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Este instrumento formativo foi desenvolvido no dmbito do estudo Assédio Sexual e Moral no Local
de Trabalho em Portugal realizado pelo Centro Interdisciplinar de Estudos de Género, CIEG, en-
tre 2014 e 2016, no ambito de um projeto de parceria promovido pela Comissdo para a Igualdade
no Trabalho e no Emprego, CITE, envolvendo vérias entidades parceiras nacionais e norueguesas,
com financiamento do Mecanismo Financeiro do Espaco Econémico Europeu, EEAgrants.

Assim, este produto formativo esta fundamentado num profundo retrato do fenémeno do assédio
sexual e moral no local de trabalho em Portugal. Para fazer este retrato optou-se por cruzar me-
todologias extensivas e intensivas. Por um lado, aplicou-se um inquérito por questionario a uma
amostra representativa da populacéo ativa portuguesa (Portugal Continental, excluindo o sector
primario). Por outro, realizaram-se entrevistas semiestruturadas a homens e mulheres vitimas de
assédio moral e/ou sexual.

De modo mais especifico, este produto formativo é consequéncia do quarto objetivo — informar
para promover a acdo — deste projeto de investigacdo e resulta da necessidade de colocar o
tema na agenda da investigacdo e de o sedimentar na agenda politica. Neste sentido, é parte
integrante do esforco de tradugéo, de adequacgéo e da transferéncia do conhecimento produzi-
do acerca da realidade do assédio sexual e moral no local de trabalho para diferentes publicos:
responsaveis politicos, empresas, sindicatos, representantes das entidades patronais, agentes do
sistema de justica, entre outros.

O instrumento que agora se apresenta esté estruturado em seis sec¢des.

Na primeira faz-se um enguadramento ao fendmeno do assédio sexual e moral no local de trabalho.
Para isso, recorre-se aos resultados do estudo Assédio Sexual e Moral no Local de Trabalho em
Portugal.

Na segunda, apresenta-se um itinerario pedagdgico. Isto €, os grandes critérios de produgéo e
organizacdo deste instrumento formativo, nomeadamente: a sua finalidade mais global, os seus
objetivos, os seus principios organizadores, e as duas principais formas de apropriagéo e utiliza-
céo deste produto.

Na terceira, apresenta-se de forma esquematica as duas componentes ou temas centrais deste
produto formativo: conhecer e reconhecer o assédio sexual e moral no local de trabalho e com-
preender para atuar. De forma mais concreta, aqui é clarificado o modo como cada um destes
componentes ou temas se operacionaliza em diferentes médulos de formag&o, e como se des-
dobram num conjunto de materiais formativos possiveis de ativacdo em diferentes contextos e
atendendo a diversas necessidades.

Na quarta, sugerem-se trés programas de formacao base.
Na quinta sec¢do apresentam-se as atividades especificas.

Na sexta, sdo apresentados materiais de apoio as atividades e a formac&o, organizados enquan-
to recursos especificos deste instrumento de formacao.
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O assédio sexual e o assédio moral no local de trabalho, enquanto formas de atentar contra a
dignidade das pessoas, ndo podem ser desvinculados de formas mais genéricas de desigualda-
de de acesso a recursos, poderes e prestigio. Por um lado, o mundo do trabalho ndo estd imune
a uma ordem de género e uma ideologia de género que reproduz desigualdades entre homens
e mulheres. Esta vulnerabilidade as desigualdades de género é um fator fundamental para a
promogao das situagdes de assédio, porque permitem a desvalorizagdo simbdlica e objetiva do
lugar ocupado pelas mulheres. Por outro, a natureza hieradrquica da organizagdo do mundo do
trabalho potencia situagdes de assédio moral e sexual, na medida em que determina acessos
desiguais a recursos, poderes, autoridade e prestigio (Torres et al., 2016).

Tendo em consideracdo os mais recentes dados sobre assédio sexual e moral no trabalho em
Portugal (Torres et al., 2016), podemos dizer que estes fendmenos se tratam de manifestacdes
de dominio masculino que fazem do local de trabalho um palco de reproducéo de crencas e de
praticas de desigualdade de género na sociedade portuguesa. Em Portugal, o assédio moral e
sexual no local de trabalho é mais frequentemente da autoria de homens e afeta mais frequen-
temente mulheres.

Em 2015, o assédio sexual é referido por 12,6% das pessoas inquiridas, sendo 14,4% das mulhe-
res inquiridas e 8,6% dos homens inquiridos. As situacdes de assédio sexual mais frequentes no
local de trabalho em Portugal sdo a atencdo sexual ndo desejada e as insinuac¢des sexuais (Torres
et al., 2016).

O assédio moral é referido por 16,5% das pessoas inquiridas, sendo 16,7% das mulheres inquiri-
das e 15,9% dos homens inquiridos. As situacdes de assédio moral mais frequentes no local de
trabalho em Portugal s&o a intimidacdo e a perseguicéo profissional (Torres et al., 2016).

Na anélise do assédio sexual e moral no local de trabalho devemos adicionar as desigualdades
estruturais de género o caracter hierarquizado do mundo do trabalho e a posicéo relativa na
organizacdo. Assim, percebe-se de forma mais clara que o assédio sexual e moral também se
trata de uma manifestacdo de uso abusivo de poder e tornando o local de trabalho um lugar
de vulnerabilidade social por causa das relacdes de dependéncia que se criam e sdo mantidas
por quem delas beneficia e/ou tira proveito. De facto, em Portugal, verifica-se que o assédio é
mais frequentemente praticado por superiores/as hierdrquicos/as e chefias diretas sobre pessoas
numa posicéo hierarquica inferior na organizacdo (Torres et al., 2016).

O assédio sexual e moral no local de trabalho acontece em idades relativamente jovens, a maioria
das pessoas alvo tem no méaximo 34 anos de idade. Isto é, o assédio sexual e/ou moral atinge as
trabalhadoras e os trabalhadores em fases precoces do seu percurso profissional (Torres et al., 2016).

Em 2015, num cenario econémico de uma crise que afeta particularmente o emprego, observa-
-se que o assédio sexual e o assédio moral no trabalho estdo relacionados com més condicdes
laborais: a maioria das mulheres e homens alvo de assédio, moral e sexual, possui um vinculo
laboral marcado pela precariedade e pela instabilidade. Estes factores podem influenciar o tipo
de reacdo dos/as trabalhadores/as e de testemunhos e podem influenciar o facto de a reagdo ao
assédio ser imediata ou n3o (Torres et al., 2016).

Importa agora saber de que falamos quando falamos de assédio sexual e de assédio moral no
local de trabalho.




