdo sobre o programa Civility, Respect, Engagement in the
Workforce (CREW) incluiu vérios exercicios de grupo, como por exemplo discuss@es, role
play, entre outras, criados para aumentar o awareness do impacto interpessoal no local de
trabalho. Para além disso, a investigacdo sobre as situa¢fes que contribuem para a ocorréncia
de bullying aponta como fatores que aumentam a probabilidade deste comportamento a
ambiguidade de papéis, a fraca lideranca, as elevadas exigéncias e a percecao de injustica.
Como tal, a criacdo de sistemas que melhorem estes fatores é essencial para a reducdo do
bullying no local de trabalho (Hershcovis et al., 2015).
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Relativamente as intervencGes secundarias, estas tém por objetivo promover as
competéncias necessarias para os trabalhadores lidarem com o bullying, se necessario. De
facto, os estudos sugerem que existem formas bem-sucedidas e formas mal-sucedidas de lidar
com este comportamento (Zapf & Gross, 2001), particularmente na gestdo de conflitos e na
prevencdo da escalada do comportamento. As estratégias de regulacdo das emocOes
desempenham também um papel crucial na intensidade das consequéncias para a salde e para
0 bem-estar dos trabalhadores. Assim, seria possivel os colaboradores terem formacao para
aprenderem que comportamentos sdo mais adequados e eficazes no caso de serem vitimas de

bullying (Hershcovis et al., 2015).

Por altimo, as intervenc@es tercidrias tém como objetivo reduzir as consequéncias
negativas apés um caso de bullying. Deste modo, as organizacGes devem responder
adequadamente a comunicacdo do incidente, quando é realizada uma dendncia, uma vez que
certas acBes podem levar a consequéncias negativas para as vitimas, como por exemplo a
desvalorizacdo do que sucedeu (Bergman, et al, 2002, citados por Hershcovis et al., 2015).
Uma forma de lidar com o bullying no local de trabalho é a mediacdo, em que uma outra
parte, como, por exemplo, 0 RH, junta o agressor e a vitima com o objetivo de resolver a
situacdo, o que pode evitar uma escalada do problema, se o padrdo de comportamento néo
estiver enraizado. As organizacbes podem ainda aplicar sancdes aos agressores, apesar de
estas poderem ser dificeis de fundamentar legalmente devido a natureza dos casos de bullying
(Hershcovis et al., 2015). De facto, como Georgakopoulos et al. (2011) comprovam, os dados
sugerem que fornecer orientagdes, coaching e reabilitacdo para os agressores pode ser mais

produtivo do que despedi-los.

Ja Hubert (2003), referido por Salin (2008), aludindo ao assédio moral, sugere que as
intervencdes podem ser informais ou formais. A intervencdo informal pode envolver, por
exemplo, a arbitragem ou a mediacao através de uma parte imparcial. O mesmo autor sugere
também que os procedimentos de queixa formal podem ser adequados quando as estratégias
informais falham, quando a situacdo se encontra numa fase mais avancada ou quando o
comportamento € demasiado grave. Quando uma queixa formal é avaliada como plausivel
pelo comité de ética ou pelo departamento responsavel por analisar a veracidade das
denuncias, o abusador pode ser transferido ou até despedido, dependendo da gravidade do seu

comportamento (Hubert, 2003, referido por Salin, 2008).
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Hershcovis et al. (2015), para além de propor estas intervencdes sugerem também
algumas recomendacdes praticas, como sejam: formacdo sobre o impacto das relacGes
interpessoais no local de trabalho, com o objetivo de promover nos trabalhadores as
competéncias necessarias para lidar com os fatores de stress e regular as suas emocdes; a
promocado por parte das empresas de uma cultura positiva, que diminua as situagdes que
proporcionam 0s comportamentos abusivos no local de trabalho, tais como a sobrecarga de
trabalho, a ambiguidade de papéis e a injusticano ambiente de trabalho; formacéo das chefias
e gestores para garantir que estes sejam justos e solidarios, para reduzir a probabilidade de
bullying e para habilitar os trabalhadores a sentirem-se capazes de o denunciar; a criagdo de
politicas contra estes comportamentos abusivos e a definicdo de padrdes claros de
comportamento aceitavel, que devem ser estabelecidos e comunicados dentro das
organizacgdes, com procedimentos claros para reportar e lidar com 0s comportamentos
abusivos; recurso a mediacdo no local de trabalho como uma estratégia de intervencéo Util
numa fase inicial do conflito; e, nos casos em que nédo exista um claro desequilibrio de poder
entre 0 agressor e a vitima, a oferta de aconselhamento ou de um processo de anélise para 0s

envolvidos (Hershcovis et al., 2015).

Deste modo, verifica-se que é decisiva a elaboracdo de politicas organizacionais
eficazes para prevenir e lidar com os comportamentos abusivos no local de trabalho, pois
apesar de a existéncia dessas politicas ndo conseguir eliminar sé por si estas ocorréncias,
estas sdo importantes na prevencgédo, na medida em que conseguem fornecer mecanismos para
lidar com estes comportamentos abusivos quando ocorrem (Duffy, 2009). Também
Georgakopoulos et al. (2011) concluem que o desenvolvimento de politicas de toleranciazero
para o bullying pode diminuir o bullying no local de trabalho. Contudo, essas politicas serdo
mais eficazes se forem desenvolvidas em colaboracdo com os lideres organizacionais e 0s
representantes dos colaboradores. Os autores referem ainda que as politicas devem ser
comunicadas a toda a organizagdo, com 0 objetivo de que estas se integrem na cultura
organizacional da empresa. De facto, os autores Richards e Daley (2003), referidos por Duffy
(2009), afirmam que uma politica organizacional é uma declaracdo clara sobre o que uma
organizagao pensa, como espera que os seus colaboradores ajam dentro da sua cultura e deixa
claro o que é considerado um comportamento aceitavel e o que ndo sera tolerado dentro da

empresa.

Caso as organizacg6es ndo tenham politicas ja criadas, segundo Wall et al. (2018), para

elaborar politicas novas, é necessario recolher dados qualitativos e quantitativos, identificar
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potenciais problemas e a sua gravidade, bem como permitir o benchmarking, utilizando as
politicas de outras organizacdes. Além disso, é essencial envolver todos os trabalhadores no
processo, sendo que a politicadeve incluir uma declaragdo de compromisso com a prevencao,
definicdes de comportamento de bullying e uma explicitacdo dos papéis das liderangas. A
politica deve ainda definir claramente os comportamentos que os gestores devem adotar
quando o bullying é denunciado ou suspeito, bem como as consequéncias da falha em fazer
cumprir ou respeitar a politica. Finalmente, a politica deve ter em conta todos o0s
intervenientes que podem ser afetados pelos comportamentos de bullying e assegurar que esta
facilmente disponivel para todos (Wall et al., 2018). Tais politicas, segundo Wall et al.
(2018), serdo benéficas para as organizagcdes no que respeita a custos mais baixos, a maior
produtividade e a maior capacidade de manter uma reputacdo respeitavel e uma cultura

organizacional positiva.

Neste sentido, é necessario que existam politicas e procedimentos em vigor, sem
nenhuma tolerancia para com o0s comportamentos abusivos no local de trabalho, que
permitam a comunicacdo e a investigacdo deste tipo de incidentes. E também fulcral dar
formacédo a todos os trabalhadores, para que Ihes sejam dadas as ferramentas para ser possivel
prevenir, reconhecer e lidar com todas e quaisquer formas de abuso no local de trabalho
(Koonin & Green, 2007).

Por outro lado, segundo Wall et al. (2018), como o assédio moral no local de trabalho
se tornou mais frequente, a capacidade de os departamentos de Recursos Humanos lidarem
corretamente com estas situacGes sensiveis € crucial, uma vez que sdo frequentemente
responsaveis pela ultima deciséo relativamente aos comportamentos abusivos. Na verdade,
muitas vezes sem orientacdo, dada a auséncia de legislacdo, os departamentos de Recursos
Humanos na maior parte das vezes sao responsaveis por assegurar a protecdo adequada da
organizacdo e dos seus trabalhadores. Este € um processo dificil por varias raz@es, incluindo a
falta de testemunhas, preconceitos sobre o0 queixoso ou a queixa, ou explicacdes plausiveis
por parte do alegado agressor (Blackwood et al., 2015). De facto, no caso de ndo haver
testemunhas ou provas, é mais dificil para os Recursos Humanos chegarem a uma conclusao

definitiva que resulte na possivel demissdo do agressor.

Um segundo desafio com o qual os Recursos Humanos tém de lidar é o facto de as
politicas e os procedimentos poderem ter lacunas, estarem incompletos, serem pouco claros

ou nédo serem de todo aplicados (Blackwood et al., 2015). Estes aspetos levam a resultados
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inconsistentes, o que pode ser frustrante para a vitima de bullying. Além disso, devido a
natureza complicada destes casos, pode ser necessario um periodo significativo para chegar a

uma decisédo, podendo por vezes ficar até por resolver (Blackwood et al., 2015).

Por estes motivos, é essencial criar e desenvolver um ambiente de apoio, na medida
em que permitira que os Recursos Humanos concluam efetivamente a sua investigacao.
Finalmente, os Recursos Humanos devem garantir que os procedimentos adequados sejam
previamente estabelecidos e que as resolugdes sejam, de facto, implementadas e

acompanhadas (Blackwood et al., 2015).

Em suma, na medida em que trabalhadores satisfeitos no seu local de trabalho sé&o
mais produtivos do que os que estdo insatisfeitos, as organizacOes precisam de analisar as
suas culturas e pensar nas mudancgas que seriam necessarias para prevenir comportamentos
abusivos, visto que estes continuam a ocorrer, quer por ser permitido, quer por ndo se impedir

ativamente esses comportamentos (Koonin & Green, 2007).
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3. Metodologia

A fim de alcangar os objetivos desta investigacdo, utilizou-se o método qualitativo,
neste caso através de entrevistas semiestruturadas, visto que este permite compreender as
praticas utilizadas pelas empresas, bem como explorar o seu impacto nos trabalhadores,
conhecer os principais desafios e obstaculos enfrentados pelas empresas para encorajar e
proteger as denuncias de comportamentos abusivos e identificar procedimentos a adotar pelas
empresas que desejam promover uma cultura de denuncia eficaz desses comportamentos e

que proteja os denunciantes.

