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Resumo

O presente estudo tem como objetivo analisar a percecéo do trabalhadores hoteleiros do Norte de
Portugal acerca do assédio moral, a fim de: analisar a percecdo dos trabalhadores, identificar as
situacOes e condutas sofridas pelos trabalhadores, a frequéncia das atitudes que configuram o
assédio moral, se existem consequéncias em razao do assédio no desempenho laboral das vitimas,
identificar o (S) agressores, analisar as reacdes das vitimas, ainda, verificar o papel da gestdo dos
recursos humanos na prevengdo e 0 compromisso e a atuagao contra o assédio moral, as atitudes
tomadas quando da ocorréncia do assédio, bem como testar as hipdteses apresentadas. A coleta de
dados foi realizada por meio de questionario encaminhado na forma on line por email aos hotéis e
também presencialmente dirigindo-se aos estabelecimentos, no periodo de abril a maio de 2020,
obtendo-se uma amostra de 115. Os resultados mostraram a existéncia de condutas de assédio
moral nos trabalhadores do setor hoteleiro e revelaram que a gestdo dos recursos humanos pode
ter um papel fundamental na prevencdo e intervencdo do assédio moral na organizacdo. Os
resultados suportaram a hipotese de que existe uma relacdo negativa entre as préaticas de assédio
desenvolvidas pelos trabalhadores deste setor e as medidas de prevengdo tomadas pelos recursos
humanos. Os resultados sdo discutidos e apresentadas algumas limitacdo e sugestbes de

investigacdo futura.



Abstract

This study aims to analyze the perception of hotel workers in the north of Portugal about bullying,
in order to: analyze the perception of workers, identify the situations and behaviors suffered by
workers, the frequency of attitudes that configure bullying, if there are consequences due to
harassment in the victims' work performance, identify the aggressors (s), analyze the reactions of
the victims, also, verify the role of human resources management in prevention and the
commitment and action against moral harassment attitudes taken when harassment occurred, as
well as testing the hypotheses presented. Data collection was carried out through a questionnaire
sent in an online form by email to hotels and also in person to establishments, from April to May
2020, obtaining a sample of 115. The results showed the existence of moral harassment behavior
in hotel sector workers and revealed that the management of human resources can play a
fundamental role in the prevention and intervention of moral harassment in the organization. The
results supported the hypothesis that there is a negative relationship between the harassment
practices developed by workers in this sector and the preventive measures taken by human
resources. The results are discussed and some limitations and suggestions for future research are

presented.

Key words: Moral Harassment; Labor violence; Hotelaria de Portugal, Human Resources

Management
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Introdugéo
Por assediar pode-se entender cercar, insistir, incomodar alguém (Dicio, 2020), por assédio
moral compreende-se condutas reiteradas que degradam o ambiente laboral, atingindo a dignidade
da vitima e/ou humilhando-a, consiste em violéncia psicoldgica (Hirigoyen, 1999); apesar de este
existir ha muito tempo, talvez, tanto quanto a atividade laboral, somente passou a ser estudado na

década de 80 (Hirigoyen, 1999; Leymann, 1996).

A Organizacdo Mundial do Trabalho (OIT) reconheceu o assédio e a violéncia no ambiente de
trabalho como violacdo dos direitos humanos na Convencdo de 2019, oportunidade em que
recomendou aos paises 0 desenvolvimento de legislacdo nacional contra este tipo de violéncia,
inclusive no ambito penal a fim de sancionar os agressores; bem como politicas publicas
preventivas e a ado¢cdo de medidas especificas aos setores mais suscetiveis (International Labour

Organization, 2019a, 2019b).

O setor hoteleiro € um dos que existe maior prevaléncia de intimidacéo no trabalho, empatado
em segundo lugar com os setores da Educacéo e Transportes e Comunicacao, foi o que constatou
0 inquérito sobre as condicdes de trabalho realizado pelo European Foundation (Paoli & Merllié,

2000).

A Unido Europeia atenta-se quanto a igualdade de tratamento na atividade laboral; ao assédio
e a violéncia no local de trabalho e 0 compromisso de prevencdo por meio da Diretiva de
2000/78/CE (C. da U. Europeia, 2000) e do Acordo-Quadro sobre Assédio e Violéncia no trabalho

(U. Europeia, 2007).
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O estudo realizado pelo Centro Interdisciplinar de Estudos de Género (CIGE) e Comissdo para
a Igualdade no Trabalho e no Emprego (CITE) em 2015, constatou que 16,5% dos portugueses em
tempo laboral ja foram vitima de condutas de assedio moral; apresentando o sector de atividade de
Alojamento, restauracao e similares, o maior indice de incidéncia do assédio moral nas mulheres
com 16,9% e, em segundo lugar nos homens com 15,9% (Torres et al., 2016), o sector esta entre
0s que sofrem mais com a intensidade do trabalho, com situacGes de abusos verbais e assédio

moral (Paoli & Merllié, 2000; Parent-Thirion et al., 2017).

Afirmaa OIT que o assédio e a violéncia afetam a qualidade do trabalho e destaca a necessidade
de abordar a igualdade de género, a discriminacgéo e a intolerancia contra este tipo de conduta, tudo
isto, prezando pelo trabalhador e o ambiente laboral, seguranca e saude. (International Labour

Organization, 2019a, 2019b).

O assédio moral pode trazer inimeras consequéncias psicolégicas, psicossomaticas e
comportamentais (Carrién-Garcia et al.,, 2011) culminando em baixas médicas, reforma
antecipada, exclusdo da vitima do mercado de trabalho (Leymann, 1996), custos que serdo arcados
pela sociedade (Pacheco, 2007), indeminizacGes (Santos, 2017), absenteismo e turnover (FACTS,

2006).

Em Portugal, é proibido qualquer tipo de assédio sendo descrito como ‘“comportamento
indesejado” que atinge a dignidade da vitima ou torne o ambiente laboral constrangedor (artigo 29
da Il Diviséo, Trabalho, 2009, p. 16), podendo ser punido criminalmente quando houver coagéo e
perseguicao (artigos 154 e 154-A, DL n.° 48/95, 1982), entretanto, a EUROFOUND contatou

quanto a violéncia e o assédio em Portugal:

1. O trabalhador tem medo de tomar alguma medida e acabar por perder o emprego;
11



2. Desinformacéo quanto ao assunto e poucas politicas publicas;

3. Existéncia de tolerancia e indiferencas quanto ao assédio;

4. O assédio ndo e considerados importante e apresenta baixo nivel de denuncias (Giaccone
etal., 2015);

5. Os indices do assédio sexual e moral sdo muito elevados se comparados aos outros paises

da Europa (Torres et al., 2016).

Com o objetivo de complementar e reforcar a politica de prevencdo e combate ao assédio moral
no pais, foi promulgada a Lei 73/2017 que alterou o Codigo do Trabalho, Lei Geral do Trabalho

em Funcdes Pablicas e no Cddigo de Processo do Trabalho.

Diante disto, a pesquisa verificou a perspetiva dos trabalhadores hoteleiros do Norte de Portugal
sobre a ocorréncia do assédio moral no local de trabalho, identificou as situagdes e condutas
sofridas pelos trabalhadores, a frequéncia destas, as consequéncias no desempenho laboral das
vitimas, identificou o (0s) agressor (es) e analisou as rea¢fes das vitimas, bem como a atuacdo da
Gestdo dos Recursos Humanos na prevencdo, 0 compromisso, a atuagdo contra o assédio moral e

as atitudes tomadas quando da ocorréncia.

O primeiro capitulo é dedicado ao enquadramento tedrico deste trabalho, conceptualizando o
assédio moral, o desenvolvimento do constructo, as etapas, os diferentes tipos e as consequéncias.
Em seguida é abordada a Gestdo dos Recursos Humanos (GRH), as suas préaticas e as medidas que
podem ser tomadas quanto ao assédio moral no local de trabalho. E, para finalizar este capitulo, é
abordada a importancia do turismo para a economia na atualidade e sdo apresentados alguns dados
estatisticos que justificam a pertinéncia do presente estudo, sobre a relagdo do assédio moral e as

medidas de prevengdo no sector hoteleiro-assédio moral. No capitulo segundo €é apresentada a
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investigacdo. Esta foi realizada através de um inquérito online que abordou dados
sociodemograficos, caracterizando a amostra dos trabalhadores hoteleiros, as condutas e
caracteristicas do assédio, englobou a GRH e as medidas preventivas e interventivas que podem
ser tomadas no combate aos comportamentos hostis no ambiente laboral. Foi também analisada a
relacdo entre alguns caracteristicos do assédio e a medidas preventiva, por fim, foi analisado os

dados e deu-se a conclusao.

CAPITULO 1 - ENQUADRAMENTO TEORICO

1.1. O ASSEDIO MORAL

1.1.1. Introdugéo
Para que seja possivel conceber a ideia do assédio moral partindo para o conceito a ele atribuido

nos dias de hoje, é necessario entender os primeiros estudos, os pesquisadores e 0 que se entende
por esta expressdo, pois diversas sdo as nomenclaturas atribuidas a este fendbmeno, sendo
necessario tecer considerag¢fes quanto as principais encontradas na literatura: mobbing, bullying e

assédio moral.

Também serd abordado os elementos considerados necessarios para sua configuracdo do
assédio moral, a frequéncia dos comportamentos, 0s tipos, as etapas e as consequéncias para a

salde da vitima, para a organizacdo e sociedade como um todo.

1.1.2. Evolugdo historica
Em meados de 1963, os estudos desenvolvidos por Konrad Lorenz a respeito da agressividade

dos animais, especificamente com gralhas e gansos, revelaram o comportamento denominado
mobbing, quando as aves se organizam em conjunto a fim de perseguir o predador para afasta-lo

(Lorenz, 2001).
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Por volta dos anos 70, o médico Peter—Paul Heinemann atribuiu as condutas agressivas entre

criangas no @mbito escolar, o termo mobbing (Hirigoyen, 2002).

Em 1976, destaca-se o trabalho do psiquiatra Carroll M. Brosky publicado e intitulado The
Harassed Worker, onde caracteriza 0s aspectos do assédio e afirma que, por meio de condutas

sistematizadas, o agressor tem como finalidade desestabilizar a vitima (Hirigoyen, 2002).

No ano de 1986, o psicologo alemédo Heinz Leymann teve o artigo Mobbing entre adultos-sobre
a violéncia mental no ambiente de trabalho, publicado pela Studentlitteratur (Santos, 2017).

Em 1990, o mesmo autor publicou o artigo Mobbing and psychological terror at workplaces,
pela Springer Publishing Company, afirmando ser o assédio moral um conjunto de a¢Bes que
podem ser tomadas por um ou varias pessoas tratando uma vitima de forma desfavoravel e
desenvolveu o Leymann Inventory of Psychological Terrorization, isto é, o Questionario de Terror
Psicoldgico para verificacdo do assédio moral (Leymann, 1990).

No ano de 1996, através de The content and development of mobbing at work, o autor
apresentou uma pesquisa demonstrando casos reais e relacionando com as suas percepcdes sobre
o fendmeno, destacando como consequéncia a privacdo dos direitos fundamentais da vitima e sua
excluséo do mercado de trabalho; este foi referido como mobbing, bullying, acoso e psico-terror,

entretanto, o autor optou por adotar a primeira nomenclatura (Leymann, 1996).

Em inglés, mobbing € um termo derivado do substantivo mob, que significa grupo
desorganizado, multidao, turma em desordem ou turba. Como verbo, mob refere-se ao ato
de individuos se reunirem ou se aglomerarem formando um grupo sem organizacao,

geralmente para o enfrentamento de algo. Mobbing é usado para fazer referéncia a reunido
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de individuos para importunar um individuo alvo, geralmente de forma rude (Siqueira,

2014, p.42).

De grande relevancia para a literatura do assédio moral, salientam-se os primeiros estudos da
psiquiatra francesa Marie-France Hirigoyen compilado nas obras Assédio Coacéo e Violéncia no
Quotidiano e O Assédio no Trabalho — Como distinguir a verdade, que ajudaram a disseminar o
conceito e as caracteristicas do assédio moral, também em contexto organizacional (Amante, 2016;

Hirigoyen, 1999, 2002).

Para Hirigoyen (2002) o mobbing refere a perseguicdo realizada de forma coletiva,
compartilhando deste mesmo entendimento o autor Pacheco (2007), o qual acredita que esta
nomenclatura acaba por restringir o que na realidade € o assédio moral, ja que é perfeitamente

possivel que figure como agressor apenas uma pessoa.

Diferindo do significado de mobbing, o bullying foi associado primeiramente a humilhacGes
entre criancas no ambito escolar podendo compreende desde a zombaria, gestos, comportamentos
abusivos, exclusdo da vitima até violéncia fisica, agindo o agressor com animo de causar dano
(Hirigoyen, 2002; Verdasca, 2010). Para Leymann (1996) bulliyng diz respeito a agressdes fisicas
no ambito escolar; enquanto o mobbing trata-se de agressdes de cunho psicolégico sutis com

efeitos profundos.