De um ponto de vista genérico, o assédio pode ser de tipo moral e/ou sexual tratando-se de um
conjunto de comportamentos percecionados como abusivos com o objetivo de intimidar, coagir
ou ameacar a dignidade de outra(s) pessoa(s), ndo se confundindo com seducdo consentida ou
com uma discussao profissional. Importa acentuar que o assédio, em geral, € um processo con-
tinuado prolongando-se no tempo.

Explicita-se agora, de forma esquematica, os conceitos de assédio sexual e de assédio moral,
bem como as préticas especificas em que se traduzem no local de trabalho (Torres et al., 2016).

Assédio sexual

Conceito Dimensoes Indicadores
Insinuagoes Piadas ou comentérios sobre o seu
sexuais aspeto que o tenham ofendido;

Piadas ou comentérios ofensivos
sobre o seu corpo; Piadas ou
comentarios ofensivos de caracter

O assédio sexual é um conjunto
sexual.

de comportamentos indesejados,
percecionados como abusivos

S > Contactos fisicos ndo desejados
de natureza fisica, verbal ou ndo

(tocar, mexer, agarrar, apalpar, beijar

Atencéo sexual
nao desejada

verbal, podendo incluir tentativas
de contacto fisico perturbador,
pedidos de favores sexuais com

o objetivo ou efeito de obter
vantagens, chantagem e mesmo
uso de forca ou estratégias de
coagdo da vontade da outra
pessoa. Geralmente sdo reiterados
podendo também ser Unicos e de
caracter explicito e ameagador.

Fonte: Torres et al., no prelo.

Contacto fisico e
agressao sexual

Aliciamento

ou tentar beijar);
Agressdo ou tentativa de agresséo
sexual.

Contactos fisicos ndo desejados
(tocar, mexer, agarrar, apalpar, beijar
ou tentar beijar);

Agressao ou tentativa de agressdo
sexual.

Pedidos de favores sexuais
associados a promessas de
obtengdo de emprego ou melhoria
das condi¢des de trabalho.



Assédio moral

Conceito Dimensdes Indicadores

Isolamento social Terem promovido o seu isolamento
ou falta de contacto em relagdo a
colegas;

Terem promovido o seu isolamento
ou falta de contacto com chefias.

O assédio moral é um conjunto
de comportamentos indesejados,
percecionados como abusivos,
praticados de forma persistente
e reiterada podendo consistir

, Perseguicdo Definicao de objetivos impossiveis
num ataque verbgl com contelido i de atingir; Desvalorizagao
ofen§|vo ou humulhgnte ou em atos sistematica do trabalho; Funcées
subtls, que podem incluir violéncia desadequadas.
psicoldgica ou fisica. Tem como
objetivo diminuir a autoestima Intimidacdo Ameacas sistematicas de
da/s pessoa/s alvo e, em Ultima despedimento;
instancia pr em causa a sua Ter sido alvo de situacées de
ligagao ao local de trabalho. stress com o objetivo de provocar
As vitimas sdo envolvidas em descontrolo.
situagbes perante as quais tém em
geral dificuldade em defender-se.  Humilhacdo Ter sido humilhado/a devido a

pessoal caracteristicas fisicas psicolégicas ou
outras.

Fonte: Torres et al., no prelo.
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2.1. FINALIDADE

Colocar e sedimentar o tema do assédio sexual e moral no local de trabalho na agenda politica
e social através de um instrumento formativo que faca a traducdo, a adequacéo e a transferéncia
do conhecimento produzido acerca da realidade do assédio sexual e moral no local de trabalho
para diferentes publicos: responséaveis politicos, publico alargado, empresas, sindicatos, repre-
sentantes das entidades patronais.

2.2. OBJETIVOS

Este instrumento responde a um conjunto de objetivos especificos:

e Clarificar o que ¢ assédio sexual e assédio moral no local de trabalho.
¢ |dentificar situacdes de Assédio Sexual e Moral no local de trabalho.
e Compreender a diversidade nas situacdes de assédio no local de trabalho.

e |dentificar pistas que se constituam como formas de atuacao perante incidentes de assédio
sexual e/ou moral no local de trabalho.

e |dentificar estratégias mais adequadas e boas praticas para a preven¢do do assédio sexual
e moral no local de trabalho.

2.3. PRINCIPIOS ORGANIZADORES

Este produto formativo tem como preocupagdo ultrapassar um conjunto de problemas dete-
tados de forma recorrente em métodos de formacdo em torno de temas como a diversidade,
a igualdade e as discriminacdes (Hemphill e Haines, 1997; Paludi e Barickman, 1998; Paludi e
Paludi, 2003). Considerando um conjunto de problemas, este produto formativo propde:

e Evitar que os planos de formac&o, os materiais e as atividades sejam produtores de divi-
sdes, incompreensdes ou tensdes entre os/as participantes.

e Fvitar a reproducéo de esteredtipos, nomeadamente, os esteredtipos de género que co-
mumente estdo associados a situacdes de assédio moral e/ou sexual no local de trabalho.

e Fvitar a sensacdo de que em contexto de formacéo os/as participantes tém de revelar assun-
tos ou experiéncias que consideram pessoais, sensiveis ou intimos, num ambiente publico
e na presenca de estranhos ou de pessoas a quem ndo se desejam revelar esses assuntos.

e Evitar que o processo formativo fique associado ou condicionado pelo tratamento de as-
suntos pessoais e sensiveis.

e Evitar a sensacdo de stress nos/nas participantes.

e Evitar a producdo de resisténcia relativamente aos temas abordados na formacéo por parte
dos/as participantes.

e Evitar o sentimento de desconfianca em relacéo ao trabalho, ao ambiente de trabalho e as
pessoas com quem os/as participantes se relacionam profissionalmente (patrdes, chefes,
colegas, utentes, fornecedores, clientes ou outras pessoas da empresa/organizacio).

e Evitar a ndo disseminacdo ou divulgacdo da formacdo adquirida pelos/as participantes a
outras pessoas da organizagdo onde trabalham.




Este instrumento ultrapassa estes problemas através da adogdo de quatro principios organiza-
dores:

2.3.1. Igualdade

Todas as pessoas envolvidas na formacao tém iguais possibilidades de participacao nas atividades
formativas: através de contributos especificos, opinides, etc.

2.3.2. Transparéncia

Todas as pessoas participantes na formagdo tém acesso igual e simultdneo a informac&o acerca
da formacao e a todas as atividades e conteddos formativos.