Deste modo, seguiu-se uma abordagem mista (indutiva e dedutiva), atraves quer da
recolha de dados das entrevistas (analisando as respostas dadas pelos entrevistados) quer da
Revisdo de Literatura. De facto, segundo Thomas (2003), a abordagem indutiva é a mais
apropriada para analisar dados qualitativos, na medida em que s&o realizadas observacoes
empiricas durante as entrevistas, de seguida, sdo identificados e interpretados padrdes, sendo
que, no final, sdo retiradas novas conclusdes. No entanto, da Revisdo de Literaturaemergiram
questdes sugestivas da analogia entre o impacto dos comportamentos abusivos e o impacto

das denuncias, pelo que se considerou a abordagem mista como a mais adequada.

3.1. Participantes

A amostra foi recolhida através de um processo de amostragem ndo probabilistica,
pelo facto de ndo ser aleatdria (Wolf et al., 2016), sendo que cada trés individuos pertencem a
mesma empresa, num total de sete empresas diferentes, onde foi possivel a recolha de dados.
Assim, a amostragem foi selecionada por conveniéncia, através de contactos pessoais e
também através do efeito “bola de neve”. Com efeito, segundo Wolf et al. (2016), este
método de amostragem € muito Gtil quando se estuda questdes delicadas, como € o caso deste

estudo sobre as denlncias de comportamentos abusivos no local de trabalho.
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Tabela 3.1. Amostra.

Empresas |Dimenséo Setor Amostra= 21

1 chefia

1 Grande | Consultoria 1 colaborador/a

1 RH/Quem analisa as dendincias
1 chefia

2 Grande | Infrestruturas 1 colaborador/a

1 RH/Quem analisa as dentincias
1 chefia

3 Grande Retalho 1 colaborador/a

1 RH/Quem analisa as denuncias
1 chefia

4 Grande | Infraestruturas 1 colaborador/a

1 RH/Quem analisa as dentincias
1 chefia

5 Grande Turismo 1 colaborador/a

1 RH/Quem analisa as denuncias
1 chefia

6 Grande | Infraestruturas 1 colaborador/a

1 RH/Quem analisa as denuincias
1 chefia

7 Grande Retalho 1 colaborador/a

1 RH/Quem analisa as denlincias

Como ¢ possivel observar na tabela 1, a amostra inclui 3 participantes de cada uma
das 7 empresas envolvidas, portanto 21 individuos no total. Estes participantes foram
selecionados em funcdo de trés grupos distintos, sendo entrevistado em cada empresa um
colaborador com cargo de lideranca, um trabalhador sem cargo de lideranga e um membro da
equipa de RH ou de quem lida com as denuncias de comportamentos abusivos dentro da
organizagdo. No que diz respeito a caracterizagdo da amostra (Anexo C), 32 % sdo homens e
62% sdo mulheres. Relativamente ao grau académico dos participantes, 9,5% possuem o
Ensino Secundario, 62% uma Licenciatura, 14% um Mestrado, 9,5% uma Po6s-Graduacéo e,
por ultimo, 5% um Doutoramento. Destes entrevistados, 48% estdo na empresa atual entre 0-
5 anos, 14% estéo entre 6-10 anos, 14% est&o entre 11-15 anos, 14% estéo entre 16-20 anos,
5% estdo entre 21-30 anos e 5% estdo entre 31-35 anos. Estes 21 colaboradores fazem parte
de 7 empresas no total, todas de grande dimenséo, sendo os setores a Consultoria, o Retalho,

as Infraestruturas, o Turismo e o Retalho.

Relativamente ao metodo, a amostra é constituida por individuos com mais de 18
anos, sendo critérios de exclusdo dos trabalhadores entrevistados a idade menor de 18 anos,
bem como trabalhadores cujas empresas ndo tém nenhum método divulgado de denuncia de

comportamentos abusivos no local de trabalho.
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Para este estudo, a variedade da amostra em cada empresa é mais vantajosa, visto que
oferece uma visdo mais abrangente. Na verdade, como cada um destes individuos tem uma
perspetiva diferente, apesar de estar na mesma empresa, tal selecdo leva a uma analise e uma
compreensdo mais completa dos dados que foram recolhidos. De facto, segundo Duarte
(2016), recolher informag&o de véarios individuos com papéis diferentes, obtendo diferentes

perspetivas dos mesmos factos, é bastante importante e muito util nos estudos qualitativos.

No que respeita ao numero de entrevistas, foram realizadas 21 entrevistas. Este
numero é bastante superior as 13 entrevistas que devem ser feitas, no minimo, segundo
Francis et al. (2010) mostram no seu estudo, visto que os autores concluem que este nimero
minimo de entrevistas seria suficiente para tirar conclusGes baseadas nas crencas dos

entrevistados.

3.2. Entrevista

Como supramencionado, optou-se pela utilizacdo da metodologia qualitativa, através

de entrevistas semiestruturadas.

Deste modo, o instrumento principal utilizado foi o guido da entrevista (Anexo A),
criado pela autora da presente dissertacdo, tendo por base os objetivos da investigacéo.

O guido da entrevistaé composto por 14 questdes abertas, divididas em trés seccoes.
A primeira seccdo é constituida por duas perguntas introdut6rias com o objetivo de deixar o
individuo mais a vontade no inicio da entrevista, a segunda secc¢do possui 12 perguntas de
desenvolvimento e na terceira a conclusdo da entrevista com agradecimento ao
entrevistado(a), relembrando que as informacdes fornecidas foram tratadas com
confidencialidade. O facto de as questdes serem abertas possibilitou que os entrevistados
descrevessem as suas experiéncias e quando necessario dessem exemplos sobre as questdes

guestionadas.

Estas entrevistas semiestruturadas foram realizadas on-line, de forma individual,
através da plataforma Teams. O facto de as entrevistas serem semiestruturadas permitiu haver
alguma flexibilidade e serem possiveis ligeiras adaptacfes no decorrer da entrevista,
adicionando questdes ou mudando a ordem das questdes previamente pensadas, se

necessario. De facto, segundo Adams (2015), as entrevistas semiestruturadas sao
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extremamente adequadas quando algumas das perguntas abertas requerem perguntas de
seguimento, como por exemplo porqué ou como. As entrevistas realizadas tiveram uma

duracdo minima de 13 minutos e maxima de 1 hora e 10 minutos.

3.3. Recolha de dados

No que diz respeito ao processo da realizagdo das entrevistas, primeiramente, antes de
cada entrevista, entrou-se em contacto com os individuos por e-mail, onde foram
comunicados 0s objetivos do estudo, foi referido que as informacOes retiradas iriam ser
tratadas com confidencialidade e se agradeceu a disponibilidade para realizar a entrevista. De
seguida, cada individuo providenciou o seu consentimento, tendo assinado o Consentimento
Informado (Anexo B) e autorizado a gravacdo da entrevista (dudio e imagem) e o uso dos
dados obtidos para a finalidade da investigacdo. Posteriormente, na etapa da realizacdo das
entrevistas foi feita novamente uma breve introducdo dos objetivos do estudo, enfatizando

que todas as informacdes recolhidas iriam ser tratadas com confidencialidade.

3.4. Analise de dados

Apos a realizagdo das entrevistas, foi realizada a sua transcricdo, primeiro utilizando a
transcricdo automatica do Teams e depois ouvindo o audio das entrevistas uma a uma e
fazendo as alteracdes necessarias a mao para que essas fossem transcritas de forma mais
detalhada e fidedigna, sendo dado um codigo a cada transcricdo. Por fim, foi realizada a sua
analise para retirar conclusdes, identificando padrées do que foi referido pelos entrevistados,
sendo o contetdo dividido por temas, as vezes por subtemas, e por grupo, além de ser
contabilizado o nimero de vezes que os participantes referiram um determinado subtema
durante a entrevista, designado como nimero de ocorréncias desse subtema (N= nimero de

ocorréncias desse subtema).
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3.5. Qualidade do estudo

Para assegurar a qualidade do estudo, pretendeu-se apresentar todos 0s
procedimentos, como é possivel observar através da descricdo detalhada de todo o processo
de recolha e da andlise de dados, de modo a manter a transparéncia e a possibilitar a
replicacdo do estudo. Para além disso, os subtemas encontram-se ilustrados nas tabelas para
uma mais facil compreensdo, sendo complementados por citacdes dos entrevistados sobre

cada subtema.

E ainda importante referir que, apesar de as transcri¢des das entrevistas ndo estarem
disponibilizadas de modo a garantir o anonimato dos participantes, a seccao dos resultados
possui citacOes que descrevem e ilustram as diferentes subcategorias, para que seja possivel

compreender as conclusdes que sao retiradas nesta dissertacéo.
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4. Resultados e Discussao

4.1. Resultados

Apos a analise da literatura existente e dos relatos dos 21 participantes, organizou-se o
conteudo no template em tabela desenvolvido para o efeito, do qual resultou um total de 11
temas e 36 subtemas. Os resultados obtidos serdo apresentados em funcéo dos temas do guido
da entrevista e da divisdo dos participantes por grupos (Grupo A - Chefias, Grupo B -
Colaboradores e Grupo C - RH/Quem analisa as denuncias), dando-se prioridade aos que
permitem dar resposta aos objetivos deste estudo, nomeadamente conhecer as praticas atuais
das empresas relativamente as denuncias dos seus colaboradores, identificar os principais
desafios e obstaculos enfrentados pelas empresas para proteger os colaboradores dos
comportamentos abusivos e compreender que fatores e medidas organizacionais encorajam as

dendncias dos comportamentos abusivos no local de trabalho.

Neste capitulo, primeiro serd analisado o impacto que a cultura tem no nimero de
dendncias, bem como as medidas que as encorajam. De seguida, serdo apresentados 0s
resultados relativos ao impacto das denuncias na carreira e nas relacfes profissionais, 0s
métodos utilizados nas empresas, a acessibilidade dos canais de dendncias existentes, o
numero respetivo de denuncias e ainda quem as analisa. Posteriormente, serdo analisados 0s
principais obstaculos para a protecdo dos trabalhadores contra os comportamentos abusivos
no local de trabalho. Por fim, apresentar-se-do os resultados referentes as politicas que as
empresas tém contra 0s comportamentos abusivos e se a maioriados colaboradores conhecem

essas politicas.
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O impacto que a cultura tem no niumero de dendncias

Em primeiro lugar, relativamente ao impacto da cultura no nidmero de denuncias,
como € possivel observar na tabela 4.1, 20 de 21 participantes afirmam que a cultura tem, de
facto, influénciano nimero de denlncias de comportamentos abusivos nas empresas (N=33),

sendo que apenas 1 entrevistado considera que a cultura ndo tem qualquer influéncia (N=1).

Tabela 4.1. O impacto da cultura no nimero de dendncias.