Os autores Hirigoyen (2002) e Pacheco (2007) entendem que o bullying diz respeito a agressdes
individuais, ja o mobbing a refere-se a violéncia que parte de uma coletividade, nenhum destes
termos traduzem o conceito de assédio moral por completo, posto que, a violéncia pode partir de

um agressor ou de varios, por isso ndo aconselha a utilizacéo.
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Para Siqueira (2014) a nomenclatura assédio cumpre seu papel na tradu¢do do mobbing para o
portugués deixando claro que ndo esta associado apenas a violéncia grupal, outro entendimento
firma-se que as diferentes abordagens existem por causas culturais (Hirigoyen, 2002) e Santos
(2017) embora adote a designacdo de assedio moral, defende a mudanca de nomenclatura para

assédio laboral, por entender ser mais fiel ao que se finda no aspeto juridico.

Além dessas nomenclaturas, muitas ainda existem e sdo utilizadas pelo mundo como
harassment, workplace violence, acoso moral, psico-terror laboral, ijime, assédio psicoldgico,
bossing, acoso psicoldgico, terror psicoldgico, whistleblowers (Hirigoyen, 2002; Pacheco, 2007;

Santos, 2017).

A expressdo utilizada em portugués é assédio moral (Martins, 2007), como pode ser encontrada

no Cadigo do Trabalho (Codigo Do Trabalho, 2009).

1.1.3. Conceito - Assédio Moral
O assédio moral € um processo de agressdes que ocorre com uma frequéncia, ou seja, prolonga-

se no tempo, o que diferencia dos conflitos rotineiros de um ambiente laboral, pois atinge a
integridade da vitima e pode tomar grandes propor¢des a nivel psicoldgico para a vitima, bem
como trazer efeitos para a organizacao e a sociedade como um todo; as agressdes podem partir de

um colega, superior hierarquico ou até mesmo de ambos simultaneamente (Leymann, 1990, 1996).

Para a Agéncia Europeia para a Seguranca e a Saude no Trabalho o assédio moral é composto
por “(...) um comportamento injustificado e continuado para com um trabalhador ou grupo de
trabalhadores, susceptivel de constituir um risco para a salde e seguranca (...)”, estas condutas

acabam por humilhar atingindo a autoestima da vitima (FACTS, 2006, p.01).
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Segundo a aclamada psiquiatra francesa Marie-France, por assédio moral no ambiente laboral

entende-se:

(...) toda e qualquer conduta abusiva que se manifesta especialmente por comportamentos,
palavras, gestos, escritos, que possam atingir a personalidade, a dignidade ou a integridade
fisica ou psicolégica de uma pessoa, pér em perigo o emprego desta ou degradar o clima

de trabalho (Hirigoyen, 1999, p. 61).

Em outro livro, a mesma autora faz questdo de esmiucar o conceito, explicando o que ndo pode
ser confundido com o assédio moral, dentre estes séo elencados: o estresse, conflito, a brutalidade,
as agressdes ocasionais, as mas condicbes de trabalho e o constrangimento profissional. Essa
preocupacao se da porque o assédio é um conjunto de a¢Bes que destroem a vitima aos poucos e

para nele resultar sdo necessarias algumas caracteristicas (Hirigoyen, 2002).

Para Siqueira (2014) assedio € um comportamento continuado, o0 agressor persiste em
importunar a vitima revestido de uma motivacao, isto €, o objetivo é desrespeitar o trabalhador

seja no aspeto moral ou sexual.

O assedio consiste em condutas reiteradas de perseguicdo da vitima, fazendo com que ela se
sinta presa aquela situacdo, muitas vezes sem conseguir livrar-se e reagir, encontra-se
desestabilizada psicologicamente e humilhada tendo seus direitos individuais atingidos (Martins,
2007). Muitas vezes, 0 assédio decorre da competitividade entre os pares por causa da busca por
um lugar na organizacdo e também pela cobranca por metas e resultados, instalando-se um

ambiente hostil na organizagédo (Martins, 2012).
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Segundo Einérsen (2000, citado por Verdasca, 2010) as condutas desagradaveis e frequentes,
podem ser desferidas a uma ou mais vitimas e sdo capazes de comprometer o desempenho da
vitima por se sentir fragilizada no ambiente laboral, destaca-se que para este autor o agressor pode

estar consciente ou ndo do que esta fazendo.

O assédio moral pode ser considerado um processo em que vitima é humilhada por meio de
condutas hostis, permeando esta violéncia através de agGes ou omissées (Soboll, 2011 citado por

Glina & Soboll, 2012).

Para os estudos desenvolvidos pela Comisséo para a Igualdade no Trabalho e no Emprego, o

assédio moral é:

(...) conjunto de comportamentos indesejados percecionados como abusivos, praticados de
forma persistente e reiterada podendo consistir num ataque verbal com contetdo ofensivo
ou humilhante ou em atos subtis, que podem incluir violéncia psicologica ou fisica. Tem
como objetivo diminuir a autoestima da/s pessoa/s alvo e, em ultima instancia, por em
causa a sua ligacdo ao local de trabalho. As vitimas sdo envolvidas em situacdes perante as
quais tém, em geral, dificuldade em defender-se (Torres, Analia; Costa, Dalia; Sant’ Ana;
Coelho, Bernardo; Sousa, 2016, p. 74).

O assedio moral foi considerado por Barreto & Heloani (2015) o fruto de uma “jornada de
humilhagdes™, por sua natureza de condutas insistentes que atuam no psicologico da vitima e
transgridem os direitos fundamentais, ainda, enfatiza Barreto (Barreto et al., 2013) que sendo um
empregado vitima do assédio, todos os que trabalham a volta passardo a estar amedrontados, isto

é, 0 ambiente laboral estara comprometido e sem seguranca.
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Pode decorrer de um ambiente laboral que o favoreca, por varias caracteristicas, através da

forma que a organizacdo e administrada, as atitudes e as omissdes dos superiores diante dos

trabalhadores quando deveriam tratar problemas; bem como um ambiente laboral que apresente

instabilidades como contratos de trabalho precarios, demissdes dentre outros meios utilizados pela

organizacdo para manter os trabalhadores constrangidos e subordinados (Barreto et al., 2013).

Os conflitos diarios no ambiente laboral devem ser distinguidos das situa¢Ges que num contexto

especifico e com determinada frequéncia poderdo configurar o assédio moral (Tabela 1).

Tabela 1

Diferencas entre Conflitos “Sauddveis” e Situagdes de Assedio Moral

Conflitos “Saudaveis”

SituacOes de Assédio Moral

Funcdes tarefas claras

Relagdes colaborativas

Obijetivos comuns e partilhados
Relacionamentos interpessoais explicitos
Organizacao Saudavel

Conflitos e confrontos ocasionais
Estratégias abertas e francas

Conflitos e discussdes abertas

Comunicagéo sincera e honesta

Funcdes Ambiguas

Comportamentos ndo colaborativos
Falta de previsao

Relacionamentos interpessoais ambiguos
Organizacéo confusa

Ac0es Antiéticas e duradouras
Estratégias erradas

Acdes encobertas e negacdo de conflitos

Comunicacéo indireta e evasiva

Nota: Adaptados de Carridn-Garcia, Lépez-Baron, Acosta Fernandez, & Pozos-Radillo (2011).

Evidente que para as leis, o conceito de assédio moral deve ser mais objetivo importando

tipificar a conduta que exprime assédio moral, deste modo, sdo atitudes que conjuntas culminam
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na violacdo da integridade moral da vitima, nota-se que a habitualidade nas agressdes é

fundamental para configuracdo deste mal (Pacheco, 2007).

Apesar de muitos estudos terem sido desenvolvidos ao longo dos anos, publicagdes, artigos
cientificos, a preocupacdo de muito 6rgédos de prestigio como a OIT, publicacdo de Resolugéo do
Parlamento Europeu (O Jornal das Comunidades Européias, 2002, 2001/2339 (INI)), muitas
discussdes e inser¢do em ordenamentos juridicos de diversos paises, percebe-se que muito ainda é
preciso ser informado e que no geral o assédio moral precisa ser conscientizado na mentalidade da
sociedade, principalmente do trabalhador, a fim de que sofrendo algum indicio deste mal, possa
de pronto detetar e tomar providéncia necessarias, combatendo-o, visto que sua existéncia atinge

a dignidade da pessoa humana.

1.1.4. Elementos do Assédio Moral
Para a ocorréncia do assédio moral sdo necessarias as agressdes sutis de cunho psicoldgico, que

se prolonguem no tempo, isto €, um vez por semana no periodo minimo de seis meses e fazendo o
assediado sentir-se vulneravel e indefeso (Leymann, 1996). Para Martins (2007, p.437) sdo
necessarios os elementos: “a- conduta abusiva; b- acdo repetida (...); c- postura ofensiva a pessoa;
d- agressdo psicoldgica (...); e- que haja finalidade de exclusao do individuo (...); f- dano psiquico

emocional (...) ”, entende que a repeticdo da conduta é necessaria sem previsdo de tempo exato.

Segundo Hirigoyen (1999), para a caracterizacdo do fenbmeno deve existir as condutas
abusivas de forma habitual que atente contra a dignidade da vitima comprometendo o ambiente
laboral. Juridicamente, s&o as atitudes sistematizadas prolongadas pelo tempo; o qual ndo se pode

estimar; ndo se confundindo com conflitos corriqueiros existentes em ambiente laboral e tenha
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como intuitos do agressor ndo somente a retirada daquele trabalhador, mas também a vontade de

trazer medo ao ambiente e a imposicdo de suas vontades (Pacheco, 2007).

Para Santos (2017), o prolongamento dos comportamentos hostis habituais, ridicularizacdo e a
diminuigdo da vitima através de acdes, palavras e gestos em um processo com o intuito de lesar,
sendo a incidéncia subjetiva de cada um; segundo Barreto & Heloani (2015) a consequéncia de

uma “jornada de humilhagoes”.

No mais, discute-se a intencionalidade como um elemento, para Soboll, Miara, & Moscalewsky
(2017) esta vinculado ao agressor e ndo a configuracdo do assédio; Barreto (2013) destaca que
existe um direcionamento consciente do agressor e que presente ou ndo a inten¢do, a vitima estara
acometida pelas humilhacfes e o assédio configurado. A autora Hirigoyen (2002) acredita que
intencionalidade agrava as consequéncias sobre a vitima; Santos (2017) entende que deve estar
presente para a configuracdo do assédio, por outro lado, juridicamente, havendo a lesdo a
integridade da vitima, o assédio estard configurado, desvencilhando-se da necessidade da
intencionalidade do assediador (Pacheco, 2007).

1.1.5. Tipos de Assédio Moral

O assedio podera ter carater discriminatorio ou ndo, sera quando apresentar intolerancia quanto
a caracteristicas que dizem respeito a idade, género, nacionalidade, raca, religido, orientacéo sexual
e deficiéncia, tendo previsdo na lei laboral (artigo 29 item 2) (Amante, 2016; Hirigoyen, 2002;

Parent-Thirion et al., 2017; Torres et al., 2016; Codigo Do Trabalho, 2009).

O assédio moral “(...) se inicia com um ato de intolerdncia, racismo ou discriminacéo, que se

transforma em perseguicédo, isolamento, negacdo de comunicagédo, sobrecarga ou esvaziamento de
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responsabilidades e grande dose de sofrimento” (Barreto & Heloani, 2015, p. 555), o
discriminatorio atinge o direito que toda pessoa tem de ser tratada sem distincdo e o ndo
discriminatorio atinge a dignidade no aspeto moral, sendo a motivacao que os difere (Pacheco,

2007).

O assédio moral pode ser tipificado quanto a origem das agressdes denominando-se: vertical
descendente, ascendente, horizontal e misto (Hirigoyen, 2002). No assédio vertical descendente
(bossing) (Amante, 2016) a agressao parte do superior tendo maior potencial de prejudicar a
vitima, pois esta sente que ndo tem a quem recorrer estando desamparada (Hirigoyen, 2002); além
de que, é dependente da relacdo de emprego enquanto o assediador se privilegia usufruindo da

situacdo de poder (Santos, 2017).

Quando a violéncia tem como destinatario o superior hierarquico, originando-se do(s)
subordinado(s) denomina-se assédio vertical ascendente, estando a vitima vulneravel nao
sabendo a quem recorrer (Hirigoyen, 2002), para Amante (2016) este tipo de assédio ndo é eficaz
porque o(s) subordinado(s) ndo tem como atingir o superior pela posi¢do que ocupa, entretanto, é
divergente o entendimento de Hirigoyen (2002), pois acredita que pode prejudicar a vitima tanto
quanto os demais. Existem situacfes onde o(s) subordinado(s) resiste a promoc¢éo de um outro
colega a superior (Hirigoyen, 1999, 2002) ou a um novo lider que traz mudancas acabando por

desagradar, deixando os colaboradores de obedecer as novas ordens (Leymann, 1996).