2.3.3. Metodologia mista

Opta-se por uma metodologia de formacdo que seja capaz de articular, por um lado, o método
expositivo necessario para a transmisdo de informacdo, com o método mais participativo em
que os/as participantes na formacao sdo convidados/as a participar em atividades ou exercicios
dinédmicos.

e Cada um dos cinco médulos prevé momentos expositivos e participativos.

e Momentos expositivos (por ex: informacgao substantiva sobre formas de assédio em Portugal).

e Momentos participativos (por ex: atividades de debate e dindmicas de grupo).

2.3.4. Elasticidade e adaptacao

A elasticidade e a adaptacdo sdo caracteristicas fundamentais para que este produto formativo
consiga dar resposta a:

e Um leque alargado de necessidades formativas acerca do assédio sexual e moral no local
de trabalho.

* A necessidade de adequar a formacéo aos constrangimentos de tempo e de agenda dos
diferentes publicos.

De forma concreta, isto significa que este instrumento formativo pode ser utilizado seguindo
duas logicas distintas:

e Uma légica de desenho do itinerario da formacao tailored by you. Isto é, uma l6gica malea-
vel e que se adapta mais facilmente a diferentes necessidades e constrangimentos.

e Uma ldgica orientada pelos programas de formacao pré-concebidos neste instrumento.




2.4. POSSIBILIDADE DE DESENHAR UMA FORMACAO TAILORED BY YOU

Conceber um plano de formacao e materiais de formacédo que sejam capazes de responder —
adaptando-se — a diferentes tipos e niveis de necessidades de formacao no @mbito da prevencdo
e combate ao assédio moral e/ou assédio sexual no local de trabalho implica possibilitar a cons-
trucdo de respostas formativas do tipo tailored by you.

A elasticidade no desenho da formac&o passa por diferentes niveis, por exemplo:

e E possivel escolher o(s) tema(s): optar por um plano que abranja os dois temas fundamen-
tais ou apenas um deles: conhecer e reconhecer; compreender para atuar.

e E possivel escolher os médulos de formacéo.

e E possivel selecionar os materiais formativos: tendo em consideracdo o publico-alvo, as
suas necessidades formativas, ou o tempo disponivel para formagdo. E possivel escolher
adequadamente as atividades a desenvolver e os materiais de apoio a utilizar.

e E possivel circunscrever o objeto de formac&o: optar por um plano que apenas incide sobre
uma das formas de assédio no trabalho (sexual ou moral), ou por ter um objeto de formacéao
que conjuga os dois tipos de assédio (sexual e moral) no local de trabalho.

Adicionalmente, este instrumento apresenta-se sob dois modos de ativacéo:

* Modo rapido. Indicado para situagdes em que a formagédo sobre o assédio moral e sexual
no local de trabalho tem de ser integrado num plano ou programa de formac&o mais exten-
so e previamente elaborado e calendarizado. Indicado quando a formacéao especifica em
assédio sexual e/ou moral no local de trabalho ocupa apenas uma pequena parcela de um
programa formativo mais alargado. Adequado quando o tempo para formacdo é escasso
Ou Muito escasso.

e Modo normal. Indicado para situacdes em que a formacgado sobre assédio moral e sexual no
local de trabalho é auténoma de outras formacdes ou planos de formacéo. Indicado para a
formacgéo de formadores em assédio moral e sexual no local de trabalho.

A opg¢do por uma abordagem tailored by you determina que este instrumento deve ser prefe-
rencialmente utilizado por formadores/as com capital de experiéncia suficiente e com conheci-
mentos especificos nos temas de género, igualdade entre mulheres e homens e assédio moral e
sexual no local de trabalho.

Ao mesmo tempo, esta opgdo implica um esfor¢o de preparacdo prévia do/a formador/a e um
tempo relativamente alargado para que possa construir uma solugdo formativa “a medida” das
necessidades dos/as participantes.




2.5. PROGRAMAS DE FORMACAO PRE-CONCEBIDOS

Apresentam-se roteiros pré-concebidos que facilitam o trabalho dos/as formadores/as no pro-
cesso de selecdo dos materiais de formacéao a aplicar em cada contexto formativo, ou de acordo
com determinadas necessidades formativas base.

Estes roteiros fazem o trabalho de conjugacgéo entre:

e Duracdo da formacéo (tempo).
e Plano de formacg3o especifico: definicdo dos temas e dos mddulos a abordar.
e |dentificacdo das atividades a utilizar por tema e médulo.

e |dentificacdo dos materiais a utilizar por tema e médulo.
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3.1. COMPONENTES DE FORMACAO

Os materiais de formagdo encontram-se organizados de acordo com dois componentes de for-
macéo ou temas fundamentais: conhecer e reconhecer; compreender para atuar. O primeiro
tema fundamental tem como objetivo criar as condi¢cdes necessarias para a identificacdo de situa-
coes de assédio sexual e moral no local de trabalho. O segundo tema fundamental tem como

objetivo compreender a diversidade nas situa¢des de assédio no local de trabalho para melhor
se poder fundamentar e planear a intervencdo. Cada um destes temas ou componentes de for-
macéo se desdobra num conjunto de mddulos formativos especificos.

TEMA OBJETIVOS MODULOS
M1

CONHECER E Identificar situacdes de assédio

RECONHECER sexual e moral no local de Definicdo conceptual: O que é e o
trabalho que ndo é assédio. Mitos e verdades
M2

Enquadramento legal

M3
A prova: Possibilidades e dificuldades

M4
Reconhecer sinais e apoiar

TEMA OBJETIVOS MODULOS
00" [ZHSSNIPIZIEN Compreender a diversidade nas M1
PARA ATUAR situagdes de assédio no local de  Prevaléncia e incidéncia de assédio
trabalho moral e sexual no local de trabalho
em Portugal
M2

Casos-tipo de assédio moral e sexual
no local de trabalho

M3

Assédio sexual e moral e
desigualdades em reforco mutuo:
género e organizagdes.

M4
Da compreensao para o planeamento
da acéo.

Estes dois componentes de formagdo organizam-se numa légica de escada que se percorre em
sentido ascendente. Esta escada tem oito degraus — representando os diferentes modulos de
formacgdo — e dois patamares.

O primeiro patamar integra os quatro degraus iniciais que fornecem o conhecimento e infor-
macdo fundamental sobre o assédio sexual e moral no local de trabalho: definicdo conceptual,
enquadramento legal, as possibilidades e dificuldades em torno da prova, o reconhecimento de




sinais de assédio sexual ou moral e o apoio na resolucdo desses incidentes. O conhecimento
adquirido neste patamar permitiré identificar com clareza situacdes de assédio sexual e moral no
local de trabalho.