Grupo C-
Grupo A- Grupo B- . Total
Tema Subtemas P ] Y RH/Quem analisa .
Chefias |Colaboradores . ocorréncias
as dendncias
Ndo explica como 6 5 2 13
A cultura tem Cultura de proximidade menos dentincias 4 2 6 12
Impacto da influéncia Cultura autoritaria menos denlncias 0 2 1 3
cyltura no Cultura aberta mais dendncias 0 2 3 5
numfsro_de Total de ocorréncias 10 11 12 33
dendncias A cultura ndo tem
P Enquadramento individual do colaborador 0 0 1 1
influéncia

Com efeito, no grupo A, todas as chefias afirmam que a cultura tem influéncia no
namero de dendncias (N=10), apesar de a maioria (N=6) ndo explicar como: “obviamente
existe uma correlacéo forte entre os dois” (015). O resto dos participantes (N=4) refere que
se houver uma cultura de proximidade e/ou acompanhamento na empresa, vai haver menos
dendncias na medida em que, apesar de haver abertura para fazer denuncias se for necessario,
como a cultura da empresa tem pouca tolerancia para esses comportamentos abusivos, ha
menos casos, logo menos denuncias: “Eu acho que faz com que haja menos denincias,

porque na pratica existem menos situacdes” (07).

Ao nivel do grupo B, os todos os colaboradores afirmaram que a cultura tem
influéncia no nimero de denlncias (N=11), apesar de alguns ndo saberem explicar como
(N=5): “La esta eu, como nado tenho aqui a percecdo” (01). Parte dos inquiridos (N=2) afirma
gue empresas com culturas onde as pessoas ndo se sentem a vontade e/ou culturas autoritarias
irdo ter poucas dentncias: “se nds temos uma cultura muito autocrata e muito pouco
participativa, de alguma agressividade...ou reatividade...... ndo [vao] haver gqueixas porque
as pessoas tém relativamente receio de o fazer” (018). Curiosamente, outros (N=2) afirmam
que uma “boa” cultura leva a menos denuncias: “tendo uma boa cultura, tu vais ter
provavelmente uma reducdo das dendncias” (011). Por outro lado, contrastando com esta

Gltima perspetiva, ha participantes que defendem o oposto (N=2), referindo que uma cultura
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livre e aberta leva a mais dentincias no local de trabalho: “pode efetivamente aumentar,
porque as pessoas também sentem alguma liberdade para o fazer. E, portanto, vai aumentar,
porque a cultura é uma variavel que interfere, obviamente, na satisfacio, no bem-estar no

proprio relacionamento entre pares e entre colegas, promove comunicacdo” (018).

Por fim, no que concerne ao grupo C, o dos RH/Quem lida com as denuncias, apenas
um participante (N=2) alegou né&o haver grande relagdo entre a cultura da organizacéo e o
numero de denuncias de comportamentos abusivos, referindo que as denlncias poderdo estar
relacionadas com o enquadramento individual de cada colaborador: "diria que ndo, acho que
a facilidade de denunciar possivelmente estara mais relacionada com questdes socioculturais
e de habilitagdes™ (04). No que diz respeito aos restantes, alguns inquiridos deste grupo
(N=2) afirmam que hé influéncia, contudo ndo sabem explicar como: " N&o sei também isso.
E isto depende da cultura a que se vai instalando na empresa” (010). Um participante (N=1)
defende ainda que uma cultura mais restrita leva a menos dendncias: "se eu tivesse numa
empresa que fosse mais fechada, que fosse mais restrita...nesse aspeto cultural, acho que nem
eu me sentiria propriamente a vontade para fazer a queixa" (020). A maioria, pelo contrario,
tal como aconteceu com o grupo anterior, alega que uma cultura participativa e proxima leva
a menos denuncias (N=6): " uma cultura sempre de partilha e de nos deixar o maximo a
vontade possivel...E, nos incutirem desde o inicio que que sdo coisas que ndo sao normais de
acontecer e que realmente nds temos que expor, faz com que... se calhar ndo seja assim um

numero tao elevado” (02).

Em suma, os resultados mostram que, para a esmagadora maioria dos entrevistados
(N=33), a culturatem definitivamente impacto no numero de dendncias, embora uma grande
parte (N=13) ndo explique como é que impacta. No que respeita as ocorréncias relativas ao
tipo de cultura, destaca-se o subtema da cultura de proximidade enquanto fator que leva a
menos denuncias (N=12) ou, pelo contrario, que conduz a mais denuncias (N=5). Por fim,
restam as ocorréncias relativas a influéncia de uma cultura autoritaria enquanto fator que leva

a menos dendncias (N=3).
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Fatores e medidas organizacionais que encorajam as denuncias de

comportamentos abusivos no local de trabalho

Em segundo lugar, no que respeita aos fatores da cultura e as medidas que encorajam
as denuncias de comportamentos abusivos no local de trabalho, como se pode ver na Tabela
4.2, estabeleceu-se uma divisdo em cinco subtemas, a boa comunicacéo, a ética e confianca
na empresa, 0s meios de denuncia acessiveis e rapidos, bem como a formacéo e o seguimento

das denuncias.

Tabela 4.2. Fatores/medidas organizacionais que encorajam as denuncias.

Grupo C-
Grupo A- Grupo B- Total
T Subtemas RH/ ali .
s Chefias |Colaboradores Q‘uan a.n 158 ocorréncias
as demincias
Relagdes proximas com as chefias 4 0 8 12
Boa C . _ |Falar com as pessoas 0 12 0 12
08 LOMmUIEALE0 | o5 laboradores darem sugestdes de melhoria 0 0 4 4
Total de ocorréncias 28
Fat medid Bom exemplo por parte da lideranca 2 0 5 7
@ orels.-mle ﬂj . Nio quebrar a confianca dos trabalhadores 0 3 0 3
organizacionais | Eticae confianca
= . A empresa Ter confianca na empresa 0 0 2 2
que er{cox:a]am as P Confianca no canal e incentivar a uséd-lo 0 0 1 1
demincias de .
Total de ocorréncias 13
comp]:rt‘a.t?:lentos Meios denincia Fécil comunicagfio com os RH 0 4 0 4
abusives } o Acessibilidade ¢ rapidez do canal 2 2 0 4
acessiveis —
Total de ocorréncias 8
Formacéo Apostar na informacéo e divul gagdo 2 0 0 2
Seguimento ) .
. Bom funcionamento do canal de demincia 0 0 3 3
denuncias

No grupo A, o fator mais referido (N=4) ¢ a relacdo proxima com as chefias enquanto
aspeto que encoraja as denuncias: “um momento de check-in....é a partir desses momentos
gue nos tentamos sempre tentar minimizar que essas situagfes acontecam” (03), seguindo-se
a aposta na formacdo e na informacdo e divulgacdo do tema (N=2): “formacéo online
obrigatoria para todos, como um cariz pratico” (012), bem como a acessibilidade e rapidez
dos meios de denuncia (N=2): “é a questdo de terem um acesso direto e rapido” (021) e o
bom exemplo por parte da lideranga (N=2): “top down, ou seja, tem que comegar por cima.
Por haver uma cultura de transparéncia, por haver uma cultura de respeito e, de

compreensao pelas pessoas” (07).

Relativamente ao grupo dos colaboradores, a maioria (N=12) defende que falar com
as pessoas encoraja as denuncias: "o didlogo é muito importante, ndo é? Falar, haver essa
abertura, portanto, falar com as pessoas, saber se esta tudo bem, se precisam de alguma

coisa, se tém alguma queixa, eu acho que principalmente é isso, € o dialogo" (014). A facil
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comunicacdo com os Recursos Humanos (N=4) é também destacada como fator importante:
“haver mais presenca dos recursos humanos e haver uma abertura mais facil de
comunicacdo entre os recursos humanos e colaborador” (019). Por sua vez, alguns
entrevistados (N=3) afirmam que € crucial ndo quebrar a confianca dos trabalhadores: "uma
das coisas muito importantes é ndo quebrar a confianga nos trabalhadores...Se n6s dizemos
gue vamos fazer um inquérito, e que o inquérito é anénimo, o inquéritotem que ser anébnimo"
(011). Ha ainda quem refira que o canal de denuncia deve ser de facil acesso (N=2): “é ter as
ferramentas ao alcance para que, caso haja abuso, as pessoas possam se sentir a vontade”
(08).

No que diz respeito ao grupo dos RH/Quem analisa as denuncias, destacam-se as
relagcbes proximas com as chefias como aspeto que mais encoraja as denlncias de
comportamentos abusivos no local de trabalho (N=8): “E mesmo a confianca que n6s criamos
nos nossos chefes diretos. E acho que € muito importante nos termos sempre alguém mais
préximo de nds” (02), seguindo-se o bom exemplo da parte das liderangas (N=5): “A gestao
tem que dar o exemplo, ndo €? Tem que dar o exemplo no comportamento. Tem que dar o
exemplo nas boas praticas. Tem que dar o exemplo de comportamento ético” (017). Também
o facto de os colaboradores poderem dar sugestbes de melhoria a empresa (N=4) é referido
como medida encorajadora das dendncias: “promove um bocadinho a que as pessoas tambem
percebam que tém influéncia na forma como o trabalho é feito e como o trabalho é
conduzido...Toda a gente da contributos importantes para o processo...as pessoas sintam a
vontade para falar” (013), a par do bom funcionamento do canal de dentincia (N=3): “é
importante que as pessoas percebam que a sua gqueixa ndo saia em saco roto, que vao ter
feedback” (04) e da confianca dos colaboradores na empresa (N=2): "nds temos que ser
coerentes naquilo que dizemos...base de qualquer relacdo, seja organizacional, seja
interpessoal, é a confianga" (09). Por fim, hd quem defenda ainda que a empresa tem de
confiar no canal e incentivar a usa-lo se necessario (N=1): " a gestao tem de...mostrar que

confia no canal, mostrar, incentivar” (017).

Assim, os resultados revelam que a maioria destaca a boa comunicagdo como aspeto
relativo a cultura organizacional que mais encoraja as denuncias (N=28), seguindo-se, em
segundo lugar, a ética e confianca na empresa (N=13). Por sua vez, a acessibilidade dos
meios de denuncia apresenta-se como fator com algum relevo (N=8), mas de forma menos

expressiva, tal como o seguimento das dentncias (N=3) e a aposta na formacdo (N=2).