O assédio moral horizontal ocorre quando a violéncia laboral parte do(s) colega(s) de trabalho
sendo motivado por concorréncia, promogdo de cargo, intoleréncia e implicancias pessoais entre

os colaboradores (Hirigoyen, 1999, 2002).
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Ja o assédio misto surge de niveis diferentes de hierarquias, partindo a agressao dos colegas e
do superior hierarquico deixa de tomar providéncia necessaria inicialmente, figurando também
como agressor (Amante, 2016; Hirigoyen, 2002; M. G. de R. Pacheco, 2007; Santos, 2017), como
na pesquisa de Leymann (1990) um homem dinamarqués foi vitima de ataques dos colegas, ndo
sendo tomadas providéncias pela organizacao, ficando sua imagem estigmatizada para a gestéo,

restando excluido do mercado de trabalho.

1.1.6. Etapas do Assédio Moral
Segundo Leymann (1990; 1996) as etapas do assédio moral podem ser nomeadas e divididas

em: a) incidente critico original: aquele conflito que parece insignificante e curto, mas é o inicio
do processo de agressdes; b) assédio moral e estigmatizacdo: pode-se entender por estigmatizar
“marcar”, “censurar”(Dicio, 2020), assim com o conflito original inicia-se uma série de episodios
de atitudes e situacdes que trazem violéncia, com regularidade, a fim de atingir a vitima, nesta
etapa 0 agressor passa a manipular o contexto da ofensiva; c) intervencdo da empresa: infelizmente
quando chega ao departamento responsavel por zelar pelo ambiente laboral, por vezes a vitima ja
esta conhecida com uma “pessoa problematica”, tendo sido criado e assumido um pré-conceito
contra ela, colocando em risco a avaliacdo imparcial dos 6rgaos competente; d) a expulsdo: da-se
quando a vitima ndo tem mais condicdes psicoldgicas e fisicas de prosseguir naquele ambiente de

trabalho, se ausentando.

A autora Hirigoyen (1999) enumera 07 etapas que 0 agressor usa de condutas para intimidacéo
da vitima: a) recusa da comunicacédo: deixa a vitima em uma situacédo de indiferenca e confusao
sem possibilidade de discussao clara e objetiva; b) desqualificar: evita olhar para a vitima ou o faz
com desprezo; fala algo importante referente ao trabalho fazendo por outros meios e ndo a vitima;

utiliza de sarcasmo; c) desacreditar: uso de calinias e mentiras para desacreditar a imagem da
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vitima e seu trabalho; d) isolar: com intuito de que o agredido ndo possa se defender ou ndo aguente
mais a situacao e se despeca; e) humilhar: exigir tarefas desnecessarias ou impossiveis, ou ainda
que estdo abaixo do nivel do trabalho da vitima; f) empurrar o outro para falta: induzir a vitima a

errar e desmoralizar a sua imagem perante a empresa; g) assédio sexual.

Ainda, Hirigoyen (2002) sintetizou as etapas de agressdo com o objetivo do assedio moral em:
ataques as condi¢des de trabalho, isolamento e recusa a comunicagdo, atentado a dignidade e por

fim a violéncia (verbal, fisica ou sexual).

1.2. Gestao dos recursos humanos e o assédio moral

1.2.1. Evolugdo Historica, Conceitos e Préticas

No século XX, na era classica da administracdo, nasceu o Departamento Pessoal e logo mais as
Relagdes Industriais estabelecendo a ponte de ligagéo entre a empresa e o trabalhador objetivando
gerenciar conflitos (Chiavenato, 2004, 2014), ja em meados do século, entendeu-se que os fatores
psicolégicos tinham sua importancia para o alcance de resultados no ambiente laboral, tornando-
se imprescindivel ater-se a novos conceitos como: “(...) motivacdo, lideranca, comunicacao,

organizacéo informal, dindmica de grupo etc.” (Chiavenato, 2004, p.116).

No p6s-segunda guerra, passou a chamar Administracdo de Recursos Humanos, enxergando 0s
funcionarios como mais-valia da organizacdo, entendendo que ambos unidos em visdo poderiam
obter melhores resultados; assim, o departamento de RH passou a desempenhar as atividades de:
recrutamento e selecdo, treinamento e desenvolvimento, higiene e seguranga do trabalho,

administracao de pessoal e processamento de pagamentos e beneficios (Chiavenato, 2002, 2014).
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Com a Era da Informacdo, as inovadoras tecnologias e o foco no conhecimento provocaram
uma nova visdo passando o RH a chamar-se Gestao de Pessoas ou Gestdo de Recursos Humanos
(Chiavenato, 2014) transcendendo o entendimento de controle passando ao desenvolvimento de
pessoas, acreditando que com isto ela propria usufruiria de progressos e capacidade de negocios
(Dutra, 2001). Para Chiaventato (2014), a GRH caracteriza-se por agregar, aplicar, recompensar,
desenvolver, manter e monitorar pessoas (p.13), este conceito pode ser traduzido em praticas que
atualmente sdo conhecidas por recrutamento e selecdo, treinamento, desenvolvimento dos
colaboradores, remuneracdo por competéncias e avaliacdo (Mendes, Matias, Barbosa, Zocolotti,

& Nogueira, 2002 , p. 18).

Tem como foco a relacdo empresa-funcionario com a finalidade de preservacdo do ambiente
laboral, no que diz respeito ao assédio moral, a GRH pode desenvolver seu papel através de
praticas e procedimentos para a prevencdo, combate e reparacdo de danos (Alves et al., 2016;

Hirigoyen, 2002; Torres et al., 2016).

1.2.2. Dimensdes das Consequéncias do Assédio Moral

A vitima, que esta diretamente em contato com o agressor(es) no processo de assedio moral, é
a principal afetada e muitas vezes se rende, se permite abrir m&o e se submete aos comportamentos
do agressor, se torna deprimida, se sente confusa com todas aquelas condutas sistematizadas, se
sente injusticada, sofre com stress, angustia, duvida, desconfianca, medo e soliddo. O agressor tem
como objetivo desestabilizar emocionalmente a vitima fazendo com que ela desacredite de si e
culpabilize-se, as vezes isso é tdo profundo que ela acaba por defender o agressor acreditando que

agiu erroneamente.
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A longo prazo, ao tomar consciéncia do que sofreu ou vem sofrendo agressdes, a vitima
apresenta-se: em choque, incapaz emocionalmente, permanece ansiosa, depressiva, hiperativa e
dependo do grau, podera chegar a pensar ou tentar suicidio; passa a ter uma agressividade e tenta
evitar passar por aquilo novamente, demonstra queda no desempenho, inclusive, podendo passar
por baixas meédicas, pois na verdade desenvolveu stress pds traumatico, revivendo aquilo em sua

mente.

O assédio moral é tdo grave que pode destruir a identidade da vitima, alterando-a para sempre,
comprometendo quem ela era antes de todo o sofrimento causado, gerando dependéncia de
medicamentos, 0 corpo acaba por sentir os efeitos de uma salde mental comprometida
desenvolvendo problemas estomacais, de coracdo, de pele, de emagrecimento e existem suspeitas
que todo o sofrimento pelo processo de assédio acabe por atingir a imunidade da vitima,
contribuindo para o aparecimento do cancro (Hirigoyen, 1999, 2002; Leymann, 1990; Pacheco,
2007). A OMS reuniu as principais consequéncias do assédio moral para a saude da vitima, a
expor:

Tabela 2

Consequéncias para saude

Psicopatoldgico Psicossomatico Comportamental
—Reac0es de ansiedade —Hipertensédo arterial —ReacBes automaticas e
—Apatia —Ataques de asma agressivas
—Reacoes de evasdo —Palpitacdes cardiacas —Distrbios  alimentares
—sDificuldades de —Doencas cardiacas (sobrepeso, emagrecimento
concentragéo —sDermatite exagerado)

—Humor depressivo —Queda de cabelo
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—Reacdes de medo —Enxaquecas —Aumento do uso de

—Historias Retrospetivas —Dores nas articulages e drogas, alcool e tabagismo
—Inseguranca musculos —Disfuncgéo sexual
—Insbnia, Melancolia —Perda de Equilibrio —Isolamento social

—Pensamento introvertido ~ —>Problemas estomacais
—lrritabilidade (dores, Glceras)

—Falta de iniciativa

—Alteracdes de humor

—Pesadelos recorrentes

Nota: Adaptados de Carrién-Garcia et al. (2011).

Evidente que nem todas as vitimas sofrerdo as mesmas consequéncias, dependendo de um
conjunto de aspetos como: as situagdes a que foi submetida, a conduta do agressor, autoestima

ainda se a vitima teve o auxilio de pessoas proximas e profissionais (Pacheco, 2007).

Num estudo de caso realizado numa instituicdo financeira na cidade de Curitiba, no Estado do
Parana (Brasil), os funcionarios relataram como consequéncia do assédio moral: sentir culpa e
injustica; a investigacdo também constatou que as vitimas de assédio moral passaram a sofrer de
sindrome do panico, depressao, falta de memoria e até um deles desenvolveu hipertiroidismo

durante o tempo laborado no banco (Franco et al., 2007).

A pesquisa realizada em Jodo Pessoa, no Estado da Paraiba (Brasil), demonstrou que o0s
enfermeiros e técnicos de enfermagem que laboravam em unidade de sadde da familia alegaram
sofrer em consequéncia ao assédio moral; febre emocional, dores na coluna, Ulcera nervosa

(Andrade et al., 2015).
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Os dados do European Working Conditions Survery (2010) demonstram que o0s principais
problemas de saude relatados sdo: fadiga, estresse, problemas para dormir e depressao,
respetivamente (citado por Eurofound, 2013), fato constatado em um estudo desenvolvido com
enfermeiros na rede hospitalar de Portugal, onde por meio de entrevistas constatou-se que uma
vitima sofreu com insonia e foi diagnosticada com depressdo progressiva devido ao cansago

(Nunes, 2019).

Podem decorrer o isolamento e a exclusdo da vitima que muitas vezes ndo consegue retornar as
atividades laborais chegando ao cimulo de nédo se recolocar no mercado de trabalho, desenvolver
problemas psicolégicos que podem levar ao suicidio (Barreto & Heloani, 2015; Leymann, 1996)

e prejudicar os relacionamentos da vitima inclusive com a familia (Pacheco, 2007).

Na empresa, 0 clima organizacional perturbado pelo assédio moral pode ter sido originado pela
permissividade ou incentivo na busca por resultados na organizacdo, findando em queda do
desempenho do grupo de funcionérios e aumento dos custos em razdo do absenteismo. Ha
organizacles que tém enraizado na sua estrutura as condutas do assédio, talvez, em razdo da
natureza do ramo ou por se abster de regras basicas como manutencdo do respeito nas relagdes
laborais por focar no lucro a qualquer custo, desta forma, permitiram uma cultura organizacional

favorével ao assédio trazendo efeitos nocivos no futuro (Hirigoyen, 1999; Pacheco, 2007).

Evidente que ndo se pode generalizar este aspeto de cultivo de cultura organizacional
permissivo ou favoravel ao assédio moral, contudo, todas as organizagdes estdo suscetiveis de ter
trabalhadores atingidos por este mal e poderdo ter que encarar a queda da produtividade dos
colaboradores, a falta de motivagdo, queda no desempenho do individuo e/ou da equipa e o

absenteismo (baixas médicas e/ou faltas) (Pacheco, 2007) que podem originar-se pela auséncia de
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tratamento ético e respeitoso do superior, ou quando este ndo vislumbra o colaborador como uma
pessoa desenvolvedora do seu labor e quando o colaborador sente-se temeroso de confrontos no

ambiente laboral (Cobau et al., 1993).

Um colaborador atormentado pelos comportamentos e condutas do assédio moral deseja retirar-
se do ambiente laboral quando ndo vé uma opgéo de melhora e recorre a demissao ou transferéncia;
na primeira opgao, constatou-se que 13,5% dos homens e 10,6% das mulheres o fazem; enquanto
que para a segunda opc¢do, 1,1% dos homens e 2,4% das mulheres (Torres, Anélia; Costa, Délia;
Sant’Ana; Coelho, Bernardo; Sousa, 2016).

As organizacOes precisam lidar com as despesas geradas pelo efeito do assédio moral como as
baixas médias, absenteismo, turnover, queda de produtividade, despendendo com o treinamento e
qualificacdo de novo colaborador e a ruptura da harmonia da equipa, por fim, terd que arcar com
as indemnizacdes oriundas de processos judiciais (Alkimin, 2005; FACTS, 2006; Guimaraes et
al., 2016).