O segundo patamar integra os quatro degraus que permitem o conhecimento e informacéo que
enquadra as possibilidades de agdo em torno da prevencéo e resolucdo de incidentes de assé-
dio sexual e moral no trabalho. Isto &, a informacdo e o conhecimento adquirido neste patamar
permitem fundamentar o planeamento de a¢des fundamentando-as na compreensao da diver-
sidade de situacdes de assédio sexual e moral no local de trabalho, e no leque de boas praticas
existentes.

Tema: Conhecer e Reconhecer

Conhecimento/informacdo fundamental

Conhecimento/informac&o para a acéo

Tema: Compreender para Atuar

3.1.1. CONHECER E RECONHECER

O primeiro tema ou componente — conhecer e reconhecer — desdobra-se em quatro diferentes
médulos formativos, por sua vez, cada um deles apresenta diferentes &mbitos de aplicacdo e
metodologias, formas de desenvolvimento (passo a passo) e operacionaliza-se em diferentes
materiais de apoio.




TEMA

CONHECER E RECONHECER

MODULO 1
Definicdo conceptual: O que é e o que nio é assédio. Mitos e verdades

PERTINENCIA

Um dos problemas frequentemente detetados, quer no &mbito da pesquisa acerca do assédio
moral ou sexual no trabalho (Améancio e Lima, 1994), quer no ambito de formacao sobre assédio
no trabalho, é a dificuldade das pessoas definirem aquilo que constitui ou ndo uma prética de
assédio (moral e/ou sexual).

A clarificacdo sobre o que é assédio moral e assédio sexual representa um aspeto basilar
fundamental a dois niveis:

Por um lado, e de forma mais genérica, a clarificagdo conceptual em contexto de formacgéo
contribui, indiretamente, para que o desconhecimento sobre o que € o assédio moral e sexual
possa persistir como justificacdo para a inagdo.

Por outro, esta clarificacdo conceptual inicial revela-se um ato de prudéncia para garantir o
bom desenvolvimento da restante formacado. Pois, sé desta forma se assegura que todos/as
os/as participantes estdo a pensar na mesma coisa quando estéo a falar de assédio moral ou
de assédio sexual no local de trabalho.

DEFINICAO CONCEPTUAL: O QUE E E O QUE NAO E ASSEDIO.

MITOS E VERDADES

Enfoque ASSEDIO MORAL
Ambito de aplicacdo e Passo a passo Materiais de
metodologias apoio
A
O que serd assédio moral no local de
trabalho?

A pergunta rapida aos/as participantes e
o debate permitem avaliar o que sabem,
o que pensam, mas também quebrar gelo

Aplicacio inicial.
Destina-se a planos de formagéo : :
rapida. O seu ponto forte é B Quizz assédio
o economia tempo. Quizz acerca do assédio moral no local moral
[a) de trabalho: autopreenchimento
o
s
0 Metodologia ] c Apresentacdo
Q A economia de tempo esta o Defini¢do de assédio moral. PPT.
g associada a opgdo por uma légica
formativa mais centrada no método -
expositivo do que em metodologias D Apresentacdo
P Debate e solucionario do Quizz. PPT.

participativas.

O debate pode ocorrer ao mesmo tempo
que se apresentam as solugdes do quizz.
Primeiro mostrar a pergunta do quizz e
em contraponto a resposta.

N3o se esquega que se optou pelo modo
rapido deve ter um plano de formacéo
curto e uma agenda apertada a cumprir.




DEFINICAO CONCEPTUAL: O QUE E E O QUE NAO E ASSEDIO.

MITOS E VERDADES.

Enfoque ASSEDIO MORAL
Ambito de aplicacdo e Passo a passo Materiais de
metodologias apoio
A
O que serd assédio moral no local de
trabalho?
A pergunta rapida aos/as participantes e
o debate permitem avaliar o que sabem,
o que pensam, mas também quebrar gelo
inicial.
B Quizz assédio
Desenvolvimento da atividade moral
"Quizz: assédio moral”.
Dindmica de grupo com os seguintes
objetivos:
N 1. Avaliar o grau de conhecimento e
Aplicacido . S o
i informagéo dos/as participantes
Este modo de desenvolvimento do . ) -
. - . relativamente a realidade do
médulo de formacdo destina-se a P
z assédio moral no local de trabalho,
planos de formagéo longos. .
nomeadamente no que respeita
— N s
. . as multiplas formas que podem
<§( Em alternativa, este modo também P quep
assumir.
o pode ser adotado em planos de 5 p itir o deb '
% formagao rapidos mas onde existe : ern.m.tlr © debate entdre ?5 as
o identificada a necessidade de zartlcq?zr_wtes acelrca © fenomeno
Q investir mais profundamente neste © assedio moral.
g tépico. 3. Permitir o confronto dos/as
participantes com os preconceitos,
esteredtipos e desconhecimento em
Metodologia relagdo ao assédio moral no local de
Método misto: expositivo + trabalho.
participativo.
C
Defini¢do de assédio moral.
D Serd isto
Percecdes realmente grave
Apresentacgao
PPT.
Apresentacgao
PPT.
E Da ficgdo para a

Identificar situacbes de assédio sexual e
moral no trabalho: da ficcdo a realidade.
Video Mad Men

realidade: e se
isto acontecesse
comigo ou com
alguém que eu
conheco?




DEFINICAO CONCEPTUAL: O QUE E E O QUE NAO E ASSEDIO.

MITOS E VERDADES.

Enfoque ASSEDIO SEXUAL
Ambito de aplicacdo e Passo a passo Materiais de
metodologias apoio
A
O que seré assédio sexual no local de
trabalho?
A pergunta rapida aos participantes e o
debate permitem avaliar o que sabem, o
que pensam, mas também quebrar gelo
Aplicagio inicial.
Destina-se a planos de formagao B Salada de Mitos e
o rapida. O seu ponto forte & Mitos e factos sobre assédio sexual factos — autopre-
g economia tempo. no local de trabalho: ficha de enchimento
< autopreenchimento.
[a
8 Metodologia C Apresentacdo
o A economia de tempo estéa Definicdo de assédio moral. PPT.
= associada a opgdo por uma légica
formativa mais centrada no método D Apresentacdo
expositivo do que em metodologias  Debate e organizagdo de mitos e factos. PPT.
participativas. O debate pode ocorrer ao mesmo tempo
que se definem mitos e factos.
Primeiro mostrar a pergunta do quizz e
em contraponto a resposta.
N&o se esquega que se optou pelo modo
rapido deve ter um plano de formagao
curto e uma agenda apertada a cumprir.