33



O impacto das denuincias de comportamentos abusivos na carreira e nas relacdes

profissionais da empresa

No que diz respeito ao impacto das denuncias de comportamentos abusivos na
carreirae nas relacdes profissionais da empresa, dos resultados ressaltam duas subcategorias,

a relativa ao impacto das denuncias na carreira e nas relacdes profissionais e a auséncia de

impacto.
Tabela 4.3. O impacto das denuncias na carreira e nas relacdes profissionais.
Grupo A-|  Grupo B- | Grupo C-RH/Quem Total
Subtemna : o .
Tema : Chefias |Colaboradores|analisa as demincias| ocorréncias
Impacto negativo Afetam a carreira e as rel gles profissinais 0 3 q 3
05 emvalvidos Afetam as relgdes profissinais 4 0 5 9
- - Total de ocorréncias 12
Afetam a carreira e as rel gies profissinais 0 1 3 4
Oimpacto Existe |Impactonegativo |Afetam a carreira do demmciante 1 0 0 1
das Impacto | no demmciante |Afetam as rel agdes profi ssionais 1 0 0 1
demincias de Total de ocorréncias 6
comportamen Impacto positivo Afetam positivamente as rel agdes 0 ) 0 .
tos abusivos no demmciante profissionais
1 carreira e Total de ocorréncias 19
nas relagdes Sem impacto no Nio afeta a carreira nem as rel agdes . 0 0 .
profissi onais demmdi ante profissionais
" | Nao deve
exisir |Semimpacto nos Niio afeta a carreira nem as rel ages 3 3 ) -
impacto envolvidos profissionais '
Total de ocorréncias 8

No Grupo A, o das chefias, o impacto negativo é o aspeto mais referido (N=6), seja
em ambos os envolvidos (N=4), seja no denunciante (N=2). De facto, a ideia que prevalece é
que as dendncias afetam as relacdes profissionais dos envolvidos (N=4): “isso afeta o
ambiente de trabalho e a carreira profissional, evidentemente que sim”(021), mas também
que afeta sobretudo o denunciante (N=1), quer na carreira (N=1): “portanto, obviamente que
isto iria prejudicar a carreira das pessoas”(016), quer nas relacdes profissionais (N=1):
“ninguém gosta, por muita razdo e por muita legitimidade que a pessoa tenha para fazer a
dendncia. Quando tu fazes apareces como 0 queixinhas e isto € um comportamento que é
socialmente censuravel” (07). Curiosamente, pelo contrario, a ideia de que as denuncias ndo
devem afetar nem a carreira nem as relagdes profissionais dentro da empresa também ¢é
expressiva (N=3): “Eu espero que ndo afete, a ideia é ndo afetar” (05), sendo até afirmado
que ndo afeta de todo nem a carreira, nem as relagdes profissionais do denunciante: “Nunca
permitiria que afetasse ponto, seja confidencial ou ndo... em momento algum pode Ser

prejudicada por isso” (015).
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Também no grupo B, a ideia de que as denlncias de comportamentos abusivos ndo
devem afetar nem a carreira nem as relagdes profissionais dos envolvidos surge como aspeto
sublinhado (N=3): “Se houver abertura para estas dendncias, eu creio que também existe
ética para lidar com elas. Portanto, acho que ndo tem nada que afetar” (01). Por outro lado,
emerge igualmente o conceito de que as dendncias afetam negativamente tanto o denunciante
como o acusado (N=3): "Acho que pode haver sempre repercussoes... quer seja a parte da
pessoa que fez a irregularidade, quer por parte da pessoa que denunciou” (011). Com menos
relevancia, e paradoxalmente, ha entrevistados que afirmam que as denuncias afetam
positivamente as relacdes profissionais do denunciante (N=1): “A relagdo entre as pessoas,
portanto, podera esta no sentido de perceber que aquela pessoa até tem alguma coragem e é
um elemento a seguir e vé-lo como como realmente uma pessoa assim” (018), e pelo
contrério que as denuncias afetam negativamente a carreira e as relagdes profissionais do
denunciante (N=1): “se calhar vou ter algum receio de o fazer depois, 0s outros também vao
saber, porque posso depois sofrer algumas consequéncias por parte da entidade patronal”
(014).

Por altimo, no que respeita aos RH/Quem analisa a dendncia (Grupo C), destaca-se a
ideia de que as dendncias de comportamentos abusivos no local de trabalho afetam as
relacdes profissionais dos envolvidos (denunciante e acusado) dentro da empresa (N=5):
“pode afetar a perce¢do que os outros tém sobre quer o denunciante quer denunciado” (013),
seguindo-se o facto de as denuncias afetarem tanto a carreira como as relagdes profissionais
do denunciante (N=3): “poderia eventualmente afetar o trato mesmo de relagoes de
trabalho....poderia eventualmente prejudicar a minha carreira, como é 6bvio”(020). Neste
grupo, apenas hd uma ocorréncia relativa a auséncia de impacto das denuncias na carreira e

nas relacdes profissionais da empresa: “A ideia é que isso ndo acontega”(010).

Portanto, relativamente ao impacto das denlncias na carreira e nas relacGes
profissionais da empresa, dos resultados evidencia-se de forma relevante que as dendncias
afetam a carreira e as relagdes profissionais dentro da empresa (N=19), sendo que se destaca
o0 impacto negativo (N=18), seja em ambos os envolvidos (N=12), seja apenas no denunciante
(N=6). Destaca-se também a auséncia de impacto (N=8), sobretudo no que respeita a ambos
os envolvidos (N=7).

35



Casos de comportamento abusivo na organizacao

Relativamente aos casos de comportamentos abusivos que aconteceram nas sete
organizacdes a que pertencem os entrevistados, os resultados foram divididos em quatro
categorias: houve consequéncias para o culpado (10 casos), o entrevistado ndo teve
conhecimento de nenhuma situacdo abusiva ou do seguimento desse caso (5 casos), 0
resultado da denuncia resultou sem consequéncias para as partes (2 casos) e, por fim, 4

individuos ndo identificaram uma situacdo que se enquadre como comportamento abusivo.

Tabela 4.4. Caso de comportamento abusivo na organizacao.

-RH
Tema Subtemas Grupo A- Grupo B- Grupsnzca:lisa ;Suem ek
Chefias | Colaboradores . (21)
denuncias
Processo disciplinar 3 0 1 4
Saida da empresa 1 1 1
Caso de Houve consequéncias para |Perda de um bénts financeiro 0 1 0 1
o culpado Participar num programa de apoio psicoldgico 0 0 1 1
comportamento —— —
- Sem consequéncias para a vitima 0 0 1 1
abusivo na
organizagao Total] 10
g ¢ Sem conhecimento de uma situa¢do ou do seu seguimento 2 2 1 5
N&o houve consequéncias para as partes envolvidas 1 1 0 2
Nao foram identificadas situagdes que se enquadrem situacdes abusivas 0 2 2 4

Efetivamente, no grupo A, 4 chefias revelaram que houve e/ou vai haver
consequéncias para o culpado, nomeadamente um processo disciplinar (3): “existem
efetivamente indicios fortes de que aquela pessoa teve comportamentos tipicos de assédio e
quando concluir o relatério, que ja ndo faltard muito, essa pessoa ira ser objeto de um
procedimento disciplinar garantidamente” (05), e a saida da empresa (1): “a pessoa estava
com um contrato precario e vinculo foi extinto no dia basicamente” (015). Outras 2 chefias
ndo tinham conhecimento sobre o seguimento da denuncia devido ao anonimato: “mas depois
nao sei que seguimento € que teve la esta, por também ser um processo anénimo e com maior
sigilo. Eu depois ndo sei que que seguimento é que que teve” (03), e, por ultimo, 1 chefia
alegou que ndo houve consequéncias para nenhuma de ambas partes: “Mas tentamos mediar
o0 processo... atualmente, essas duas pessoas ainda trabalham aqui em loja, num ambiente de

harmonia” (021).

No grupo B, o dos colaboradores, 2 nao tiveram conhecimento do seguimento da
denuncia: “[teve alguma consequéncia?] Nao sei, ndo fago ideia por acaso, ndo sei” (014), e

2 nédo identificaram situacOes consideradas como comportamentos abusivos. Das que
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referiram consequéncias apenas para o culpado (2), numa a consequéncia foi a saida da
empresa: “feito a audi¢do de testemunhas... optou-se por fazer... a cessacéo do contrato”
(018), e a outra foi a perda de um bonus financeiro: “os colaboradores perderam o prémio
mensal desse més e também tiveram uma redug&o no prémio mensal do més seguinte” (019).
Por fim, um colaborador referiu que ndo houve consequéncias para nenhuma das partes:
“uma mini reunido e uma troca de palavras amigaveis entre aspas e um discurso a frente dos

recursos humanos da loja. E a partir dai ficou resolvido” (019).

Quanto ao grupo C, 2 RH/Quem analisa as denuncias nao identificaram situac6es de
comportamentos abusivos, e 1 ndo teve conhecimento de nenhum comportamento abusivo
desde que estd na empresa. De resto, todos os outros entrevistados (4) referiram
consequéncias para o culpado, nomeadamente ter saido da empresa (1): “houve mais que
muitas testemunhas... acabamos por rescindir o vinculo™ (013), participar num programa de
apoio psicologico (1): “foi convidado e aceitou através desse programa a ter um apoio
psicoldgico para fazer ali uma espécie de anger management” (04), e ter um processo
disciplinar (1): “confirmaram que de facto havia uma situacdo complicada naquele servico
especifico... foi instaurado um processo disciplinar” (010). Por fim, sem especificar, um
colaborador disse que ndo houve nenhuma consequéncia para a vitima: “N&o, até porque ela

era exatamente isso. Foi vitima de uma circunstancia” (013).

O método da denuncia de comportamentos abusivos no local de trabalho

Em quinto lugar, no que concerne ao método da denuncia de comportamentos
abusivos no local de trabalho, dos resultados estabeleceu-se a seguinte divisdo em 2

categorias: através de um canal de dentincias andnimo e através da chefia direta.

Tabela 4.5. O método da denlncia de comportamentos abusivos.