O assédio moral destroi a vitima, o ambiente trabalho e a organizacao trazendo consequéncias
de grandes proporc@es que atingem a sociedade como um todo; com o absenteismo a previdéncia
social se sobrecarrega, ha aumento dos subsidios de desempregos e reformas precoces
consequentemente perda de impostos. (Hoel H, Sparks K. y Cooper C.L, 2001 citado por Carrion-

Garcia et al., 2011; M. Pacheco, 2007).

1.2.3. A GRH - Prevencdao e Intervencdo do Assédio Moral na Organizagdo

A autora Hirigoyen (2002) desenvolveu uma pesquisa onde os participantes foram questionados
a quem recorreram quando sofreram assédio e de quem obtiveram respostas, poucos foram os que

receberam ajuda dentro da organizacdo e menor ainda 0 nimero daqueles que obtiveram respostas
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dadirecdo do RH; dos que solicitaram ajuda aos superiores (37%) somente 5% obtiveram respostas

e, 0S que acionaram a direcdo do RH (19%) somente 1% recebeu ajuda.

O RH deve ser o departamento de onde emanam novos conceitos, nascendo novas formas de
atuacéo e desenvolvimento do trabalho (Lorentz et al., 2011), sendo a ponte de ligacéo entre o
colaborador e a organizagdo, devendo especificamente atuar ndo s6 como mediadores, mas

interventores deste processo nocivo denominado assedio moral (Hirigoyen, 2002).

A GRH pode ser ativa de varias formas na prevencdo do assédio moral, atendo-se ja no
recrutamento dos colaboradores para que sejam escolhidas pessoas alinhadas com os objetivos da
empresa e que prezem por um desenvolvimento transparente, com ética e saudavel do trabalho,
sendo de imediato evitado o recrutamento de pessoas autoritarias e que conturbem o ambiente,
prezando por um clima organizacional saudavel e ndo permitindo uma cultura nociva (Franco et

al., 2007; Hirigoyen, 2002).

Diante disto, o préprio RH nédo deve fazer uso de processo seletivos que apresentem um caracter
exagerado, discriminatorio e até abusivo colocando o entrevistado em situacdes desconfortaveis
sob o pretexto de testar o candidato, muito pelo contrario o RH deve sempre ter suas praticas
alinhadas com a ética o que ira refletir em toda organizacédo (Lorents, Lima, & Del Maestro Filho,

2015).

Para a prevencdo é importante a educagdo dos colaboradores atraves da informagéo do que é
assédio moral, quais as condutas que podem caracteriza-lo, quais as consequéncias para a saude
psiquica e fisica da vitima, como prevenir e como preservar as relagdes laborais, para que desta
forma, tenham consciéncia e alinhem o desenvolvimento das atividades com a ética e um ambiente

laboral sadio, valorizando as pessoas e a produtividade (Hirigoyen, 1999, 2002). Além disso, o
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RH deve prestar informacdes aos superiores acerca da responsabilidade e os prejuizos que o

assédio moral acarreta (Lorents et al., 2015).

Atraveés da educacdo é possivel o repensar dos relacionamentos entre os profissionais e entre 0s
departamentos, questionando a cultura empresarial e a sua permissividade as condutas inadequadas
(Hirigoyen, 2002), o RH é o departamento que tem a competéncia e o papel para realizar estas
alteracOes de praticas e em consequéncia a mudanca da cultura organizacional (Lorents et al.,

2015).

Os diretores/gestores dos RH podem ser treinados e desenvolvidos para o confronto do assédio
moral quando detetado, intervindo em situagGes inicias e/ou de proporg¢des maiores (Hirigoyen,
1999, 2002), posto que, aqueles que ocupam cargos de gestdo precisam saber administrar conflitos,
comunicando-se com 0s superiores e colaboradores, também, devem desenvolver a habilidade de
ouvir e questionar conduzindo o dialogo para a solucdo do conflito (Mendes et al., 2002), para
Lorentz, Cl, & Filho (2011) o RH deve desenvolver processos para a formacao de lideres a fim de

encontrem-se capacitados a discernir e agir em suspeitas de assédio moral.

A organizacdo deve utilizar da ferramenta comunicacao para a prevenc¢do do assédio insistindo
nos avanc¢os do dialogo dentro do ambiente laboral (Hirigoyen, 1999, 2002), bem como elaborar
um documento informativo descrevendo o assédio moral, a necessidade de prevencdo e do

confronto as medidas a serem tomadas e as sanc¢des aplicadas (Hirigoyen, 2002).

A pesquisa realizada junto a 431 municipios da Finlandia, trés anos depois da entrada em vigor
da Lei de Seguranca e Saude Ocupacional que combate o assédio moral, objetivou analisar a
prevencao e a perspetiva dos RH, considerando necessario identificar aspetos que de alguma forma

contribuem para a sua ocorréncia a fim de anula-los de forma estratégica. A coleta foi realizada
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atraves de questionario on line, encaminhado aos responsaveis pelo RH e também foram

analisados os documentos (apostilas/informativos) no combate ao assedio.

Os resultados demonstraram que 55,6% dos municipios introduziram por escritos politicas
contra o assédio moral e 65,9% haviam de algum modo informado os funcionarios e superiores
acerca disto; 27,3% das pessoas informaram que foi prestado treinamento e 33,7% responderam

que foram inseridas pautas sobre assédio nas pesquisas de clima organizacional.

O estudo concluiu que 0os municipios com mais trabalhadores tém mais aceitacdo em adotar
novas praticas de RH, quanto aos documentos de prevenc¢ao por escrito, ndo havia mengdo a quem
a vitima deveria procurar em caso de assédio nem mencéo ao RH e eram basicamente copia uns
dos outros e nédo elaborados para atenderem as necessidades daquele local, por fim, o combate ao
assédio deu-se por ja existirem casos e ndao por pura prevencao, ou, talvez, os funcionéarios tenham

despertado para a existéncia do fendbmeno e assim passaram a denunciar (Salin, 2008).

Na pratica, preventivamente podem ser elaborados informativos, folders, cddigo de ética
reforcando as politicas da organizacdo rechacando praticas abusivas e assédio moral, evidenciar o
papel do RH para rececao de denuncias, estabelecer procedimentos e protocolos para averiguacao
e intervencdo e inserir na avaliacdo de satisfacdo dos colaboradores questdes que abordem o
assédio moral (Hirigoyen, 2002; Lorents et al., 2015; Levin, 1992, McCann, 2005, Ceplenski, 2006

citado por Torres, Analia; Costa, Dalia; Sant’ Ana; Coelho, Bernardo; Sousa, 2016).

A titulo de intervencdo, primeiramente deve tentar mediar a situacdo e averiguar, possibilitar a
transferéncia da vitima ou do agressor, sancionar, inserir no processo do colaborador-agressor o
histérico (Hirigoyen, 2002; Lorents et al., 2015; Levin, 1992, McCann, 2005, Ceplenski, 2006

citado por Torres, Analia; Costa, Dalia; Sant’ Ana; Coelho, Bernardo; Sousa, 2016), sendo a vitima
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seja protegida através da tomada de providéncias como o encaminhamento para a baixa ou

reabilitacédo, evitando que fique “marcada” (Leymann, 1996).

E salutar que o assunto seja tratado de varias perspetivas e com atuagdo conjunta da
organizacdo, médico do trabalho, sindicato e entidades de classe enfatizando aos colaboradores
seus direitos a saude, pois um trabalhador doente ndo produz ndo agregando valor a empresa,
assim, se houver cuidado por boas condi¢es no desenvolvimento das atividades, ambos poderéo

alcancar os objetivos tracados (Chiavenato, 2002; Hirigoyen, 1999, 2002; Lorents et al., 2015).

A GRH deve estar atenta a sinais e anomalias nas transferéncias de colaboradores, alto turnover,
baixas médicas por doenca e estar atento ao clima organizacional (Hirigoyen, 2002; Lorents et al.,
2015), ndo podendo existir omissdo dos responsaveis por gerir a organizagao, seja como um todo
ou partes que a compde, havendo indicios de assédio moral, conflitos e denlncias, a GRH deve
estar atenta e pronta para agir (Franco et al., 2007; Lorents et al., 2015).

1.3. O turismo em Portugal

A World Economic Forum constatou que o crescimento do turismo em Portugal (2010 a 2017)
deu-se pela procura de preco, seguranca e qualidade dos servicos (valor agregado), sendo
considerado mais seguro que outros paises desta regido recebendo turistas do Reino Unido, Franca,
Alemanha, Espanha, EUA e Brasil; ainda, como fatores de crescimento tem-se nova oferta de
alojamento, exceléncia na qualidade, criatividade no empreendimento turistico e desenvolvimento
de oferta de atragOes turisticas, sendo um dos paises mais competitivos no setor do turismo em
propor¢do mundial, com destaque para a regido Norte com maior oferta de empreendimentos

turisticos (Banco de Portugal, 2018; Turismo de Portugal, 2020; Global, 2017). (Anexo 1)
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1.3.1. O Setor Hoteleiro e o Assédio Moral

Segundo estudos da EUROFOUND, o setor estd entre os que existem maior prevaléncia de
intimidagdo e mais sofrem com a intensidade do trabalho, abusos verbais, situagdes humilhantes e
assédio moral (Paoli & Merllié, 2000; Parent-Thirion et al., 2017), ainda, sofre com horas de
trabalho a mais, atividade mais intensas em épocas do ano, alto turnover, contato direto com
superiores e a convivéncia com o publico, tornando suscetivel ao assédio (Caliskan & Tepeci, 2008
citado por Karaet al., 2018). Fatores como concorréncia, a procura pelo lucro, a cultura de mercado
da organizacdo e a reducdo de custos faz com que lideres e setores exijam de forma errénea

favorecendo o ambiente para ocorréncia do assédio (Pinto da Silva et al., 2018; Santos, 2000).

O turismo carece de constante atualizacdo de estratégias e rotatividade de destinos para alcancar
o cliente que busca um conjunto de elementos, neste contexto a prestacao de servico com qualidade
apresenta-se como um diferencial, considerando assim indispensavel a valoriza¢do dos recursos
humanos para obtencdo de resultados. (Passos; Lourengo; Madureira, Grima; & Esteves, 2015;

Pinto, 2014).
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CAPITULO 2 - METODOLOGIA

O estudo foi desenvolvido inicialmente por revisdo de literatura elaborada apos extensa
pesquisa fundamentando. Para Gil (2002, p.17) a pesquisa cientifica “(...) é desenvolvida mediante
0 concurso dos conhecimentos disponiveis e a utilizacdo cuidadosa de métodos, técnicas e outros
procedimentos cientificos.”. Diante disto, passa a explanacdo das etapas desenvolvidas.
2.1. Objetivos

Os objetivos norteadores para o desenvolvimento do estudo s&o: analisar a percecdo dos
trabalhadores, identificar as situagfes e condutas sofridas, a frequéncia das atitudes que
configuram o assédio moral, se existem consequéncias em razdo do assédio no desempenho laboral
das vitimas, identificar o(s) agressor(es), analisar as rea¢Ges das vitimas, verificar o papel da GRH
na prevencao e 0 compromisso, na atuacdo contra o assédio moral e as atitudes tomadas quando
da ocorréncia do assédio.
2.2. Tipo de Investigacéo

Para a obtencdo das respostas procuradas, acredita-se que o melhor tipo de pesquisa € aquele
que parte do conceito teorico, encontra nele dados indicadores e expressivos, passando entdo a
elaboracdo de hipdteses a serem confirmadas ou ndo, denominada quantitativa (Flick, 2013). Deste
modo, a investigacao é de natureza quantitativa-descritiva, recorrendo a uma amostra transversal.
2.3 Questao de Investigagéo

De acordo com Gil (2002, p.17) a pesquisa € “(...) procedimento racional e sistematico que tem
como objetivo proporcionar respostas aos problemas que séo propostos.”, diante disto, as questdes

de investigagdo que impulsionam este estudo, séo: Qual a perspetiva dos trabalhadores hoteleiros
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acerca da ocorréncia do asseédio moral? Qual a perspetiva dos trabalhadores hoteleiros com relacédo
a atuacao da gestdo dos recursos humanos quanto ao assédio moral? Qual a relacéo entre a perce¢édo
da prevencéo e combate ao assédio no trabalho se relaciona com a pratica do assedio?
2.4 Hipoteses

Segundo Flick (2013), as hipoteses devem estabelecer uma correlagdo entre aspetos, como:
individuos, objetos, condicGes, temporalidade que serdo vélidas ou ndo, devendo ser a partir de

um conceito tedrico devidamente estudado e que apresentem inicios daquilo que € objeto de teste.