DEFINICAO CONCEPTUAL: O QUE E E O QUE NAO E ASSEDIO.

Modul MITOS E VERDADES.
Enfoque ASSEDIO SEXUAL
Ambito de aplicagdo e Passo a passo Materiais de
metodologias apoio
A
O que serd assédio sexual no local de
trabalho?
A pergunta répida aos participantes e o de-
bate permitem avaliar o que sabem, o que
Aplicacéo pensam, mas também quebrar gelo inicial.
Este modo de desenvolvimento do
médulo de formacdo destina-se a B Salada de mitos
N planos de formag&o longos. Mitos e factos sobre assédio sexual e factos (assédio
< Em alternativa, este modo também sexual).
5 pode ser adotado em planos de Apresentagao PPT.
O formacao rapidos mas onde existe
z identificada a necessidade de C Apresentagdo
8 investir mais profundamente neste Definicdo de assédio sexual. PPT.
@) topico
= D Serd isto
Percec¢bes do assédio sexual realmente grave
Metodologia Apresentagdo PPT.
Método misto: expositivo +
participativo. E Da ficgdo para a
Identificar situacbes de assédio sexual e realidade: e se
moral no trabalho: da fic¢do a realidade. isto acontecesse
Video Mad Men comigo ou com
alguém que eu
conheco?




TEMA

CONHECER E RECONHECER

MODULO 2
Enquadramento legal

PERTINENCIA

O desconhecimento dos direitos por parte dos trabalhadores/as ou por parte das entidades
empregadoras é, muitas vezes, um dos entraves a prevengdo e a uma rapida resolucdo de
situacdes de assédio sexual e/ou de assédio moral no local de trabalho.

Desta forma, torna-se fundamental proceder a um esclarecimento bésico acerca do
enguadramento legal de cada uma destas formas especificas de assédio no local de trabalho.

Médulo ENQUADRAMENTO LEGAL

Enfoque ASSEDIO SEXUAL + ASSEDIO MORAL
Ambito de aplicagdo e Passo a passo Materiais de
metodologias apoio
A Apresentagao

Enquadramento do assédio no local de  PPT.
trabalho no Cédigo do Trabalho.

20 N Artigo 29.° — aplicagéo ao assédio moral e
S Aplicagao sexual no local de trabalho.
g o Destina-se a planos de formagao
os rapida ou normal. B Apresentacio
g 8 Enquadramento do assédio sexual no PPT.
a0 X Caédigo Penal.
oS Metodologia ) R ) ) ~
ST Método expositivo + debate. Artigo 170.° — Crime de importunagao
sexual.
C
Debate.
Médulo ENQUADRAMENTO LEGAL
Enfoque ASSEDIO SEXUAL + ASSEDIO MORAL
Ambito de aplicacdo e Passo a passo Materiais de
metodologias apoio
A Apresentacao
Enquadramento do assédio no local de  PPT.
trabalho no Cédigo do Trabalho.
Artigo 29.° — aplicagdo ao assédio moral e
sexual no local de trabalho.
_ Aplic_:agéo - B Apresentacao
g Destina-se a planos de formagéo Enquadramento do assédio sexual no PPT.
?25 |noonrgr;‘;al e de duracéo relativamente Cédigo Penal.
z . Artigo 170.° — Crime de importunagao
Q sexual.
[a)] .
le) Metodologia c £
= Método misto: expositivo + . - rauma vez... um
e Casos para discussao. caso real
participativo. Era uma vez um
caso real: banco
de casos.
D
Debate.




TEMA

CONHECER E RECONHECER

MODULO 3
A prova: possibilidades e dificuldades.

PERTINENCIA

O énus da prova é uma das mais importantes dificuldades enfrentadas pelas pessoas que séo
alvo de assédio sexual e/ou de assédio moral no trabalho. Quem apresenta queixa tem de
conseguir reunir elementos suficientes para conseguir provar aquilo que afirma e a acusacao
que faz. Este desafio persiste mesmo no caso de recurso a apoio juridico por parte das pessoas
assediadas.

Este médulo tem como objetivo especifico a identificacdo de dicas préticas para a produgdo de
prova em situacao de assédio sexual e/ou moral no local de trabalho, nomeadamente através
da criagdo de um rasto dos acontecimentos, de um registo detalhado das experiéncias que se

vivem, ou da obtencdo de testemunhas.

Médulo A PROVA: POSSIBILIDADES E DIFICULDADES

Enfoque ASSEDIO SEXUAL + ASSEDIO MORAL
Ambito de aplicagdo e Passo a passo Materiais de
metodologias apoio
A

Oriente uma breve discuss3o inicial
tendo como ponto de partida as
seguintes questdes:

1. Sera possivel provar o assédio

O Apl|<_:agao - sexual ou assédio moral no local de
A Destina-se a planos de formagao
= . . trabalho?
o rapida. O seu ponto forte é i o
< economia tempo. 2. Como se podera provar uma situagdo
o de assédio sexual ou de assédio
[a) moral?
O .
s Metodologia B Di
Método expositivo. 3 ~ ICas para a
Dicas para a producéo de prova. produgéo de
prova: assédio
moral e/ou

assédio sexual no
local de trabalho.




Médulo A PROVA: POSSIBILIDADES E DIFICULDADES

Enfoque ASSEDIO SEXUAL + ASSEDIO MORAL
Ambito de aplicagdo e Passo a passo Materiais de
metodologias apoio
A

Oriente uma breve discuss3o inicial
tendo como ponto de partida as
seguintes questdes:

1. Sera possivel provar o assédio
sexual ou assédio moral no local de
trabalho?

2. Como se poderé provar uma
situagdo de assédio sexual ou de
assédio moral?

4 Apllc;agao = B Assédio sexual/
< Destina-se a planos de formagéo C di - | ok
s d leded < asos para discuss3o. moral, ok. Agora
= em modo normal e de duracéo roval
O relativamente longa. prove:
> Era uma vez um
o caso real: banco
[a) . .
e} Metodologia de casos
s , 2 - Assédio moral
Método misto: expositivo + ibunais:
articipativo nos tri unais: a
P : prova feita.
C Dicas para a
Dicas para a producéo de prova. produgéo de
prova: assédio
moral e/ou

assédio sexual no
local de trabalho.
Assédio moral
nos tribunais: a
prova feita.

TEMA

CONHECER E RECONHECER

MODULO 4
Reconhecer sinais e apoiar.