Grupo C-
Grupo A- Grupo B- : Total
T Subtemas RH/ 1 analisa ;
T Chefias | Colaboradores Quen- anva : ocorréncias
as demincias
0 métod Endereco de e-mail 3 2 1 6
u:to ° Canal de denincias 6 2 6 14
. Linha telefonica 2 0 1 3
denincia | Canal de - -
de dentincias Carta registada ou e-mail 0 2 1 3
commartan TS e ormmlario 1 0 0 1
::(0; Plataforma 0 3 0 3
abusivos Total de ocorréncias 30
Chefia direta | 2 [ 5 2 9
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No que diz respeito ao grupo A, destaca-se a realizacdo da dendncia através de um
canal de dentincias (N=6): “tém o canal da dendncia de irregularidades, que ai ja é mais
formal” (012), seguindo-se a denuncia através de um endereco de email (N=3): “endereco de
e-mail para as pessoas fazerem sugestdes, darem opinides, escreverem de uma forma direta a
direcdo de recursos humanos” (012), bem como a denlncia realizada através da chefia direta
(N=2): “o0 que acontece é se houver algum abuso, o denunciante deve reportar ao seu
manager direto” (03). Ha ainda referéncia a dendncia realizada atraves de uma linha
telefonica (N=1): “linha que permite a qualquer colaborador fazer uma denuncia via
telefone, através de um site” (07) ou por meio de um formulario (N=1): “é um formulario que

as pessoas acabam por preencher” (05).

No grupo B, destaca-se a dendncia realizada através da chefia direta (N=5): “falar
primeiro ou com os chefes diretos” (014), sequindo-se o uso de uma plataforma (N=3): “uma
plataforma...[onde] n6s podemos denunciar” (08). Verifica-se que, a par, surgem o uso de um
canal de denuncias (N=2): “temos um portal na nossa intranet, um portal de denuncias”
(014), a dendncia realizada através ou de uma carta registada ou de um endereco de email
(N=2): “pode vir ou por carta registada para o cuidado dos recursos humanos, ou por e-
mail” (06), ou apenas atraves de um endereco de email (N=2): “pode ser feita uma denutncia

diretamente para os canais que nds temos, portanto, é um e-mail” (018).

Por ultimo, relativamente ao grupo C, evidencia-se o canal de dendncias (N=6): “esse
mecanismo informatico, um canal de denuncias totalmente confidencial” (010), sequindo-se
a denuncia realizada através da chefia direta (N=2): “devemos primeiramente partilhar,
portanto, tudo o que acontega com 0s Nnossos managers diretos, ou seja, neste caso 0S NOSSOS
chefs mais direitos, e depois eles vo reportar esta situagdo no nosso no portal” (02). Menos
referidos sdo o endereco de email ou aplicacdo do canal de dendncias (N=1): “criamos uma
caixa de mails especifica...mais tarde.. a criacdo de uma aplicacdo informatica que recebe
essas queixas” (04), a linha telefonica (N=1): “n6s temos um canal de dendncia. E uma é um
canal que é uma linha telefonica que as pessoas podem ligar™ (09), e por ultimo, 0 método da

carta (N=1): “carta, mas ja enviei e-mail pronto porque ja foi digitalizada” (017).

Em sintese, os resultados demonstram que a utilizacdo de um canal de denuncias
definido para o efeito € o método mais relevante (N=29), tendo muito menor expressao a

realizacdo da denuncia a chefia direta (N=9).
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A acessibilidade do canal de dentincias

Tabela 4.6. A acessibilidade do canal de denuncias.

Grupo C-
RH/Quem analisa| Total
as denlincias

Grupo A-| Grupo B-

Subtemas
Tema Chefias [Colaboradores

Acessibilidade do

.. O canal de dentncias é acessivel 7 7 7 21
canal de dentincias

De seguida, no que diz respeito a acessibilidade do canal de dendncias (Anexo D),
todos os participantes (21) descreveram o canal de denuncias da sua empresa como acessivel:
“O mecanismo é superacessivel, € muito simples” (05), “Sim, eu acho que € muito acessivel”

(01), “O canal denlncia é extremamente acessivel” (013).

NuUumero de denlincias que estas empresas tiveram

Relativamente ao nimero de denlncias realizadas nestas organizagdes, 2 empresas
tiveram 10 ou mais denuncias num ano, 4 empresas tiveram menos de 5 dentncias num ano,

sendo que em 1 empresa esta informacao néo foi obtida.

Tabela 4.7. Nimero de denlncias de comportamentos abusivos.

Nuimero de dentincias de comportamentos abusivos nas empresas

Uma empresa teve 10 casos emmenos de um ano
Uma empresa tem 12 casos por ano

Uma empresa teve 1 caso num ano

Menos de 5 demincias naquele ano |Duas empresa tiveram 2 casos 1um ano

Uma empresa teve 3 casos neste ano

10 ou mais demincia naquele ano

De facto, uma empresa teve 12 dendncias num ano: “uma por més, va 12 sim, 12 por
ano, sim” (09), e outra 10 casos: “tivemos até hoje, ndo sei exatamente ai, mas 10 situacfes”
(010). Na outra subcategoria, 1 empresa teve 3 denuncias: “tinha tido apenas 3 casos” (020),
uma empresa teve 1 dendncia: “2019 eu so recebi uma carta” (017), e 2 empresas tiveram 2

dendncias: “num ano foram feitas 2 dentncias” (013).
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“Quem analisa as denuncias”

No que diz respeito ao tema “Quem analisa as denuncias”, a partir dos resultados
criaram-se 5 subtemas: RH, Comissdo/Canal de ética, Provedor de ética, Advogado e

Responsavel e Responsavel da Auditoria Interna.

Tabela 4.8. “Quem analisa as dentncias”.

Grupo C-
Grupo A-|  Grupo B- .| Total
Lol Skt Chefias |Colaboradores RH/QIEII'I an.allsa (21)
as deniincias
RH 4 1 4 9
“Quem Comissdo de ’ét.ica 2 1 1 4
analisa as Provedor de ética : 1 1 1 3
denfncias” Advogado e Resp01§av§l 0 1 0 1
Responsavel da Auditoria Interna 0 0 1 1
Nao referiu 0 3 0 3

No grupo A, 4 das chefias disseram que a dendncia é analisada pela area de Recursos
Humanos: “um canal de denincia que existe e que funciona. Foi desenvolvido pela nossa
area de qualidade e neste momento é gerido pela nossa area de Recursos Humanos™ (015).
Outras 2 chefias referiram que a dendncia € analisada através da comissdo/canal de ética:
“Existe um departamento préprio, uma comissdo de ética, e 0 que acontece é se houver
algum abuso, o denunciante deve reportar ao seu manager direto e depois entdo devem levar
esta situacdo ao diretor de ética para o caso poder ser analisado” (03), e 1 alega que a
dentincia ¢ analisada pelo Provedor de Etica: “tém o canal da dendncia de irregularidades,
que ai j& é mais formal, vai parar ao provedor” (012).

No que respeita ao grupo B, 1 dos colaboradores diz que a denlncia é analisada
através da comissdo de ética: “ quando escala realmente numa, num grau de gravidade um
pouco superior, realmente é com o departamento de ética” (01), 1 refere que é analisada
pelos RH: “comunicar algum tipo de irregularidade...pronto dirigido a direcdo de recursos
humanos™ (011), 1 refere que a dendncia é analisada pelo Provedor de Etica: “se ndo estou
em erro, é ao provedor de ética” (011), e 1 alega que é um advogado e uma responsavel que
analisa as dentncias: “Temos um advogado associado ao processo. Portanto, ele e a

responsavel recebem a informacéo” (018).

Por altimo, no grupo C, 4 dos participantes dos RH/Quem analisa a denuncia dizem
que a denuncia ¢ analisada pelos Recursos Humanos: “a denuncia vai para o diretor de
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recursos humanos” (09), 1 participante refere que as dendncias sdo analisadas pela comissdo
de ética: “drea que trata desta parte da confidencialidade, dos abusos, da ética” (02), 1
afirma que a denuncia ¢ analisada pelo Provedor de Etica: “Provedor de ética” (010) e 1
refere que a dentncia ¢é analisada pela responsavel da Auditoria Interna: “Responsavel da

Auditoria Interna” (017).

Assim, verifica-se que grande parte dos entrevistados refere que quem analisa as
denuncias sdo os RH (9), seguindo-se os casos da comissdo (4) e do provedor (3) de ética.
Apenas um entrevistado referiu 0 Advogado responsavel por analisar as denuncias (1) e outro

ainda o Responsavel da Auditoria Interna (1).

Os principais obstaculos para a protecdo dos trabalhadores contra os
comportamentos abusivos no local de trabalho

Relativamente aos principais obstaculos para a protecdo dos trabalhadores contra os
comportamentos abusivos no local de trabalho, foram criados 6 subtemas a partir dos
resultados das respostas do RH/Quem analisa as denuncias: o medo de represalias, a
dificuldade das empresas em gerir as denlncias, a falta de evidéncias, a dificuldade em fazer
a denancia ao/do superior hierarquico, 0 anonimato e o desconhecimento dos colaboradores

sobre os comportamentos abusivos.

Tabela 4.9. Os principais obstaculos para a protecdo dos trabalhadores contra os
comportamentos abusivos.

Grupo C-

Tema Subtemas R}UQuem

analisa as

dentincias
Medo de represalias  |A vitima tem receio de realizar a deniincia 11
Falta de evidéncias  |Dificuldade em provar que o abuso de facto aconteceu 4
Os Dificuldade em afastar o denunciante e o acusado 2
principais Dificuldade das  |Desvalorizagio da queixa por parte da empresa 3
obstaculos empresas em gerir as |[Canais de denincias serem geridos por colaboradores da propria empresa 2
para a deniincias Dificuldade de reintegrar o colaborador apds a situcio abusiva ocorrer 1
protecio Total de ocorréncias 8
dos Dificuldade em fazer a [Ndo haver abertura por parte da chefia de receber demincias 1
trabalhador deniincia ao/do Relagdo hierarquica entre o denunciante e o acusado 2
€s contra os| syperior hierdrquico Total de ocorréncias 3
comportam Anonimato O anonimato dificulta a interagiio 3