Neste estudo testamos a hipdtese de que existe uma relacdo negativa entre a percecao da
prevencdo e combate ao assédio no trabalho com a pratica do assédio moral. A implementacao
de politicas que ndo tolerem praticas de assédio moral influéncia a sua ndo ocorréncia de assedio

moral. Assim, a hipotese em estudo é:

H1: Existe uma relacdo negativa e estatisticamente significativa entre a percecdo da prevencao
e combate ao assédio no trabalho com a préatica do assédio moral
2.5 Instrumento de Recolha de Dados

Foi aplicado um questionario andnimo composto por questdes abertas e fechadas (Total 18) e
constituido por trés partes (Anexo 2). A primeira parte € composta por questdes de natureza
sociodemografica como género, faixa etaria, habilitacdo literaria, tipo de vinculo, funcdo, tempo

de vinculo com a organizagéo, nimero de trabalhadores na empresa e a localidade.

Na segunda, utilizou-se 0 QAM desenvolvido por Odete Pereira (Constantino, 2010) composto
por afirmacdes que descrevem comportamentos em dimensdes: Ataques Laborais, Ataques as
Relacdes Sociais, Ataques a Saude Mental, Ataques Fisicos, Ataques Verbais e Ataques Raciais,

Religiosos ou Politicos, sendo solicitada a frequéncia com que os participantes foram alvo desses
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ataques e as frequéncias dos comportamentos da vitima (ambas valoradas em escala de 1 a 5),

ainda, foi solicitado aos participantes respostas a questdes de maltipla escolha.

A terceira parte do inquérito abordou o Assédio Moral e a GRH e é formada por questdes
elaboradas com base no documento Guia para a Elaboragdo de Cédigo de Boa Conduta para a
Prevencdo e Combate ao Assédio no Trabalho (Coelho et al., 2017), subdividas nas dimensdes:
Informacdo e Prevengdo, Compromisso e Responsabilidade da Empresa, Da Denuncia e
Averiguacgdo do Assédio Moral e Sansdo (valoradas em escala de 1 a 5)

2.6 Procedimento de Recolha da Amostra

A coleta foi realizada com o auxilio da ferramenta GoogleForms sendo enviado o inquérito
atraves de e-mails encontrados nos sites dos hotéis e em plataformas como: Trivago, TripAdvisor,
Booking e Hotéis.com; foram compartilhados inquéritos nas redes sociais dos estabelecimentos e
em grupos de Facebook, bem como encaminhado para o Sindicato dos Trabalhadores da Industria
de Hotelaria, Turismo, Restaurantes e Similares do Norte e AHP (Anexo 3). Ao todo foram
enviados 575 questionarios sendo obtidos 115 respondidos no periodo de abril a julho de 2020,
dos quais foram descartados 13 por motivos diversos, assim, a amostra é constituida de 102
participantes dos estabelecimentos hoteleiros da regido Norte de Portugal.

2.7 Participantes

A amostra é caracterizada por maioria do sexo feminino 59%; a faixa etéaria que se destacou foi
25 a 34 anos com 34,31%; 33,3% possuem até o Ensino secundario e 30,3% Ensino Superior.
Representam 58,82% os colaboradores que tem contrato a termo certo; 59,80% com vinculo
laboral de até 3 anos; quanto aos nimeros de trabalhadores nos hotéis, 35,29% respondeu que 0s

estabelecimentos possuem até 10 funcionarios.
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Tabela 3

Dados Sociodemograficos dos Participantes

Caracterizacdo da Amostra NUmero Percentagem
Género
Feminino 60 59
Masculino 42 41
Faixa Etaria
15 a 24 anos 20 19,61
25 a 34 anos 35 34,31
35 a 44 anos 27 26,47
45 anos ou mais 20 19,61
Habilitacdo Literaria
Ensino bésico 1 0 0,00
Ensino basico 2 1 0,98
Ensino basico 3 3 2,94
Ensino secundario 34 33,33
Ensino Superior Politécnico 21 20,59
Ensino Superior Universitario 31 30,39
Mestrado 11 10,78
Doutoramento 1 0,98
Tipo de Vinculo Laboral
Contrato sem termo 60 58,82
Contrato a termo certo 35 34,31
Recibos verdes 3 2,94
Estagio remunerado 3 2,94
Estagio ndo remunerado 1 0,98
Tempo de vinculo laboral
0a3anos 61 59,80
Mais 3 a 5 anos 12 11,76
Mais de 5 a 10 anos 14 13,73
Mais de 10 anos 15 14,71
N° de trabalhadores na empresa

Até 10 36 35,29
11a20 23 22,55
21a30 11 10,78
Mais de 30 32 31,37
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Quanto as funcgbes, diversas foram informadas pelos participantes, como Rececionista

(31,37%), Empregados de Mesa (16,67%) e Direcéo (6,86%).

Tabela 4

Dados Sociodemogréficos dos Participantes - Fungdes

Funcéo NUmero Porcentagem
Administrativo 18 17,65
Diregéo 11 10,78
Gerente 6 5,88
Operacional 61 59,80
Supervisdo 6 5,88

Total Geral 102 100

No que diz respeito a localizacdo a maior concentracdo dos participantes foi no Distrito do

Porto.

Tabela 5

Dados Sociodemogréficos dos Participantes - Localidade

Localidade NUmero Porcentagem
Aveiro 9 8,82
Braga 8 7,84
Braganca 1 0,98
Guarda 2 1,96
Porto 65 63,73
Viana do Castelo 3 2,94
Vila Real 2 1,96
Viseu 12 11,76
Total 102 100

2.7 Tratamento de Dados
Os dados obtidos pela pesquisa, com o auxilio da ferramenta do GoogleForms foram

convertidos em ficheiro de Excell e tratados por meio do software de analise estatistica Statistical

Package for the Social Sciences- SPSS. A escala QAM ja validada para a populagéo portuguesa e,
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neste estudo foi procedida a anélise de confiabilidade através do alfa de Cronbach e realizada a
respetiva analise descritiva as condutas de assédio moral. Foi ainda validada de forma exploratério
a escala de medida de prevencdo de condutas abusivas de assédio moral, através de uma analise
fatorial exploratdria, seguindo-se uma anélise a confiabilidade de cada uma das dimensdes, atraves
do alfa de Cronbach, e por Gltimo a respetiva analise descritiva. Por Gltimo, foi realizado o teste

de hipotese através das correlagdes Spearman.
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CAPITULO 3 - ANALISE DE RESULTADOS

3.1 Anélise das condutas de assédio moral, tipos de assédio, frequéncia, denuncia,
consequéncias e reacdo das vitimas

A escala de Ataques Laborais obteve maior pontuacdo (M=0,64; DP= 0,70), nas subescalas a
Distribuicdo do Trabalho (M=0,79; DP= 0,75) e Criticas (M=0,80; DP= 1,12) foram as mais
recorrentes no trabalho dos participantes. As escalas menos pontuadas foram Ataques Raciais,
Religiosos e Politicos (M=0,17; DP=0,41), os Ataques Fisicos (M=0,09; DP= 0,34). Em analise
geral das escalas do QAM é possivel afirmar que a média das respostas esta entre M=0,64 a 0,09

e 0 desvio padrédo de DP=1,12 a 0,34.

Tabela 6
Dimens6es do QAM

Dimensdes do questionario T?;[srl]ge Média Desvio Padréo a de Cronbach
1. Ataques laborais 17 0,64 0,70 0,88
Distribuicdo de trabalho 7 0,79 0,75 0,81
Condicoes de trabalho 3 0,53 0,79 0,77
Criticas 3 0,80 1,12 0,90
Direitos legais 4 0,35 0,68 0,80
2. Ataques as relagdes

sociais 9 0,31 0,65 0,88
Isolamento 4 0,19 0,53 0,86
Desconsideragéo 3 0,42 0,84 0,88
Vida privada 2 0,39 0,95 0,92
3. Ataques a saude mental 4 0,34 0,78 0,93
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4. Ataques fisicos 4 0,90 0,34 0,85
5. Ataques verbais 9 0,33 0,69 0,92
Explicitos 5 0,37 0,74 0,87
Implicitos 4 0,28 0,69 0,88
6. Ataques raciais,
religiosos ou politicos 3 0,17 0,41 0,62
Tabela 7
Tipos de Assédio Moral
Tipos de Assédio (M =4,70; DP = 2,06) %
Chefia 18,60
Colegas 6,90
Chefia e Colegas 14,70
Chefias e Pessoas 2,90
Chefia e Subordinados 1,00
Género do Agressor %
Homens 13,70
Mulheres 9,80
Ambos 0s géneros 19,60

42



Quanto a consequéncia das agressdes no desempenho laboral (M= 3,65; DP = 1,15), o tempo

de duracdo das agressdes (M= 5,71; DP = 1,96) e da reacdo dos supervisores/responsaveis (M=

5,03; DP=1,84)

Tabela 8

Consequéncias no DL

Consequéncia no

%
Desempenho Laboral
Ao nivel de qualidade 12,7

] ) 1,0

Ao nivel de quantidade
N&o perturbou 9,8
N&o se aplica 62,7

12,7
Ao nivel de qualidade e
quantidade.

1,0

N&o perturbou e néo se
aplica.

Tabela 9

Tempo de Duracao das Agressoes

Tempo de Duracéao

0
das Agressoes o
Dias 49
Semanas 11,8
Meses 29
Cercade 1 ano 7.8
De 1 a dois anos 3,9
Mais de 2 anos 63,7

49

N&o se aplica

Tabela 10

Denuncia e Reacdo dos Supervisores

Dendncia e Reacao dos Supervisores

%

Ignoraram o facto

Procuraram mediar a situacédo
Puniram o(s) agressor(es)
Puniram-no a si, demitindo-o

Nd&o se aplica

9,8
10,8
1,0
1,0
77,5
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Tabela 11

Reacdo das Vitimas

Dimensodes do

S Total de Itens| Média Desvio Padrao o de Cronbach
questionario

Busca de Solucao 4 1,37 0,69 0,71
Conformismo 4 2,01 1,28 0,87
Confronto 11 1,48 0,68 0,85
Evitamento 11 1,40 0,58 0,83
Melhorar desempenho 1 2,13 1,55 -
Negacéo 3 1,51 0,78 0,37

3.2 Assédio Moral e a Gestdo de Recursos Humanos

Dos participantes inquiridos 63% afirmaram existir um departamento de RH na empresa em

que laboram contra 35,2% que afirmam ndo existir e 17,6% afirmam existir uma terceirizada para

tratar destes assuntos. Foi realizada andlise fatorial da terceira parte do questionario que diz

respeito as questdes de GRH.

Foi realizada analise fatorial exploratoria (AFE) no sentido de verificar os fatores emergiam na

escala de prevencdo de conduta de assédio moral. A adequacdo da amostra a factorizacdo foi

avaliada com através de KMO (Kaiser-Meyer-Olkin), tendo sido obtido um valor de .946, que, de

acordo com Kaiser (1974), é bom. O Bartlett's Test of Sphericity foi significativo, p < .001,

mostrando que existe correlacdo entre as variaveis. A AFE fez emergir trés fatores:

Factor | - Compromisso e Responsabilidades da Empresa

Factor Il - Denuncia e Averiguacdo do Assédio Moral

Factor 111 - Informacéo e Prevencdo

Tabela 12
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Analise de Factores do QGRH

Dimensdes do QGRH Total de Itens | Média | Desvio Padrdo | o de Cronbach
Factor | 16 3,42 1,36 0,99
Factor I 8 3,10 1,43 0,97
Factor Il 6 2,77 1,32 0,94

3.3 Analise Correlacional

Na analise da correlacdo dos QAM e GRH foi possivel verificar que diversos fatores se

correlacionam negativamente, 0 que suporta a hipdtese colocada: Existe uma relacdo negativa e

estatisticamente significativa entre a percecdo da prevencdo e combate ao assédio no trabalho com

a pratica do assédio moral. Especificamente, podemos apontar os seguintes resultados (Anexo 5 -

Tabela de Correlacéo):

1.

Quanto maior é a percecdo dos profissionais do setor relativamente a disponibilizacdo de
Informacdo e Prevencdo que a organizacdo fornece, menor é a percecdo dos Ataques
Laborais pelos trabalhadores (r=-.53, p <.001).

Quanto maior o Compromisso e Responsabilidade da organizacao contra o Assédio Moral,
menor a perce¢do dos trabalhadores no tocante aos Ataques Laborais, a satde mental e das
relacdes sociais (r=-.49, p <.001)..

Quanto melhor a percecdo dos trabalhadores quanto as Denuncias e Averiguacdo do
Assédio, menor a percecdo de Ataques Laborais (r=-.50, p <.001).