PERTINENCIA

Este modulo de formagdo orienta-se para dar resposta as seguintes questdes:

e Como identificar manifestacdes de assédio sexual e moral?
e Como ouvir pessoas vitimas de assédio moral e sexual para as apoiar?
e O que fazer?

A resposta a estas questdes depende, por um lado, da pessoa envolvida na ocorréncia de
situagdes de assédio sexual ou de assédio moral no local de trabalho, sendo que a cada pessoa
corresponde uma abordagem e um ponto de vista especifico. Por outro, o enfoque, o tipo
de respostas e os materiais ativados dependem do publico-alvo e dos/as participantes em
contexto de formacéao.

O local de trabalho é um contexto interacional onde se estabelecem relagdes de poder,
relagdes de cumplicidade e teias de dependéncia ou apoio, que envolvem diferentes atores
cujas posicdes perante as situagdes de assédio moral e/ou sexual sdo igualmente diversas.




Neste sentido, a forma de identificar situacdes de assédio moral e/ou sexual, bem como a
definicdo de formas de atuacdo perante esses episdédios deve ser explorada a partir do ponto
de vista de cada um/a destes/as atores-tipo. Para efeitos de formacgdo, podemos identificar
quatro tipos de atores:

e As pessoas-alvo de assédio moral e/ou sexual no local de trabalho.
e Os bystanders ou testemunhas.
* Amigos ou familiares.

e Pessoas em posi¢do de chefia, supervisdo, gestdo ou administraco.

Médulo RECONHECER SINAIS E APOIAR

Enfoque ASSEDIO SEXUAL + ASSEDIO MORAL

Ambito de aplicagdo e Passo a passo Materiais de

metodologias apoio
A Pode optar por
Oriente uma breve discuss3o inicial escrever algumas
tendo como ponto de partida as das respostas
seguintes questdes: ou resultados

1. O que fariam se estivessem a ser da discussao
-2 num flip-chart,

alvo de uma situacdo de assédio

ou pedir aos/as
sexual no local de trabalho? P

participantes para

2. O que podem ou devem fazer as que escrevam
entidades empregadoras nestes as suas ideias
Aplicagio casos? ) numa folha - as
Destina-se a planos de formacso 3. E_os/as gestores/as, superiores folhas devem ser
rapida. O seu ponto forte & hierarquicos/as ou chefias diretas expostas numa
podem ou devem fazer alguma parede.

economia tempo. . A
P coisa? O qué?

B Apresentacéo PPT
Apresentacéo de resultados de

pesquisa: como reagem no momento

em que ocorre o episédio de assédio;

o que fazem em contexto laboral; com

quem falam sobre o assunto.

Metodologia

A economia de tempo esta
associada a opgédo por uma légica
formativa mais centrada no método
expositivo do que em metodologias
participativas

MODO RAPIDO

C Assédio sexual/
Apresentacdo das dicas para os moral, o que fazer
diferentes atores-tipo. se...

* As pessoas-alvo de assédio moral
e/ou sexual no local de trabalho

e Os bystanders ou testemunhas
* Amigos ou familiares

® Pessoas em posicdo de chefia,
supervisdo, gestdo ou administragédo




Médulo RECONHECER SINAIS E APOIAR

participativo.

Explorar eventuais divergéncias ou
convergéncias entre as ideias dos/as
participantes na formagéo e os resultados
de pesquisa sobre assédio sexual e moral
no local de trabalho.

Enfoque ASSEDIO SEXUAL + ASSEDIO MORAL
Ambito de aplicagdo e Passo a passo Materiais de
metodologias apoio
A Pode optar por
Oriente uma breve discuss3o inicial escrever algumas
tendo como ponto de partida as das respostas
seguintes questdes: ou resultados
) ) da discussao
1. O que fariam se estivessem a ser num flip-chart,
alvo de uma situacdo de assédio ou pedir aos
sexual no local de trabalho? participantes para
2. O que podem ou devem fazer as que escrevam
entidades empregadoras nestes as suas ideias
casos? numa folha - as
3. E os/as gestores/as, superiores folhas devem ser
hierdrquicos/as ou chefias diretas expostas numa
podem ou devem fazer alguma parede.
coisa? O qué?
B Era uma vez um
Casos para debate. caso real: banco
de casos.
C Apresentacao PPT
Aplicacio Apresentacio de resultados de
= Destina-se a planos de formagao pesquisa: como reagem no momento
> em modo normal e de duracio em que ocorre o episédio de assédio;
?3‘ relativamente longa. o que fazem em contexto laboral; com
z quem falam sobre o assunto.
o
O Metodologia D
= Método misto: expositivo + Debate

E
Identificar situacbes de assédio sexual e

moral no trabalho: da fic¢do a realidade.

Video Mad Men

Da ficgéo para a
realidade: e se
isto acontecesse
comigo ou com
alguém que eu
conheco?

F
Apresentacdo das dicas para os
diferentes atores-tipo.

* As pessoas-alvo de assédio moral
e/ou sexual no local de trabalho

* Os bystanders ou testemunhas

* Amigos ou familiares

® Pessoas em posicdo de chefia,
supervisdo, gestdo ou administragédo

Assédio sexual/
moral, o que
fazer, se...




3.1.2. COMPREENDER PARA ATUAR

O segundo tema ou componente — compreender para atuar — deste produto formativo desdo-
bra-se em quatro diferentes mddulos formativos. Cada um destes mddulos tem um ambito de
aplicacdo e metodologia, formas de desenvolvimento (passo a passo) e de operacionalizagdo em
diferentes materiais de apoio.

TEMA

COMPREENDER PARA ACTUAR

MODULO 1
Prevaléncia e Incidéncia em Portugal de Assédio Moral e Sexual no local de trabalho

PERTINENCIA

E fundamental que os/as participantes na formacao fiquem a conhecer a realidade do assédio
sexual e do assédio moral no local de trabalho. O conhecimento destes fenémenos tem como
preocupacdes fundamentais:

e A frequéncia com que assédio sexual e moral ocorrem no local de trabalho.
e O tipo de préaticas de assédio sexual e moral que sdo mais habituais.
e Os sectores de atividade onde sdo mais frequentes.

Se mulheres e homens, trabalhadoras e trabalhadores sdo afetados/as de igual forma por
estes fenomenos.

Perceber as transformacdes no assédio sexual sofrido por mulheres entre 1989 e 2015.

PREVALENCIA E INCIDENCIA EM PORTUGAL DE ASSEDIO SEXUAL E MORAL

Médulo
NO LOCAL DE TRABALHO
Enfoque ASSEDIO SEXUAL + ASSEDIO MORAL
Ambito de aplicagdo e Passo a passo Materiais de
metodologias apoio
A Apresentacgao
Compreender o assédio sexual no local PPT.

de trabalho em Portugal: formas mais
frequentes, etc.