em.os Desconhecimento dos
abusives comportamentos  |Desconhecimento dos colaboradores e por isso ndo demmciam 1
abusivos
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De facto, tendo este tema sido direcionado apenas aos RH/ Quem analisa as
denuncias, das respostas evidencia-se 0 medo da vitima em realizar a dentncia (N=11): “Eu
acho que pode ser esse 0 obstaculo que é a pessoa ter receio de a queixa nao dar em nada e
ainda ficar catalogada como uma ma pessoa ou alguém que denunciou” (09). Com efeito,
segundo Meles (2019), a maioria dos trabalhadores ndo denuncia os casos de assédio,
principalmente por ndo ter a certeza se é mantida a confidencialidade das pessoas que
denunciam e por isso tém receio de o fazer. Por outro lado, emergiu a dificuldade em provar
que de facto houve um comportamento abusivo (N=4): “E muitas vezes € dificil porgue ndo
h& testemunhas ou porque ndo ha outros... outras pessoas que possam criar aqui alguma
corroboracdo de um testemunho ou de outro, as vezes é dificil podermos, definitivamente,
dizer que houve abuso ou ndo houve de todo abuso” (013). Acresce que o0 anonimato é
também apontado como um dos obsticulos a protecdo dos trabalhadores contra os
comportamentos abusivos (N=3): “E que quando é andnima, a pessoa tem que guardar um
codigo para voltar a interagir connosco. Nunca mais tive interacdo com as pessoas que me
escreveram em anonimo” (020). Além disso, surgiu também a dificuldade das empresas em
gerir as dendncias, destacando-se a desvalorizacdo da queixa por parte da empresa (N=3):
“desvalorizarem mais, ou atacar ainda mais a situacdo em vez de a tentarem resolver...se
calhar até quer ficar na empresa, mas estdo so a desvalorizar a situagdo” (02), a par da
dificuldade em afastar o denunciante e o acusado devido as duas funcgdes/estrutura da
empresa (N=2): “a empresa do que eu tenho assistido tem dificuldade em remover a chefia.
Ok, isso é visto pela pessoa que ndo é chefia, como a empresa a autoproteger-se” (04). Por
sua vez, é de sublinhar o facto de a maioria dos canais de dendncia ser gerido pelos
colaboradores da mesma empresa e por isso estes devem ser externos (N=2): [Devia existir]
"uma entidade que ndo me faz parte da estrutura da empresa” (010), além da dificuldade em
reintegrar o colaborador apds o comportamento abusivo ocorrer (N=1): “eu acho que as
organizacGes ainda ndo estdo preparadas, porque nds nao temos propriamente sei la
psicologos para depois voltar a reintegrar a pessoa, nem somos organizacdes enormes”
(017). Ha também a referéncia a relacdo hierarquica entre o denunciante e o acusado como
um obstaculo (N=2): “o chefe estava eventualmente a abusar de mim. Ou seja, ....iria sempre
estar a fazer uma queixa contra o meu chefe a quem eu reporte diretamente...imagina que o
processo vai para a frente e o meu chefe fica com um processo disciplinar depois se eu
tivesse nessa equipa ia estar sempre na equipa com o chefe que levou um processo

disciplinar meu” (020). N&o haver abertura pela parte da chefia para receber a dentncia o que
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leva ao receio de fazer a queixa (N=1): “se tiverem alguma chefia mais restritiva e que as
reprima.... a pessoa ter receio de a queixa ndo dar em nada e ainda ficar catalogada como
uma ma pessoa ou alguém que denunciou” (09), ou os colaboradores ndo terem
conhecimento suficiente sobre aquilo em que consiste um comportamento abusivo e por isso
ndo denunciam (N=1): “muitas vezes poderdo nem sequer reportadas algumas
circunsténcias, porque as pessoas ainda ndo tém claro muitas vezes o que é abuso

efetivamente considerado abuso” (013) sdo, por fim, aspetos também referidos.

Em suma, o medo de represalias (N=11) e as dificuldades das empresas em gerir as
dendncias (N=8) foram os principais obstaculos referidos, a par da dificuldade em provas que
ocorreu um comportamento abusivo (N=4), do anonimato (N=3) e do desconhecimento dos

comportamentos abusivos, aspeto com pouquissima expressao.

Politicas contra os comportamentos abusivos no local de trabalho

Quanto as politicas contra os comportamentos abusivos no local de trabalho,
estabeleceram-se 3 subtemas a partir dos resultados: a politica contra os comportamentos
abusivos no codigo de conduta, 0 acesso a respetiva politica através de formacéo sobre o
tema e a politica estar no cédigo de conduta do assédio, sendo que dois colaboradores ndo

souberam dar resposta.

Tabela 4.10. As politicas contra os comportamentos abusivos no local de trabalho.

Grupo C-
Grupo A- Grupo B- . Total
Tema Subtemas P . P RH/Quem analisa .
Chefias |Colaboradores L, ocorréncias
as dendncias
As A politica estd no cddigo de conduta 20 7 17 44
politicas Cadigo de conduta |Divulgagdo no canal de dentincia 1 0 0 1
contra 0s Total de ocorréncias 45
comportam Formacdo Formagdes obrigatérias sobre o tema 9 4 9 22
eptos Codigo de,cc?nduta do A politica esta no cédigo de conduta do assédio 0 0 3 3
abusivos no assédio
local de x
trabalho Né&o sabe dar resposta 0 2 0 2

No que respeita ao grupo A, o cadigo de conduta surge como a politica mais referida
contra os comportamentos abusivos (N=21): “Relativamente ao codigo de conduta e aos
principios empresariais” (07); “Temos também uma politica...que estd divulgada na nossa
internet, no nosso portal interno, onde é indicado o canal através do qual as pessoas devem
fazer essa dendncia” (05), sendo a formacdo a outra politica indicada (N=9): “de vez em
quando, ha um refresh e ha formacgdes especificas. NGs tivemos as mesmas formacgdes em
learning que obrigatorias para todos os todos os colaboradores” (07), o que esta de acordo
com Hershcovis et al. (2015), que sugerem a formacdo de sensibilizacdo para o impacto das
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relacbes interpessoais no local de trabalho, para proporcionar aos trabalhadores as
competéncias necessarias para lidar com os comportamentos abusivos que possam ocorrer no

local de trabalho.

Relativamente ao grupo B, também o cddigo de conduta como politica contra 0s
comportamentos abusivos ¢ o meio mais mencionado (N=7): “existe um codigo de ética, de
conduta, sim, e se tem...sei que h& procedimentos que se desenrolam no seguimento de seja
qual for o abuso” (06), sendo as formacdes obrigatdrias o segundo aspeto destacado (N=4):

“o0s e-learnings que sdo coisas que nos temos que fazer com alguma regularidade” (01).

Similarmente, no que concerne ao grupo C, o dos Recursos Humanos/Quem analisaas
dendncias, o codigo de conduta é apresentado como a principal politica contra o0s
comportamentos abusivos (N=17): “E a cada novo colaborador que entra no processo de
onboarding dos colaboradores, é mencionado, o cédigo de conduta € indicado, onde é que
esta, as pessoas sdo obrigadas a 1é-10” (013), seguindo-se as formagdes obrigatdrias para
todos os colaboradores sobre o tema (N=9): “foram feitas muitas a¢cdes de formacéo e foram
divulgados videos de de para dar conhecimento as pessoas sobre a existéncia...do canal de
denuncia" (010). H& ainda a referéncia a um cédigo de conduta especifico para o assédio
(N=3): “n6s temos o codigo de ética e temos mesmo o cddigo de conduta do assédio™ (04).

Assim, pode-se constatar que o codigo de conduta de destaca claramente enquanto
politica contra os comportamentos abusivos (N=45), sendo a formagao vista como um meio
de prevencdo importante (N=22). De facto, segundo Hershcovis et al. (2015), todos os
colaboradores terem formacao € muito importante, visto que € vantajoso aprenderem quais
comportamentos sdo 0s mais adequados e eficazes no caso de serem vitimas de algum tipo de

comportamento abusivo.

O Conhecimento que a maioria dos trabalhadores tem da politica contra os

comportamentos abusivos

Por altimo, quanto ao conhecimento que a maioria dos trabalhadores tem da politica
contra os comportamentos abusivos, estabeleceram-se 3 subtemas: Conhecimento da politica,

Desconhecimento da politica e Ndo tem a certeza.
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Tabela 4.11. A maioria dos trabalhadores tém conhecimento da politica.

Grupo C-
A-| Grupo B- . Total
T Subtemas Grupo RH/ al .
ema Chefias |Colaboradores Quml MR corréncias
as demincias
A maioria A maioria conhece apolitica 5 6 8 19
dos . "
Conhecimento da politica |, jor it i 4 y
trabalhador P A maioria sabe que apolitica existe 4 ] 0 4
a5 t5m Total de ocorréncias 23
conhe;imen Desconhecimento da politica | A maioria ndo tem conhedmento ] 2 0 2
o da
politica |NZo tem acerteza Nzo sabe se amaioria sabe ] 1 0 1

Relativamente ao grupo A, o das chefias, a afirmacdo de que a maioria dos
trabalhadores conhece a politica é predominante (N=9): “ela vai sendo sempre atualizada e
todos 0s anos nos temos que fazer essa formacdo obrigatéria, de forma a também ir
relembrando”, sendo que alguns entrevistados distinguem o conhecimento efetivo da politica
do mero conhecimento de que ela existe (N=4): “as pessoas sabem que existe este documento.

Sabem que podem recorrer para ele quando tém algumas duvidas™ (07).

No que diz respeito ao grupo B, o dos colaboradores, sobressai a ideia de que a
maioria dos colaboradores da sua organizacdo conhece a politica (N=6): “porque somos
obrigados a fazer esses e-learnings” (01), mas nem sempre ha a certeza de que a maioria dos
trabalhadores a conheca (N=2): “Olha, ndo sei. N&o sei, porque eu acredito que as pessoas
da sede sim. Agora, as pessoas da sede sdo no maximo 1/3 da populacédo. Nés temos uma
grande parte da nossa populacao que estéa no terreno” (011). Por fim, surge ainda a ideia de
que a maioria ndo tem conhecimento (N=1): “eu diria que ndo. Nem todos tém noc¢éo disso”
(019).

No que respeita aos RH, o total das ocorréncias atesta que a maioria dos
colaboradores da empresa tem conhecimento da politica contra os comportamentos abusivos

(N=8): “Sim, a maioria dos trabalhadores tem conhecimento” (02).

Dos dados, conclui-se que o conhecimento da politica contra os comportamentos
abusivos é predominante (N=23), o que é fulcral segundo Mujtaba e Kuzak (2023), pois a
politica deve garantir que todos dentro da organizagdo tém uma definicdo comum do termo
assédio, levando a que os colaboradores identifiquem esse comportamento e facilitando a

dentincia, se for necessario.
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4.2. Discussao

Através da revisdo de literatura relativa ao tema, foi possivel explorar o conceito de
cultura, os tipos de comportamentos abusivos - conceitos, aspetos em comum e fatores

distintivos -, bem como o seu impacto e as medidas de prevencdo e intervengéo.