Quanto maior a perce¢do de sancdes ao agressor do assedio moral, menor a ocorréncia deste.
Quanto melhor a Gestdo de Recursos Humanos, menor é o indice Ataques Laborais,

relacbes Sociais e a Saude Mental.
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CAPITULO 4 - DISCUSSAO DOS RESULTADOS E CONCLUSOES

A pesquisa adotou como objetivos para sua elaboracéo e desenvolvimento a anélise da percecéao
dos trabalhadores, a identificacdo das situacdes e condutas sofridas, a frequéncia das atitudes que
configuram o assédio moral, e a existéncia de consequéncias em rela¢do ao assédio no desempenho
laboral das vitimas. Procurou-se também identificar o(s) agressor(es), analisar as reacdes das
vitimas. Por ultimo, verificar o papel da GRH na prevencdo e 0 compromisso, na atuagao contra o
assédio moral e as atitudes tomadas quando da ocorréncia do assédio. Foi aplicado um questionario
composto por trés partes, sendo a primeira a caracterizacdo sociodemogréafica, uma escala de
Assédio Moral e outro que permitiu operacionalizar as medidas preventivas relativas a esta pratica
desenvolvidas pela Gestédo de Recursos Humanos. Verificou-se que os trabalhadores sofreram com
queda de desempenho em razdo do assédio moral a nivel de qualidade e que as agressdes sofridas
estenderam-se por semanas. O Assédio Moral na maioria dos casos emana dos que detém mais
poder, ou seja, dos superiores hierarquicos, o que restou confirmado no estudo e confirmado na
doutrina (Hirigoyen, 2002), ademais a reacdo mais comum das vitimas de assédio buscaram
melhor o desempenho no trabalho ou conformaram-se com o comportamento sofrido.

No que diz respeito a correlagdo, concluiu-se que existe uma relacdo negativa e estatisticamente
significativa entre a percecdo da prevencdo e combate ao assédio no trabalho com a pratica do
assédio moral, conforme demonstrado na analise dos dados, o que corrobora com o entendimento

de autores suscitados anteriormente quanto a informagao, prevencéo e assedio moral.
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Estatisticamente, a populacdo empregada pelo setor de Alojamento e Restauracdo caracteriza-
se por ser constituida em 58% de mulheres e 42% de homens, a maioria tem apenas o ensino basico
representando 56% e apenas 12% tem ensino superior, 41% dos empregados no setor tem 45 anos
ou mais, juntos o setor de Alojamento e Restauracdo empregaram, no ano base, 328,5 mil
individuos, representando 6,7% do total da economia de Portugal (Turismo de Portugal, 2019).

Apesar dos estudos desenvolvidos no decorrer dos anos a respeito do assedio moral conforme
foi detalhado na revisdo de literatura, acredita-se que muito ainda deve ser investigado, informado,
debatido a fim de que a sociedade esteja mais conscientizada deste problema, desde o trabalhador
até o empresario e que no ambito académico maiores constatacfes possam ser alcancadas, para
que a prevencdo seja mais efetiva, principalmente através da figura da GRH no seio das
organizacfes. Em 2000 a EUROFOUND, em analise aos paises da UE, constatou que o setor
hoteleiro esta entre os que existe maior prevaléncia de intimidagéo no trabalho e em 2015, esteve
entre 0s que mais sofrem com a intensidade do trabalho, sofrendo com abusos verbais, situacdes
humilhantes e assedio moral (Paoli & Merllié, 2000; Parent-Thirion et al., 2017).

O setor hoteleiro caracteriza-se por ser formado por pequenas empresas, na maioria; por
trabalhadores jovens e pouco qualificados; maior parte dos funcionarios sao mulheres e sdo as que
mais sofrem com o assedio moral, cerca de com 16,9%; baixo nivel de escolaridade; contratos de
trabalho precérios, estando propensos ao assédio em razéo do atendimento ao publico (Esta, 2008;
Torres, Andlia; Costa, Délia; Sant’Ana; Coelho, Bernardo; Sousa, 2016). Muitos funcionarios
pertencem a minorias étnicas ou sdo imigrantes, estando mais vulneraveis ao estresse e a violéncia
ja em que em muitos casos 0 assédio inicia-se pelas diferencas de raga, cor, género, religido,

nacionalidade. (Hirigoyen, 2002; Kara et al., 2018; Leymann, 1990)
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Também é sobrecarregado de horas de trabalho e com atividade mais intensas num periodo
determinado do ano, com um turnover muito alto de colaboradores, estando em contato direto com
superiores e por ser prestador de servico sempre em convivéncia com o publico, fatores que
acabam por fazer do setor mais suscetivel a ocorréncia do assédio moral (Caliskan & Tepeci, 2008
citado por Kara et al., 2018). A concorréncia, a procura pelo lucro, a cultura de mercado da
organizacdo, a reducdo de custos faz que lideres e setores exijam de forma errénea favorecendo o
ambiente para ocorréncia do assédio (Pinto da Silva et al., 2018; Santos, 2000).

O estudo demostrou como ainda a discussdo e a identificacdo do assedio moral no ambiente
laboral séo dificeis. Existem ainda inimeras barreiras que dificultam o amplo debate sobre este
assunto, nomeadamente como as possiveis vitimas se sentem intimidadas e como a literatura €
pequena se comparados a outros assuntos. O fato € que o assédio moral deve ser mais abordado na
sociedade como um todo, e deve ser mais estudado em todas as areas, para que os resultados
possam colaborar com novas e mais aprofundadas pesquisas podendo orientar as geracdes
vindouras a serem mais consciente do ambiente laboral, podendo identificar de pronto quaisquer
agressdes continuas que possam ser caracterizadas como assédio moral e combaté-las.

Espera que a pesquisa contribua com a discussdo e aprofundamento no conhecimento do assédio
moral, incentive a tomada de medidas necessarias ao combate e a sanc¢do da pratica de violéncia
no ambiente laboral, para a existéncia de um ambiente mais saudavel.

Como limitacbes do presente estudo apontamos o tamanho da amostra, impedindo fazer
generalizagGes do estudo quer a populacéo do setor em estudo, que a populagéo global.

A escala de Prevencdo de condutas de assédio moral utilizada no presente estudo ainda estd em
investigacdo, dado o facto de ser uma escala recente e carece de maior investigagdo para avaliar

as suas propriedades psicométricas. Sendo por isso, uma sugestdo para estudos futuros.

o
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Anexo 1: Turismo em Portugal

Figura 1. Empreendimentos Turistico Oferta
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Gréfico n° 1- Adaptado de Distribui¢do Geografica — TRAVELBI by Turismo de Portugal, 2020.
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Tabela 4

Receitas Turisticas 2019

Dormidas por regido geografica

Dormidas (N.°) nos estabeledmentos de alojamento turistico por Localizacdo geografica (NUTS - 2013) e Tipo (alojamento turistic); Mensal
Dormidas {N.?) nos estabelecimentos de alojamento turistico por Localizacio geografica (NUTS - 2012) e Tipo (alojamento turistico); Mensal
Periodo de referénda dos dados (1)

Localizacio geografica (NUTS -
2013)

Portugal

Continente
Norte
Centro
Area Metropolitana de Lishoa
Alentejo
Algarve

Regido Auténoma dos Acores
Regido Autonoma dos Agores
Regizo Autonoma da Madeira

Regido Auténoma da Madeira

Cormidas {N.2) nos estabelecimentos de alojamento turistico por Localizaggo geografica {NUTS - 2013) 2 Tipa (ak

alojamentos
Nota(s):

Total

N.9
3837554
3193711

630 585
420 061
11178932
168 454
B56 719
110294
110294
533549
533549

Hotelaria

N.0
3195 815
2613953
483 394
325514
879681
120 855
804 503
95 187
95 187
486 675
486 675

Hotéis

N.0
2395316
1985 150

459 364
257 917
757 47
91 602
338 520
85671
85671
324 495
324 455

(1) Janeire 2019 - Jansira 2020 - dades provisdrios; Favarairo 2020 - dados preliminaras.

Fevereiro de 2020

Tipo (alojamento turistico)
Hotéis- Pousadas/Quintas Apartamentos  Aldeamentos
apartamentos da Madeira turisticos turisticos
N.2 M.0 M.0 M.0
432397 52 685 191 155 124 262
- 31557 180 516
8352 b 364 6108 2 606
9843 8 556 1541 7657
46 601 5 556 17 068 13 109
& 860 4801
219798 3621 150 398 91172
4206
4206
6433
. 6433

Nota: Os dados sdo adaptados de INE, 2020

DGO e
do 019 8 019 8
O
O ’ D A D

TOTAL 984,4 9,8% 83,1 | 100,0% | 17.139,8 7.8% | 1.244,7 | 100,0%
Reino Unido 160,4 8,0% 11,8 16,3% 3.091,8 7.8% 224,8 18,0%
Franga 113,4 9,2% 9,6 11,5% 2.418,9 3,1% 71,8 14,1%
Alemanha 106,8 4,1% 4,2 10,8% 1.853,5 1,85% 32,5 10,8%
Espanha 112,2 19,8% 18,5 11,4% 1.768,6 12,6% 198,4 10,3%
E.U.A. 74,1 14,5% 9.4 7.5% 1.216,5 29,4% 276,5 7,1%
irlanda 26,6 14,8% 3.4 2,7% 669,2 12,9% 76,3 3,9%
Holanda 32,6 1,5% 0,5 3,3% 664,0 -4,1% -28,5 3,9%
Brasil 48,0 1,6% 0,7 4,9% 673,7 10,3% 62,8 3,9%
Suica 29,1 2,2% 0,6 3,0% 540,8 2,0% 10,5 3,2%
1télia 28,5 23,7% 5,5 2,9% 436,0 11,9% 46,5 2,5%
Bélgica 17,8 11,4% 1.8 1,8% 352,8 2,0% 6.9 2,1%
Angola 27,2 -8,6% -2,6 2,8% 349,3 -6,1% -22,6 2,0%
Luxemburgo 10,1 4,7% 0,5 1,0% 194,5 9,4% 16,8 1,1%
Outros 197,6 13,9% 24,1 20,1% 2.910,2 10,3% 272,1 17,0%

Fonte: BaP
Nota: Os dados séo adaptados de Banco de Portugal citado por AHRESP, 2019
Tabela 5

Alojamento
local

N.0
554 923

X

jamento turistica); Mensal - INE, Inquérito 3 permangndia de haspedes na hotelaria & outros

Turismo no
espago rural e
de habitacio

N.0
26 206
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ANEXo 2:

Questionario

O presente questionario destina-se exclusivamente a fins de investigacdo no ambito da dissertagédo
de mestrado do curso Gestdo Estratégica de Recursos Humanos do Instituto Superior da Maia-
ISMAL, referente ao estudo do Assédio Moral e Gestdo dos Recursos Humanos: anélise da
perspectiva dos trabalhadores hoteleiros.

Informa-se que a sua participacao é andnima e que os resultados deste questionario serdo utilizados
de forma confidencial e apenas para fins académicos. N&o existem respostas certas ou erradas,
apenas se solicita que sejam dadas da forma mais sincera, para que o resultado do questionario seja
efetivo e contribua por completo para o estudo. Ao responder o questionario, estard consentindo
que suas respostas serdo utilizadas para a pesquisa.

O que ¢é Assédio Moral: “(...) toda e qualquer conduta abusiva que se manifesta especialmente
por comportamentos, palavras, gestos, escritos, que possam atingir a personalidade, a dignidade
ou a integridade fisica ou psicol6gica de uma pessoa, por em perigo o emprego desta ou degradar
o0 clima de trabalho”. (Hirigoyen, 1999, p. 61)

1) Sexo: Feminino ( ) Masculino ( )

2) Faixa Etéria: 15a24anos( ) 25a34anos( ) 35a44anos( )

45 anos e mais ()

3) Qual habilitacdo literaria completa possui?
Ensino basico 1 (até a 4 classe, instru¢do primaria) ( )
Ensino basico 2 (preparatdrio/5 e 6/ensino técnico comercial ou industrial) ()

Ensino basico 3 (9 ano/5 ano do liceu) ( )

Ensino secundario (12 ano) ( )

Ensino Superior Politécnico ( )

Ensino Superior Universitario ( )

Mestrado ( )

Doutoramento ( )

4) Qual tipo de vinculo laboral tem com a empresa em que trabalha?

Contrato sem termo () Estagio Remunerado ( ) Recibos verdes ( )
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Contrato a termo certo ( ) Estagio ndo Remunerado ( )

5) Qual funcéo exerce?

6) Quanto tempo trabalha na empresa?

0 a 3 anos

mais 3 a 5 anos
mais de 5 a 10 anos
mais de 10 anos

7) N° de trabalhadores na empresa: até 10 ( ) 11a 20( ) 21a30( )
mais de 30 ( )
8) Localidade (Concelho/Distrito):

9) Para cada uma das afirmacdes abaixo, indique a frequéncia com que esteve exposto a cada uma
das situagOes descritas, utilizando a escala: 1-Nunca; 2-Por Vezes; 3-Mensalmente; 4-
Semanalmente; 5-Diariamente.