= 8 Aplicacdo

S Destina-se a planos de formacéo

?): < rapida ou normal. B Apresentacéo

> g Comparagéo do assédio sexual sobre PPT.

oA mulheres no local de trabalho 1989 - 2015.

[axe}

(o= Metodologia

= 4 - C Apresentacgao
Método expositivo + debate. Compreender o assédio moral no local PPT.

de trabalho em Portugal: formas mais
frequentes, etc.




TEMA

COMPREENDER PARA ACTUAR

MODULO 2
Casos-Tipo de Assédio Sexual e Moral no local de trabalho

PERTINENCIA

Recorre-se a discussdo de casos de assédio sexual e/ou moral no local de trabalho para permitir
uma maior profundidade do conhecimento acerca do que € o assédio sexual e o assédio moral
no local de trabalho e suas consequéncias na vida quotidiana das pessoas alvo.

O entendimento mais profundo do fendémeno e das suas consequéncias autoriza (numa fase
seguinte deste tema de formagdo) uma criatividade mais fundamentada para a criacdo de
solucdes inovadoras para a prevencao e resolucdo deste tipo de incidentes.

Médulo CASOS-TIPO DE ASSEDIO SEXUAL E MORAL NO LOCAL DE TRABALHO

Enfoque ASSEDIO SEXUAL + ASSEDIO MORAL

Ambito de aplicagdo e Passo a passo Materiais de

metodologias apoio
A Era uma vez um
Discussao de casos. caso real: banco

de casos.
L A discussdo pode ser orientada em
Aplicagao plenério com todos/as os/as participantes
Destina-se a planos de formacéo envolvidos ao mesmo tempo.

em modo normal e de duracgéo

relativamente longa. Em alternativa e caso o nimero de

participantes o justifique, pode seguir
uma légica de grupos de discussdo mais
restritos. Neste ultimo caso, cada grupo
pode discutir um caso diferente.
Compreender o assédio sexual no local
de trabalho em Portugal: formas mais
frequentes, etc.

MODO NORMAL

Metodologia
Método participativo.

TEMA

COMPREENDER PARA ACTUAR

MODULO 3
Assédio sexual e moral e desigualdades em reforco mituo: género e organizacées.

PERTINENCIA

Por um lado, o mundo do trabalho ndo estd imune a uma ordem de género e uma ideologia
de género que reproduz desigualdades entre homens e mulheres. Esta vulnerabilidade as
desigualdades de género é um fator fundamental para a promocao das situacdes de assédio,
porque permitem a desvalorizagdo simbdlica e objetiva do lugar ocupado pelas mulheres. Por
outro, a natureza hierarquica da organizacdo do mundo do trabalho potencia situagdes de
assédio moral e sexual, na medida em que determina acessos desiguais a recursos, poderes,
autoridade e prestigio (Torres et al., 2016).




ASSEDIO SEXUAL E MORAL E DESIGUALDADES EM REFORCO MUTUO:

GENERO E ORGANIZACOES

Enfoque ASSEDIO SEXUAL + ASSEDIO MORAL
Ambito de aplicacdo e Passo a passo Materiais de
metodologias apoio
e} Aplicacdo A Apresentagao
a Destina-se a planos de formagao Assédio sexual: autoria e desigualdades. PPT.
& rapida.
o
O . -
[a} Metodologia B Apresentacdo
% Método expositivo + debate. Assédio moral: autoria e desigualdades.  PPT.

ASSEDIO SEXUAL E MORAL E DESIGUALDADES EM REFORCO MUTUO:

Médulo , >
GENERO E ORGANIZACOES
Enfoque ASSEDIO SEXUAL + ASSEDIO MORAL
Ambito de aplicagdo e Passo a passo Materiais de
metodologias apoio
A Eu e as minhas
Quebra de esteredtipos — assédio imagens (assédio
sexual. sexual)
- Aplicacédo B Apresentacao
% Destina-se a planos de formagao Assédio sexual: autoria e desigualdades. PPT.
o longos.
o
Z
@] i C Eu e as minhas
8 M‘?t°d°|°9'a o Quebra de estereétipos — assédio moral imagens (assédio
S Método misto: participativo + moral).
expositivo.
D Apresentacao

Assédio moral: autoria e desigualdades.  PPT.

TEMA

COMPREENDER PARA ACTUAR

MODULO 4
Da compreensao para o planeamento da acdo.

PERTINENCIA

Frequentemente as formagdes promovem alguma frustragdo junto dos/as participantes, porque
ndo conseguem percorrer o espago que medeia os conhecimentos e a informagdo adquiridos
e a sua aplicagdo pratica em contexto de trabalho. A preocupacdo central deste mdodulo
¢, precisamente, a construcdo participada da passagem da compreensdo do fenémeno do
assédio sexual e do assédio moral no local de trabalho para a elaboracédo e planeamento
coletivo de potenciais solucdes.

N3&o se trata apenas de um processo de planeamento participativo mas sim de um ensaio ou
de um arranque desse processo, podendo funcionar como uma demonstracdo de como a




construcado de solugdes de prevencdo e resolugdo de situagdes de assédio sexual e moral
pode funcionar nas organiza¢des onde trabalham, ou permitindo aos/as participantes (caso a
formac3o seja feita a pessoas de uma mesma organizacdo) iniciar desde logo esse processo.
Assim o esforco da formacgédo passa por duas fases distintas:

e Diagndstico de necessidades e problemas em torno do assédio sexual e moral na
organizacao onde os/as participantes trabalham.
e Construcéo de solucdes inovadoras e criativas para essas necessidades e problemas.

Médulo DA COMPREENSAO PARA O PLANEAMENTO DA ACAO

Enfoque ASSEDIO SEXUAL + ASSEDIO MORAL
Ambito de aplicagdo e Passo a passo Materiais de
metodologias apoio
A A pensar na
Diagnéstico da tolerancia ao assédio minha prépria
sexual no local de trabalho. organizacao/local
de trabalho...
(assédio sexual)
B Guiéo para uma

Boas praticas na prevencéo e resolugdo  politica interna

de incidentes de assédio sexual e moral  de prevencao

no local de trabalho e combate ao
assédio moral no
local de trabalho:
11 dicas.
Guido para uma

Aplicacdo politica interna

z Destina-se a planos de formagao Sigrrjgae:egzg

= longos que prevejam a passagem assédio sexual no
O a uma fase de esboco de local <I1Ie tr:kL)JthO'
z planeamento para agao. : ’
o 11 dicas.