Tendo como objetivo conhecer as praticas atuais das empresas relativamente as
denuncias dos seus colaboradores, concluiu-se que, para 0s participantes, o canal de
dendncias, bem como o reporte as chefias diretas, sdo os métodos mais utilizados para lidar
com comportamentos abusivos, sendo que a acessibilidade do canal € vista como essencial, 0
que pode estar relacionado com a recente lei n.° 93/2021 de 20 de dezembro, que obriga as
empresas com mais de 50 trabalhadores a ter um canal de denincia interno. Tambeém as
politicas contra os comportamentos abusivos parecem estar mais consolidadas, na medida em
que o codigo de conduta € o aspeto mais referido. Precisamente, Duffy (2009) aponta como
decisivas politicas organizacionais eficazes para prevenir 0s comportamentos abusivos no
local de trabalho, j& que fornecem mecanismos para lidar com eles quando ocorrem. Em
segundo lugar, emerge a formacdo, aspeto sublinhado por Hershcovis et al. (2015) como
meio de prevencdo importante, j& que sdo comunicados e se tornam claros, desde logo, 0s
padrdes de comportamento aceitaveis. Ficou ainda claro que a maioria dos trabalhadores
conhece essas politicas e que quem analisa as dendncias é em grande parte os RH, a par da

comissao ética.

No entanto, apesar da importancia das politicas contra os comportamentos abusivos
no local de trabalho, sejam de prevencdo ou intervencéo, e da existéncia de mecanismos de
dendncia eficazes e acessiveis, como se viu, dos dados ressalta que o nimero de dendncias é
muito baixo, sendo que a maioria das empresas teve 3 ou menos denuncias no espago de um
ano. De facto, isto vem confirmar os dados estatisticos mais recentes de Vault (2020),
atestando que a maioriados comportamentos abusivos ndo sao reportados, podendo concluir-
se que esses aspetos, apesar de importantes, ndo sdo o suficiente para que os individuos se
sintam seguros para reportar comportamentos abusivos se for necessario, o que em si sugere
que existem outros fatores que impactam positivamente as denuncias, tais como a boa
comunicacdo e a boas relagGes profissionais entre os colaboradores, como se verificard

adiante.
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Também o objetivo de identificar os principais desafios e obstaculos enfrentados pelas
empresas para proteger os colaboradores dos comportamentos abusivos foi atingido, uma vez
que, analisando-se os dados relativos aos obstaculos e desafios para a protecdo dos
colaboradores, se salienta o medo de represalias, também referida por Meles (2019), a par da
dificuldade das empresas em gerir as deniincias, bem como em provar que 0 comportamento
abusivo de facto aconteceu, como sugerem também Blackwood et al. (2015), referindo que
frequentemente é dificil proteger os colaboradores dos comportamentos abusivos por falta de
provas e/ou testemunhas. Curiosamente, dos resultados relativos aos casos de
comportamentos abusivos, salienta-se o facto de 19% dos inquiridos ndo conhecer o conceito
de comportamento abusivo/assédio, na medida em que Ihes era pedido para descrever uma
situacdo de comportamento abusivo/assédio e estes descreveram principalmente conflitos
interpessoais. Precisamente, Meles (2019) aponta como obstaculo a denuncia o facto de os
colaboradores ndo saberem definir comportamento abusivo/assédio, o que pode ajudar a
explicar o reduzido niumero de denlncias nas organizacGes de modo geral e nas deste estudo

em particular.

Por fim, atingiu-se o objetivo de compreender que fatores e medidas organizacionais
encorajam as denuncias dos comportamentos abusivos no local de trabalho. Com efeito, dos
dados relativos a esta questdo, ficou evidente que, para os participantes, ndo obstante a
importancia dos meios de dendncia, o que se relaciona com os aspetos suprarreferidos
relativamente aos mecanismos de dendncia, a boa comunicacdo, principalmente dos
colaboradores com as chefias e destas com os seus colaboradores € um aspeto fulcral.
Também a ética e a confianca na empresa e o bom exemplo da lideranca sdo aspetos

decisivos para encorajar as denuncias de comportamentos abusivos no local de trabalho.

Dado o impacto negativo das dentncias como mostram os resultados deste estudo e
dos comportamentos abusivos na carreirae nas relagdes profissionais, afetando a dindmica da
equipa, como sugerem Samnani e Singh (2015), a par da influéncia na satde fisica e mental
do individuo (Tziner et al., 2023), bem como na produtividade da empresa (Salin &
Notelaers, 2017), sera importante para as empresas cuidar do ambiente de trabalho, tendo em
conta estes fatores organizacionais, nomeadamente a boa comunicacdo, ética e confianga na
empresa e um bom exemplo por parte da lideranca, que podem contribuir para o

encorajamento das denuncias sem que obstaculos como o medo de represalias 0 impecam.
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De facto, dos dados conclui-se que a relacdo proxima entre os colaboradores e as suas
chefias diretas é decisivapara a boa comunicacgédo, sendo importante que a figura de lideranca
seja exemplar. Tais aspetos, a par de comportamentos eticamente irrepreensiveis,
principalmente em relagdes hierarquicas, devem ser cuidadosamente pensados e cultivados
enquanto valores que se tornem parte da cultura organizacional, a saber, proximidade,

comunicagdo, liderancga, confianca e ética.

Efetivamente, os entrevistados, perguntados sobre o impacto da cultura no nimero de
dendncias ndo hesitam em afirmar que a cultura organizacional tem de facto influéncia no
numero de denuncias. E, apesar de muitas vezes os participantes nao explicarem em que
medida a culturainfluenciao nimero de denuncias, emerge dos dados a referéncia expressiva
a uma cultura de proximidade ou aberta, por oposi¢cdo a uma cultura autoritaria. Tais
resultados sugerem que os tipos de cultura podem afetar o modo como os trabalhadores
interagem e, por isso, influenciar o nimero de dendncias, tal como acontece relativamente
aos comportamentos abusivos, como mostra o estudo de Acar et al., em 2014, no que respeita
ao facto de a cultura de mercado e a de cla terem uma influéncia significativa no mobbing.
Concretamente, a primeira, por estar focada em atingir objetivos, tendo uma elevada
concorrénciae competitividade entre os colaboradores, torna propicios 0s comportamentos de
mobbing, porque os colaboradores estdo em competicdo entre si e podem tornar-se mais
individualistas. Por outro lado, a cultura cl&, por ter muito presente a tradigéo e a lealdade,
pode levar a que um individuo seja vitima de mobbing, se ndo seguir os mesmos valores e

ndo aderir as normas da empresa.

Em suma, o presente estudo permitiu conhecer as praticas atuais das empresas
relativamente as denuncias, assim como identificar alguns dos obstaculos para proteger os
colaboradores dos comportamentos abusivos e compreender alguns dos fatores
organizacionais que encorajam as dendncias, possibilitando a exploracdo de lacunas da
literatura, como mostra a revisao elaborada, e que podem ser um bom contributo cientifico e

trazer implicacdes relevantes para a pratica empresarial.
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Contribuicdes para a teoria

No presente estudo, verificou-se que os meios de dendncia sdo fundamentais, no
entanto, ficou também claro que, mesmo quando sdo anGnimos, acessiveis e aparentemente
eficazes, existem varios obstaculos as denuncias e a protecdo dos colaboradores, como o

medo de represalias.

Por outro lado, concluiu-se que determinados fatores e medidas, como a boa
comunicacdo, a ética e confianca na empresa e um bom exemplo da lideranca, podem

encorajar as denuncias de comportamentos abusivos no local de trabalho.

Ora, tais resultados apresentam-se como contributos Uteis para a teoria, uma vez que
ndo existem estudos sobre o que impacta nas dendncias, seja negativamente, seja

positivamente, mas apenas sobre o que impacta nos comportamentos abusivos.

Implicacgbes Praticas

Dos resultados relativos aos fatores e medidas que encorajam as dendncias de
comportamentos em meio laboral, nomeadamente a boa comunicacéo, ética e confianca na
empresa e um bom exemplo por parte da lideranca, sem que obstaculos como o medo de

represélias o impegcam, podem retirar-se algumas implicagdes praticas para as organizagdes.

Com efeito, neste sentido, é recomendavel que as empresas invistam na boa
comunicacdo e nas relagdes interpessoais dos seus colaboradores, que valorizem o papel dos
lideres enquanto role models de comportamento ético e que zelem pelos valores da empresa,
uma vez que do estudo sobressai a relevancia destes fatores para o encorajamento das
denuncias. A este proposito, sugere-se que as empresas apostem nestes aspetos
organizacionais, uma vez que podem contribuir em muito para uma cultura mais aberta e

participativa, como os dados sugerem.
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Limitac6es do estudo

No entanto, uma das limitacBes deste estudo é o facto de ser uma investigacao
qualitativa, cuja amostra, selecionada por conveniéncia, é reduzida e limitada a 21
entrevistas, o que pode impedir a reproducibilidade dos resultados alcancados. Além disso,
ndo ha uma evidente saturacdo tedrica dos dados, apesar de este nimero ser bastante superior
ao numero minimo (13) recomendado por Francis et al. (2010) e de os objetivos do estudo
terem sido alcancados.

Por outro lado, verificou-se, na fase de recolha dos dados, que a maioria dos
participantes nunca tinha pensado anteriormente sobre o tema e que alguns ndo dominavam
0s conceitos abordados, como por exemplo cultura ou até comportamentos abusivos. Este
aspeto gerou, durante as entrevistas, dificuldade de os entrevistados abordarem o tema e,

principalmente, de focarem a resposta no que era perguntado.

Por fim, na elaboracédo do guido e durante as entrevistas, foi necessario tentar a maior
neutralidade possivel, especialmente na formulacdo das questdes, com o objetivo de ndo
enviesar as respostas dos individuos. Contudo, Collier e Mahoney (1996) afirmam que,
através de métodos qualitativos, é impossivel ndo haver um pequeno enviesamento, sendo

este fator uma das limitacgdes deste estudo.

Sugestdes para estudos futuros

Futuramente, investigacGes nesta area deveriam incluir uma metodologia mista,
através da realizacdo de entrevistas semiestruturadas e a aplicacdo de questionarios, de modo

a poder triangular os dados e a obter resultados mais robustos.

Por outro lado, estudos que pretendam conhecer os meios de denuncias de que as
empresas dispdem, bem como os métodos utilizados para realizar a denuncia, poderao ser

muito Uteis enquanto levantamento da realidade existente no meio organizacional.

Considera-se ainda relevante explorar em que medida quem analisa a veracidade das
denuncias impacta o seu nimero, bem como perceber se essa analise ganha em ser realizada

por alguém externo, no sentido garantir maior imparcialidade e isen¢éo, ou se, pelo contrério,
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é preferivel ser analisado por alguém da propriaempresa, como forma de melhor enquadrar a

situacdo denunciada.