— (3]

s | B, E

S _ 8l 2, E8 S
S| s el 53| g
Z | a5 =2c|lwElOEC

9.1 Foi obrigado a fazer tarefas humilhantes.

9.2 Foi exposto a uma carga de trabalho excessiva.

9.3 Né&o lhe davam qualquer ocupacéo ou tarefas, foi
excluido ou “colocado na prateleira”.

9.4 Pediram-lhe trabalhos urgentes sem nenhuma
necessidade.

9.5 Recebeu tarefas muito inferiores a sua capacidade
ou competéncias profissional.

9.6 Recebeu tarefas que exigem experiéncia superior as
suas competéncias profissionais.

9.7 Deram-lhe instrucfes confusas.

9.8 Retiveram informagdes que eram essenciais para o
seu trabalho.

9.9 Retiraram-lhe equipamentos/instrumentos
necessarios para realizar o seu trabalho.

9.10 Foi obrigado a realizar trabalhos perigosos ou
especialmente nocivos a salde.

9.11 Recebeu criticas exageradas ou injustas sobre o
seu trabalho ou esforco.
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9.12 Houve supervisao excessiva de seu trabalho.

9.13 Foi humilhado ou ridicularizado em relagédo ao seu
trabalho.

9.14 Discriminaram-no seus direitos (ex. salario,
turnos, distribuicdo de tarefas, bénus, despesas de
viagem, etc).

9.15 Mandaram-lhe cartas de aviso/adverténcia.

9.16 Recebeu sinais ou indicacdes para pedir demissao
ou largar o trabalho.

9.17 Forcaram-no a pedir demissao.

9.18 Mudaram-no de sector para o isolar.

9.19 Ndo o cumprimentavam nem falavam consigo.

9.20 Limitaram as suas possibilidades de falar com
outras pessoas.

9.21 Impediram outras pessoas de falara ou estar
consigo.

9.22 Ignoravam a sua presenca na frente dos outros

9.23 As suas opinides e pontos de vista eram ignorados.

9.24 Impediram-no de se expressar.

9.25 Fizeram criticas sobre a sua privada.

9.26 Gozaram com a sua vida privada.

9.27 Disseram que vocé tem uma doenca mental.

9.28 Fizeram-no parecer estipido(a).

9.29 Deram a entender que vocé tem problemas
psicoldgicos.

9.30 Trocaram de alguma incapacidade sua.

9.31 Foi alvo de comportamentos intimidatérios tais
como: empurrdes, blogueio da sua passagem, invasao
do seu espaco pessoal, etc.

9.32 Foi alvo de agressoes fisicas.

9.33 Causaram estragos no seu posto de trabalho ou em
algo que lhe pertence.

9.34 Impediram a sua presenca fisica.

9.35 Ameacaram-no verbalmente.

9.36 Utilizaram o telefone para o aterrorizar.

9.37 Gritaram consigo ou insultaram-no.

9.38 Ridicularizaram-no em publico.

9.39 Falaram mal de si em publico.

9.40 Fizeram circular maldades e caltnias sobre si.

9.41 Foi alvo de ridicularizacdes.

9.42 Imitaram 0s seu gestos, a sua postura, a sua voz,
etc. para o poder ridicularizar.

9.43 Foi agredido moralmente quando estavam a sos.
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9.44 Foi alvo de ataques com base nas suas convicgdes
politicas.

9.45 Foi alvo de ataques com base nas suas crencas
religiosas.

9.46 Fizeram piadas com base nas suas origens ou
nacionalidade.

9.47 Foi vitima algum ataque de cunho sexual (seja
verbal, gestual ou fisico)

Nas questdes que se seguem abaixo e tendo em consideracédo as situacdes referidas acima de que
foi alvo, assinale a resposta que se adequa ao seu caso pessoal. Podera assinalar mais de uma
resposta:

10) Os ataques sofridos partiram de...

Colega(s)
Chefia(s)
Subordinado(s)
Pessoa(s) Externas a empresa
Né&o se aplica
11) Os ataques sofridos partiram de...

Homem
Mulher
Né&o se aplica

12) A violéncia de que foi vitima perturbou o seu trabalho?

Ao nivel da qualidade
Ao nivel da quantidade
Né&o perturbou

Nd&o se aplica

13) Ha quanto tempo dura (ou quanto tempo durou) esse conjunto de situacdes de que foi vitima?

Dias

Semanas
Meses
Cercade 1 ano
De 1 a2 anos
Mais de 2 anos
N&o se aplica
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14) Caso vocé tenha denunciado a situacdo junto dos seus supervisores ou de outros responsaveis

da empresa, qual foi a reagdo?

Ignoraram o facto

Procuram mediar a situacao

Puniram o(s) agressor(es)

Puniram-no a si, demitindo-o(a) ou deixando-o(a)
isolado(a) noutro servico

A empresa ndo puniu ninguém, mas adoptou medidas
de prevencao para lidar com casos futuros.

Né&o se aplica

15) Tendo em conta 0 modo como reagiu as situacdes de que foi vitima, assinale por favor para
cada item a frequéncia com que exibiu cada um dos comportamentos presentes nos itens seguintes.

Utilize a escala 1-Nunca; 2-Poucas Vezes; 3-Algumas Vezes; 4-Muitas Vezes e 5-Sempre:

Nunca

Poucas
vezes

Algumas
vezes

Muitas
vezes

Sempre

15.1 Evitava o(s) agressor(es)

15.2 Isolava-me das pessoas

15.3 Tentei evitar qualquer situacdo de conflito

15.4 Tentei trabalhar mais

15.5 Tive medo das consequéncias se denunciasse a
situacdo

15.6 Controlei a minha revolta, esperando que a
situacdo passasse

15.7 Aceitei a situacdo e lentamente procurei
reconstruir a minha vida

15.8 Deixei 0 tempo passar, sem fazer nada

15.9 Culpabilizei-me

15.10 Evitei as situacdes que podiam vir a ser usadas
contra mim pelo(s) agressor(es)

15.11 Agredi, insultei, usei das mesmas armas

15.12 Apresentei reclamacdo formal junto dos
supervisores

15.13 Procurei falar com o superior

15.14 Lutei pelos meus direitos

15.15 Denunciei 0o(s) agressor(es) na empresa

15.16 Enfrentei o(s) agressor (s)
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15.17 Defini claramente que ndo queria entrar no jogo
do(s) agressor(es)

15.18 Procurei 0 apoio de associagdes

15.19 Confrontei o assediador sozinho(a)

15.20 Enfrentei o assediador apoiado(a) noutras
pessoas

15.21 Procurei ver o lado engragado da situagdo como
estratégia para lidar com ela

15.22 Recorri a brincadeiras/piadas no confronto com o
assediador

15.23 Procurei a ajuda de pessoas que me pudessem dar
apoio (familia, amigos e os colegas, etc.)

15.24 Denunciei a empresa e 0S agressores junto de
6rgdos competentes

15.25 Procurei mudar de sector/departamento

15.26 Procurei ajuda especializada

15.27 Procurei 0 apoio de outras pessoas

15.28 Procurei que houvesse mediacdo das partes ja
numa fase muito avancada

15.29 Faltava sempre que podia

15.30 Tive que meter baixa méedica

15.31 Sai de licenca por motivo de doenca

15.32 Meti férias durante um tempo

15.33 Decidi sair do emprego, pedi a demissao

15.34 Procurei a reforma antecipada

Gestao de Recursos Humanos

16) Na empresa onde trabalha existe um Departamento de Recursos Humanos?

Sim

Nao

Nao sei




17) Na empresa onde trabalha contrata de forma terceirizada outra empresa que presta servicos na

area de Recursos Humanos?

Sim

Nao

Nao sei

18) Nas afirmagdes abaixo, indique em que medida concorda ou discorda com cada uma das
seguintes afirmagdes, sendo: 1-Discordo Fortemente; 2-Discordo; 3-Concordo Parcialmente;
4-Concordo; 5-Concordo Fortemente. Certifique-se que responde a todos os itens.

Na empresa em que trabalha...

Discordo
Fortemente

Discordo

Concordo

parcialmente

Concordo

Concordo

Fortemente

18.1 Foram prestadas informacOes, palestras e
reunides acerca do que é assédio moral, quais as
medidas a tomar e as suas consequéncias.

18.2 Existe informacdo quanto a relacionamentos
abusivos no ambiente de trabalho.

18.3 Os colegas de trabalho estdo cientes das
politicas de combate as condi¢Bes indignas de
trabalho.

18.4 Ha& instrucBes claras de como 0s superiores
devem gerir os setores de trabalho em questdes de
relacdes interpessoais.

18.5 Procura-se melhorar a comunicacdo na
organizacéo e na relacdo entre
superiores/funcionarios e setores.

18.6 Os gestores, supervisores, gerentes encontram-
se comprometidos no combate ao assédio moral.

18.7 O codigo de ética da empresa € do
conhecimento dos funcionarios.

18.8 Existe uma politica contra o0 assédio moral.

18.9 Todos os funcionarios beneficiam de um
ambiente de trabalho livre e saudavel

18.10 Promove-se 0 respeito, a diversidade, a
cooperacdo e o trabalho em equipa e assegura o
direito de condi¢des dignas de trabalho.

18.11 Ha promogdo de valores éticos, morais e
legais, rejeitando a discriminacéo e o assédio moral.

18.12 Valoriza-se 0 bem-estar e o clima
organizacional saudavel, rejeitando o assédio moral.
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18.13 Sinto que 0s meus direitos sdo protegidos.

18.14 Est4 comprometida com o combate ao assédio
moral.

18.15 O assédio moral ndo é tolerado.

18.16 Os supervisores usam autoridade para obter
resultados dos funcionarios através de métodos de
cobranca abusivos.

18.17 Os gestores, supervisores, gerentes
encontram-se comprometidos com o combate ao
assédio moral.

18.18 Os colegas de trabalho estdo comprometidos
com as politicas de combate ao assédio moral.

18.19 E npossivel considerar que o clima
organizacional é positivo entre colegas e superiores.

18.20 Os superiores procuram ser lideres
compreensivos e respeitadores.

18.21 Os lideres estdo empenhados a extrair 0
melhor dos seus funcionarios prezando por um clima
positivo.

18.22 E estimulado o diélogo e a conciliacdo de
conflitos entre os funcionério, colegas e superiores.

18.23 Existe um canal de denuncia para os casos de
assédio moral.

18.24 O funcionario que fizer denlncia encontra-se
protegido de retaliaco.

18.25 As retaliacdes sdo punidas.

18.26 Sinto-me encorajado/a a denunciar atitudes/
situacOes discriminantes que sofra em relacdo ao
sexo, idade, raca e etc.

18.27 E garantido anonimato ao denunciante,
denunciado e testemunhas.

18.28 Ap0s o processo de averiguacdo da denuncia
de assédio moral, existe acompanhamento e
reabilitacdo da vitima.

18.29 Ha consequéncia disciplinar para o agressor no
assédio moral

18.30 E prestada informacdo acerca das sances
legais do assédio moral.

18.31 A vitima de assédio tem apoio da empresa
juridico/técnico/financeiro e médico.

18.32 Apo0s apuracdo e comprovacdo do assédio
moral, 0 agressor é demitido da empresa.
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Anexo 3: Modelo de email — Solicitacéo de participacdo

Solicitacdo de participagdo - Inquérito Académico

Prezado(a)

Solicito a participacdo dos colaboradores no inquérito que destina-se exclusivamente a fins de

investigacdo no ambito académico do curso de mestrado do ISMAL.

Informa-se que a participacao é andnima e que os resultados deste questionario serdo utilizados de

forma confidencial e apenas para fins académicos.

Conto com a participacdo do maior nimero de colaboradores para obter resultados mais

abrangentes.

https://forms.gle/ZdaoMyqSnidx5aVeA

Agradeco a participacao.

Melhores Cumprimentos.

Bianca de Carvalho Rodrigues.
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Solicitacdo de participacdo direcionado ao Sindicato dos Trabalhadores da Induastria de

Hotelaria, Turismo, Restaurantes e Similares do Norte e Associacdo da Hotelaria de Portugal

Prezado(a)

Solicitacéo de encaminhamento de Inquérito Académico

Sou estudante de Mestrado do Cursos de Gestéo Estratégica de Recursos Humanos do Instituto da
Maia-ISMAI e como é necessario para a conclusdo do curso estou a desenvolver a minha
dissertacdo e pesquisa.

A pesquisa tem como tema: Assédio Moral e a Gestdo de Recursos Humanos: analise da perspetiva
dos trabalhadores hoteleiros (Regido Norte de Portugal).

Devido a pandemia, parcialidade dos hotéis fechados e alguns em funcionamento com o minimo de

empregados, obtive poucas respostas para a pesquisa.

Diante do contributo que o resultado da pesquisa pode fornecer no conhecimento das questdes
suscitadas, gostaria de saber, é possivel que vossa instituicdo encaminhe o questionario para 0s

trabalhadores diretamente?

Em, ndo sendo possivel devido a protecdo de dados, se poderiam encaminhar para a base de dados dos

hotéis da regido Norte de Portugal?

Informa-se que a participacdo é an6nimae que os resultados deste questionario serdo
utilizados de forma confidencial e apenas para fins académicos.

Segue o link do questionario para respostas que serdo encaminhadas diretamente a mim ao final do

preenchimento.

https://forms.gle/pvy9MZ6DbgAe6A2p6



https://forms.gle/pvy9MZ6DbgAe6A2p6

Agradeco a vossa ajuda.
Melhores Cumprimentos.

Bianca de Carvalho Rodrigues.

70



Anexo 4: Tabelas de Correlacéo

Correlagdes Questionario de Assédio Moral x Questionério de GRH

Do_Compromisso_e_R
esponsabilidades_da_E

Da_Denuncia_e_Averig
uacao_do_Assedio_Mo

mpresa ral Da_Sancao QGRH_Total
R6 de Ataques_laboraisll Correlacdes de -,483" -,493" -,488" -,535"
Spearman coeficiente
Sig. (2 ,000 ,000 ,000 ,000)
extremidades)
N 102 102 102 102
Ataques_as_relacoes_s Correlacdes de -,487" -,448" -,445" -,499"
ociaisll coeficiente
Sig. (2 ,000 ,000 ,000 ,000)
extremidades)
N 102 102 102 102
Ataques_fisicosll Correlagdes de 331" -,237" -172 -,280"
coeficiente
Sig. (2 ,001 ,017 ,083 ,004]
extremidades)
N 102 102 102 102
Ataques_verbaisll Correlacdes de -,451" 437" -,430" -,485"
coeficiente
Sig. (2 ,000 ,000 ,000 ,000
extremidades)
N 102 102 102 102
Ataque_a_saude_mental Correlagdes de 474" -,443" -,407" -,479"
coeficiente
Sig. (2 ,000 ,000 ,000 ,000
extremidades)
N 102 102 102 102
Ataques_raciais_religios Correlagdes de -,386" -,407" -,370" -,416"
0s_ou_politicoslI coeficiente
Sig. (2 ,000 ,000 ,000 ,000
extremidades)
N 102 102 102 102
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Correlacgdes Questionario de Assedio Moral x Dados Sociodemograficos

Correlagbes

Faixa Qual habilitag&o literaria Quial tipo de vinculo laboral tem
Sexo Etéria completa possui? com a empresa em que trabalha?
R6 de Ataques_la Correlagde -,014 -,046 ,159 , 104
Spearman boraisll s de
coeficiente
Sig. (2 ,890 ,648 ,111 ,300
extremidad
es)
N 102 102 102 102
Ataques_a Correlacde ,118 -,029 ,004 157
s_relacoes s de
_sociaisll  coeficiente
Sig. (2 ,236 774 ,968 ,116
extremidad
es)
N 102 102 102 102
Ataque_a_ Correlacde ,022 ,013 ,144 132
saude_me sde
ntal coeficiente
Sig. (2 ,826 ,895 ,149 ,186
extremidad
es)
N 102 102 102 102
Ataques_fi Correlagde -,166 -,141 -,037 288"
sicosll s de
coeficiente
Sig. (2 ,096 ,157 712 ,003
extremidad
es)
N 102 102 102 102
Ataques_v Correlagde -,002 117 ,078 ,108
erbaisll s de
coeficiente
Sig. (2 ,981 ,243 437 ,280
extremidad
es)
N 102 102 102 102
Ataques_ra Correlagde 225" ,067 ,052 ,146
ciais_religi s de
0s0s_ou_p coeficiente
oliticosll  Sig. (2 ,023 ,505 ,606 ,143
extremidad
es)
N 102 102 102 102
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Anexo 5: Condutas Assédio Moral

z 3 £ ¢ 9
s = £ 3 B
S S @ 2 2
s3] (v Q 5
N = 3
™ 3 <A I}
v @ 3 3
=1 @ @
D =]
@
0,
N° Pergunta 0 1 2 3 |4 D o?it(ijveos
1 | Foi qbrigado a fazer tarefas 81 | 15 3 3 |0 20,59
humilhantes.
o | Foi exp_osto a uma carga de trabalho | 35 | 40 6 11 | 9 64.71
excessiva.
Né&o lhe davam qualquer ocupacao
3| ou tarefas, foi excluido ou “colocado | 91 | 5 5 0 |1 10,78
na prateleira”.
4 | Pediram-lhe trabe_xlhos urgentessem | g1 | 29 | 12 4 6 50,00
nenhuma necessidade.
Recebeu tarefas muito inferiores a
5| sua capacidade ou competéncias 55 1 21 | 14| 5 |7 46,08
profissional.
Recebeu tarefas que exigem
6 | experiéncia superior as suas 56 | 25 | 12 | 5 |4 45,10
competéncias profissionais.
7 | Deram-lhe instrugdes confusas. 31 | 40 | 10 | 11 |10 69,61
8 Retivergr_n informacdes que eram 58 | 22 | 13 4 5 43,14
essenciais para o seu trabalho.
Retiraram-lhe
g | equipamentos/instrumentos 76 | 15 4 3 |4 25,49
necessérios para realizar o seu
trabalho.
Foi obrigado a realizar trabalhos
10 | perigosos ou especialmente nocivos | 82 | 11 | 6 2 |1 19,61
a saude.
Recebeu criticas exageradas ou
1 injustas sobre o seu trabalho ou 51 | 25 | 12 7T 50,00
esforco.
12 | Houve supervisdo excessivade seu | g7 | 24 8 4 |9 44,12
trabalho.
13 | Foi hgmilhado ou ridicularizado em 75 12 4 4 7 26.47
relacdo ao seu trabalho.
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Discriminaram-no seus direitos (ex.

14 | salario, turnos, distribuicéo de 68 | 15 | 7 3 |9 33,33
tarefas, bénus, despesas de viagem,
etc).

15 Me_mdaram-lrje cartas de 95 4 2 1 |o 6.86
aviso/adverténcia.

16 Rec.ebeu ;inalis ou indicacdes para 87 6 3 3 |3 14,71
pedir demissdo ou largar o trabalho.

17 | Forcaram-no a pedir demisséo. 92 2 4 2 |2 9,80

18 | Mudaram-no de sector para o isolar. | 94 1 5 1|1 7,84

19 |[Naoo cumprimentavam nem 83 9 4 4 |2 18,63
falavam consigo.

20 | Limitaram as suas possibilidades de | g4 5 2 0 1 7.84
falar com outras pessoas.

21 | Impediram outras pessoas de falara | g5 5 1 0o |1 6,86
Ou estar consigo.

292 | Ignoravam a sua presenca na frente | gg 9 6 o |1 15,69
dos outros.

23 | As suas opiniGes e pontos de vista 69 | 17 7 3 |6 3235
eram ignorados.

24 | Impediram-no de se expressar. 84 6 7 0 |5 17,65

25| » ) 83 7 4 5 |3 18,63
Fizeram criticas sobre a sua privada.

26 | Gozaram com a sua vida privada. 86 5 4 3 |4 15,69

27 | Disseram que vocé tem uma doenca | gq 4 3 2 |9 10,78
mental.

28 | Fizeram-no parecer estlpido(a). 72 | 11 9 5 |5 29,41

2g | Deram a ente_nde,r que VOoCcé tem 91 4 2 2 3 10,78
problemas psicologicos.

30 | Trocaram de alguma incapacidade 88 8 3 1 2 13,73
sua.
Foi alvo de comportamentos

31 | intimidatorios tais como: empurrées, | 94 | 4 2 1 |1 7,84
bloqueio da sua passagem, invaséo
do seu espaco pessoal, etc.

32 | Foi alvo de agressdes fisicas. 99 2 1 0 |0 2,94
Causaram estragos no seu posto de

33 | trabalho ou em algo que lhe 9 | 4 3 0 |1 7,84
pertence.

34 | Impediram a sua presenca fisica. 99 2 1 0 |0 2,94

35 | Ameagaram-no verbalmente. 84 | 10 3 3 |2 17,65

36 Utilizar.am o telefone para o 92 7 2 o |1 9.80
aterrorizar.

37 | Gritaram consigo ou insultaram-no. 77 | 10 6 5 |4 24,51

38 | Ridicularizaram-no em publico. 83 6 6 4 |3 18,63

39 | Falaram mal de si em publico. 78 | 11 7 2 |4 23,53
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Fizeram circular maldades e

40 =~ i 84 17,65
callnias sobre si.

41 | Fai alvo de ridicularizacdes. 86 15,69
Imitaram os seu gestos, a sua

42| postura, a sua voz, etc. para o poder | 92 9,80
ridicularizar.

43 | Foi agredido,moralmente quando 01 10,78
estavam a s0s.

44 | Foi alvo dg at~aques com base nas 93 8,82
suas conviccdes politicas.

45 | Foi alvo de ataques com base nas 94 7.84
suas crencgas religiosas.

46 Fi_zeram piadas_ com base nas suas 89 12.75
origens ou nacionalidade.
Foi vitima algum ataque de cunho

47 91 10,78

sexual (seja verbal, gestual ou
fisico).
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Anexo 6: Frequéncia de Reacdes

Z 3 2 £ ¢
5 £ € & 3
® o 3 » 3
o [ < o
< ¢ o
@ < N
5 8 3
» ® @
(]
0
Ne Pergunta 0| 1|2]3]4 poﬁit‘i’\f’os
1| Evitava o(s) agressor(es). 73 8 11 6 |4 28,43
2 | Isolava-me das pessoas. 81 7 7 2 |5 20,59
3| Tentei evitar qualquer situacao de 58 7 6 12 |19 4314
conflito. '
4 | Tentei trabalhar mais. 61 7 9 10 |15 40,20
5 | Tive medo das consequéncias se 73 9 7 4 9 28.43
denunciasse a situacao. '
g | Controlei a minha revolta, esperando | g7 6 12 9 |18 4412
que a situacdo passasse. '
7 | Aceitei a situagéo e lentamente 62 9 7 5 |19 39 22
procurei reconstruir a minha vida. '
g | Deixei o tempo passar, sem fazer 67 8 5 8 |14 34.31
nada. '
9 | Culpabilizei-me. 83 6 2 4 |7 18,63
Evitei as situa¢gBes que podiam vir a
10 | ser usadas contra mim pelo(s) 66 | 3 | 13 | 10 |10| 3529
agressor(es).
11 | Agredi, insultei, usei das mesmas 93 4 2 1 |2 8.82
armas. '
12 | Apresentei reclamacao formal junto 90 5 4 2 |1 11.76
dos supervisores. '
13| Procurei falar com o superior. 77 6 6 7 |6 24,51
14 | Lutei pelos meus direitos. 60 8 9 5 |20 41,18
15 | Denunciei o(s) agressor(es) na 87 4 3 5 |3 14.71
empresa. '
16 | Enfrentei o(s) agressor (s). 71 6 7 10 | 8 30,39
17 | Defini claramente que n&o queria 68 7 6 8 |13 33.33
entrar no jogo do(s) agressor(es). '
18 | Procurei 0 apoio de associagdes. 97 | 3 1 1 |0 4,90
19 | Confrontei o assediador sozinho(a). | 79 | S 5 3 |10 22,55
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Enfrentei o assediador apoiado(a)

20 89 8 3 1 1 12,75
noutras pessoas.
Procurei ver o lado engracado da

21 | situacdo como estratégia para lidar | 81 | 1 7 2 |11] 20,59
com ela.

29 | Recorri a brincadeiras/piadas no 85 2 8 4 |3 16,67
confronto com o assediador.
Procurei a ajuda de pessoas que me

23 | pudessem dar apoio (familia, amigos | 74 | 10 | 5 3 |10| 2745
e os colegas, etc.).
Denunciei a empresa e 0s

24 | agressores junto de 6rgdos 97 | 2 1 1|1 4,90
competentes.

o5 | Procurei mudar de 90 4 3 3 2 11,76
sector/departamento.

26 | Procurei ajuda especializada. 96 3 1 1 1 5,88

27 | Procurei 0 apoio de outras pessoas. | 76 | 14 | 4 3 |5 25,49
Procurei que houvesse mediagéo

28 | das partes ja numa fase muito 9B | 3 |3 |2 |1 8,82
avancada.

29 | Faltava sempre que podia. 96 1 3 1|1 5,88

30 | Tive que meter baixa médica. 97 3 1 0 |1 4,90

31 | Sai de licenga por motivo de 97 3 1 o |1 4,90
doenca.

32 | Meti férias durante um tempo. 93 4 5 0 |0 8,82

33 Deci_di s~air do emprego, pedi a 92 2 1 1 6 9,80
demisséo.

34 | Procurei a reforma antecipada. 99 1 2 0 |0 2,94
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