Além disso, os resultados sugerem a necessidade de investigar em que medida 0s
tipos de cultura influenciam positivamente ou negativamente o nimero de denuncias, bem
como o impacto das denuncias ao nivel individual, grupal, organizacional e social, ja que 0s
estudos que existem se debrucam, respetivamente, sobre a relagdo entre os tipos de cultura e
0S comportamentos abusivos e sobre as consequéncias desses comportamentos abusivos, mas

nao sobre as dendncias em si.
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5. Conclusao

Face a constatacdo de que atualmente, apesar de o numero de comportamentos
abusivos no local de trabalho estar a aumentar e de a maior parte das empresas ter uma
estratégia organizacional para lidar com as dentncias — Cdédigos de conduta, formacdo, canal
de dendncias an6nimos, entre outros -, a maioria dos comportamentos abusivos ndo é

reportado, estabeleceu-se o problema que deu origem a esta investigacéao.

Por outro lado, verificou-se que a literatura ndo explora a questdo das denuncias e do
seu impacto nas organizagfes, mas apenas 0S comportamentos abusivos, suas causas e

consequéncias, o0 que configura um neglect spotting, por ndo haver estudos semelhantes.

Deste modo, considerou-se que este estudo podia ser um bom contributo cientifico,
por ser uma investigacdo que procura conhecer as praticas atuais das empresas face as
dendncias, identificar desafios e obstaculos para proteger os trabalhadores dos
comportamentos abusivos e compreender os fatores que influenciam positiva ou
negativamente o nimero de denuncias de comportamentos abusivos em meio laboral, de

modo a trazer implicagdes relevantes para a pratica empresarial.

E, de facto, concluiu-se que a existéncia, a acessibilidade e eficacia do canal de
dendncias sdo fatores importantes. Todavia, constatou-se que, ndo obstante, a boa
comunicacdo, a ética na empresa e um bom exemplo da lideranga sdo essenciais para criar um
contexto de proximidade e confianca que incentive as dendncias de comportamentos

abusivos, caso seja necessario.

Para além destes fatores organizacionais que podem encorajar as denuncias, verificou-
se que o medo das represalias e as consequéncias na carreira e relagdes profissionais, a
dificuldade em provar que os comportamentos abusivos aconteceram e o desconhecimento do
conceito de comportamento abusivo constituem obstaculos que podem explicar a razédo pela

qual o nimero de dendncias é to baixo.

Fica, portanto, clara a relevancia da presente investigacdo, na medida em pode ajudar
a trazer mais informacdo sobre o tema das dendncias, cujo impacto nos individuos e nas
relagdes profissionais nas empresas € significativo, aspeto que é fundamental para as pessoas,
uma vez que passam grande parte da sua vida no local de trabalho.
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Anexos

Anexo A: Guido da Entrevista

| - Introducéo

Obrigada por ter aceite fazer esta entrevista comigo. Antes de comecarmos permite a
gravacéo desta entrevista? Obrigada, Vou comecar a gravar e assim que comecar a gravar vou
voltar a perguntar se da autorizagdo para gravar.

Comecar a gravar

Ola, vou comegar por me 0 meu nome é Leonor Lopes, e sou estudante do segundo ano do

mestrado de Gestdo de Recursos Humanos e Consultoria Organizacional do ISCTE-IUL.

Antes de continuarmos, da autorizacdo para a gravacdo desta entrevista? Todas as
informacdes fornecidas serdo tratadas com confidencialidade. Agradeco muito por concordar
em participar nesta entrevista, que faz parte da minha tese de mestrado, cuja pesquisa é sobre
como as empresas podem criar uma cultura que encoraje as dendncias de comportamentos
abusivos no local de trabalho. Asua experiénciae a sua perspetiva sdo de grande importancia
para enriquecer minha tese. Os principais objetivos da minha tese sdo: conhecer as praticas
atuais das empresas relativamente as denuncias dos seus colaboradores, identificar os
principais desafios e obstaculos enfrentados pelas empresas para proteger os colaboradores
dos comportamentos abusivos e compreender que fatores e medidas organizacionais

encorajam as dendncias dos comportamentos abusivos no local de trabalho.

A entrevista deve levar aproximadamente 30 min, e todas as informagdes fornecidas seréo
tratadas com confidencialidade. Se tiver alguma davida ao longo do processo, sinta-se a

vontade para perguntar. Otimo. Podemos comegar?
Il — Entrevista
Perguntas introdutorias:

1.2 — Para comecar, poderia contar-me um pouco sobre si, concretamente 0 seu nome,

formacdo académica e experiéncia profissional?

2.2 Qual a sua funcdo atual e papel dentro desta empresa?
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Perguntas de desenvolvimento:

3.2 Como caracterizaa culturada sua organizacao? (ambiente, relacdo entre as pessoas, 0 que

é valorizado)

4.2 Como é que é feita a dendncia de casos de comportamentos abusivos na organizacgéo,

quando ha ou se houver necessidade?

5.2 Sabe com que frequéncia esse mecanismo € utilizado? Se sim, o que acha dessa

frequéncia? (RH)
6.2 Esse mecanismo é acessivel ou ndo?
6.2 a) Sabe gquantas denuncias sdo feitas por ano? (RH)

6.2 b) Quais consideraser os principais obstaculos para a protecdo dos trabalhadores contra os

comportamentos abusivos no local de trabalho? (RH)

7.2 Sabe da existéncia de alguma politica que a empresa tenha contra os comportamentos
abusivos no local de trabalho? Se sim, como teve conhecimento dessa politica?

8.2 Se sim, sabe se a maioria dos trabalhadores tem conhecimento desta politica?

9.2 Acha que a cultura da empresatem influénciano nimero de denuncias realizadas? Se sim,

como?

10.2 Como € que a empresa promove uma cultura de confianca e transparéncia que encoraje

0s colaboradores a sentirem-se seguros para reportar 0s comportamentos abusivos?

11.2 Se as empresas ndo mantiverem a confidencialidade, como é que as dendncias de
comportamentos abusivos afetam a percecdo da carreira e as relagGes profissionais dentro da

empresa?

12.2 Tem conhecimento de alguma situacdo de abuso que foi denunciada? Se sim, pode

descrever (sem obviamente identificar os envolvidos) como o processo se desenrolou?
13.* Houve consequéncias para o “abusador”? E para a vitima?

14.2 Antes de encerrarmos, ha algo mais que considere pertinente acrescentar ou tem alguma

pergunta que tenha em mente?
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Il - Concluséao

Gostaria de agradecer sinceramente a sua participacao e a sua contribuicdo que é de grande
significado para a minha pesquisa e para o desenvolvimento do meu trabalho de mestrado. Se
tiver alguma pergunta mais tarde ou me quiser contactar, pode fazé-lo através do meu email

Immvil@iscte-iul.pt. Relembro que vai ser mantida a confidencialidade de todas as

informacdes fornecidas e as medidas tomadas para proteger a sua privacidade. Novamente,
obrigado pela sua participacdo. Foi um prazer e se precisar de mais esclarecimentos ou tiver

alguma davida, ndo hesite em entrar em contato. Obrigada

Anexo B: Termo de Consentimento Informado

Iscte ==~

CONSENTIMENTO INFORMADO

O presente estudo surge no dmbito de um projeto de investigagdo a decorrer no Iscte -
Instituto Universitdrio de Lisboa.

O estudo tem por objetivo reunirinformagdo sobre 0 modo como as empresas podem criar
uma cultura que encoraje as denuncias de abusos no local de trabalho. A sua participagdono
estudo, que serd muito valorizada, ird contribuir para o avango do conhecimento neste
dominio da ciéncia, consiste em numa entrevista de no maximo de 30 minutos.

O Iscte é o responsdvel pelo tratamento dos seus dados pessoais, recolhidos e tratados
exclusivamente para as finalidades do estudo, tendo como base legal o seu consentimento
(art. 62, n?1, alinea a) do Regulamento Geral de Prote¢do de Dados).

O estudo é realizado por Leonor Lopes, email: Immvi@iscte-iul.pt, que podera contactar
caso pretenda esclarecer uma duvida, partilhar algum comentdrio ou exercer os seus
direitos relativos aotratamento dos seus dados pessoais. Poderd utilizar o contacto indicado
para solicitar o acesso, a retificacdo, 0 apagamento ou a limitagdo do tratamento dos seus
dados pessoais.

A participagdo neste estudo é confidencial. Os seus dados pessoais serdo sempre tratados
por pessoal autorizado vinculado ao dever de sigilo e confidencialidade. O Iscte garante a
utilizagdo das técnicas, medidas organizativas e de seguranga adequadas para proteger as
informagdes pessoais. € exigido a todos os investigadores que mantenham os dados
pessoais confidenciais.

Além de confidencial, a participagdo no estudo é estritamente voluntdria: pode escolher
livremente participar ou ndo participar. Se tiver escolhido participar, pode interromper a
participagdo e retirar o consentimento para o tratamento dos seus dados pessoais em
qualquer momento, sem ter de prestar qualquer justificagdo. A retirada de consentimento
ndo afeta a legalidade dostratamentos anteriormente efetuados com base no consentimento
prestado.

0 seus dados pessoais serdo conservados até ao final deste ano para garantir a conclusdo
da tese de mestrado, apés o qual serdo destruidos ou anonimizados, garantindo-se o seu
anonimato nos resultadosdo estudo, apenas divulgados para efeitos estatisticos, de ensino,
comunicagdo em encontros ou artigos cientificos.
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Ndo existem riscos significativos expectaveis associados a participa¢do no estudo.
O Iscte ndo divulga ou partilha com terceiros a informac3o relativa aos seus dados pessoais.

O Iscte tem um Encarregado de Protecdo de Dados, contactavel através do email dpo@iscte-
iul.pt. Caso considere necessario tem ainda o direito de apresentar reclamacdo a autoridade
de controlo competente — Comissdo Nacional de Protecdo de Dados.

Dedaro ter compreendido os objetivos de quanto me foi proposto e explicado pelofa
investigador/a, ter-me sido dada oportunidade de fazer todas as perguntas sobre o presente
estudo e para todas elas ter obtido resposta esclarecedora. Aceito participar no estudo e
consinto que os meus dados pessoais sejam utilizados de acordo com a informagdes que me
foram disponibilizadas.

Sim O N3e O
(local),, / / (data)

Nome:
Assinatura:




Anexo C: Caracterizacdo da Amostra

Representatividade da amostra

N° de participantes

Masculino 8
Sexo -

Feminino 3

20-29 5

30-39 5

Idade 40-49 5
50-59 5

60-69 1

Ensino secundario 2

Licenciatura 13

Grau Académico | Poés-graduacido 2
Mestrado 3

Doturamento 1
0-5 10

6-10 3

N° de Anos na 11-15 3
Empresa 16-20 3
21-30 1

31-35 1
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