8 Guiéo para

=

um sistema de
prevencao e
resolucdo de
incidentes de
assédio sexual e
assédio moral.

Metodologia
Método participativo.

C A pensar na
Diagnéstico da tolerancia ao assédio minha prépria
moral no local de trabalho. organizacao/local

Defini¢do de prioridades de intervencdo de trabalho...
(assédio moral)

D Debate &
Construgdo de solu¢ées numa légica Inovacédo
participativa




PROGRAMAS DE FORMACAO







4.1. PROGRAMA DE FORMACAO DE 2 HORAS.

Uma formacao de tdo curta duracdo aproxima-se no seu impacto de uma acgédo de sensibilizaco.

Contudo, estas situagdes sdo frequentes quando se trabalha diretamente com empresas, organi-

zac¢Oes ou outras entidades empregadoras que tém planos de formacgao estruturados e agendas

de trabalho e formac¢édo muito preenchidas.

Assim, apresenta-se uma solugdo de formacgéo/sensibilizacdo sobre assédio sexual e assédio moral

no local de trabalho, fundamentalmente, centrada em torno da definicéo e clarificacdo do que é

assédio sexual e assédio moral no local de trabalho.

Objetivos:

e Clarificacdo conceptual de assédio sexual e assédio moral no local de trabalho.

e Retrato do fendmeno do assédio sexual e moral no local de trabalho em Portugal.

expositiva (atividade
de dinamica de grupo
+ apresentacao de
definicdes assédio
sexual).

factos (incluindo
apresentagao PPT:
definicdo assédio
sexual)

Metodologia Atividade Observacgées
ABERTURA Apresentagéo PPT
Apresentagao
individual
Conhecer e reconhecer Mista: participativa +  Salada de mitos e Verséo

autopreenchimento.

Mista: participativa +
expositiva (atividade
de dinédmica de grupo
+ apresentacao de
definicdes assédio
moral).

Quizz

Compreender para
atuar

Expositiva + Debate

Apresentagdo PPT:
Retrato do assédio
sexual e moral no
trabalho em Portugal.

FINAL DA SESSAO




4.2. PROGRAMA DE FORMACAO DE 4 HORAS.

Apresenta-se uma possibilidade de programa de formacdo com a duracdo de quatro horas, cor-

respon

dendo aproximadamente a uma manha ou a uma tarde de formacéo. Nesta opcao, as preo-

cupacdes fundamentais situam-se em torno da clarificacdo do que é assédio sexual e assédio
moral no local de trabalho e da identificacdo de orientacdes préticas para a prevencéo e resolugcdo

de incidentes de assédio (sexual e/ou moral) no local de trabalho.

Objetivos:

e Clarificacdo conceptual de assédio sexual e assédio moral no local de trabalho.

e |dentificacdo de formas praticas para a prevencao e resolucédo de casos de assédio moral/
sexual: que medidas pode tomar uma organizagdo: como prover tolerancia zero relativa-
mente ao assédio sexual/moral.

e Resultados de pesquisa sobre assédio sexual e moral no local de trabalho em Portugal em

2015.

e Retrato do fendmeno do assédio sexual e moral no local de trabalho em Portugal.

expositiva (atividade
de dinamica de grupo
+ apresentacao de
definicdes assédio
sexual).

factos (incluindo
apresentacao PPT:
definicdo assédio
sexual)

Metodologia Atividade Observacgées
ABERTURA Apresentagdo PPT
Apresentagdo
individual
Conhecer e reconhecer Mista: participativa +  Salada de mitos e Verséo

autopreenchimento.

Mista: participativa +
expositiva (atividade
de dinamica de grupo
+ apresentacao de
definicdes assédio
moral).

Quizz

Participativa: atividade
de dindmica de grupo

Era uma vez um
caso real.

Compreender para
atuar

Expositiva + Debate

Apresentagdo PPT:
11 dicas para...

Preparar PPT

com informacéo
relevante sobre os
seguintes guides:
politica de combate
e prevencao
assédio moral/
sexual e sistema

de resolucdo de
incidentes.

FINAL DA SESSAO




4.3. PROGRAMA DE FORMACAO DE 42 HORAS OU 7 DIAS.

Dia 1 CONHECER E RECONHECER |
Hora Metodologia Atividade Observacgdes
9:30 - 10:00 ABERTURA Apresentacado
PPT
Apresentacao
individual
10:00 - 10:30 Participativa. Expectativas para
a formacao
10:30-11:00 INTERVALO
11:00-12:00 Conhecere Mista: Salada de (versdo longa)
reconhecer participativa mitos e factos Fase |, II, lll, IV
+ expositiva (incluindo eV
(atividade apresentacdo Definicdo de
de dindmica PPT: definicdo de assédio sexual,
de grupo + assédio sexual) incluindo
apresentagao quatro grandes
de definicdes de dimensdes e
assédio sexual). componentes.
12:00 - 13:00 Participativa: Serd isto (assédio sexual)
atividade de realmente grave?
dindmica de
grupo
Expositiva: Apresentacao
apresentacdo das PPT. Resultados
representacoes de pesquisa:
sobre assédio representacdes
moral/sexual e e gravidade
sua gravidade. atribuida ao
assédio sexual.
13:00 - 14:00 PAUSA PARA
ALMOCO
14:00 - 15:00 Participativa Quizz
Apresentacao Definicdo de
PPT: definicao assédio moral,
assédio moral. incluindo
quatro grandes
dimensdes e
componentes.
15:00 - 15:30  INTERVALO
15:30 - 16:30 Participativa: Serd isto (assédio moral)
atividade de realmente grave?
dindmica de
grupo
Expositiva: Apresentacao
apresentacado das PPT. Resultados
representacdes  de pesquisa:
sobre assédio representagdes
moral/sexual e e gravidade
sua gravidade. atribuida ao
assédio moral.
16:30 FINAL DA

SESSAO




Dia 2 CONHECER E RECONHECER I
Hora Metodologia Atividade Observacgoes
9:30 - 10:00 Expositiva Sumério (acolhe eventuais
atrasos iniciais)
10:00 - 11:00  Conhecere Mista: Daficcdo paraa Faselell
reconhecer participativa realidade: e se
+ expositiva isto acontecesse
(video, dindmica  comigo ou com
de grupo e alguém que eu
apresentagao conhec¢o?
PPT)
11:00-11:30  INTERVALO
11:30 - 13:00 Mista: Fase lll
participativa
+ expositiva
(video, dindmica
de grupo e
apresentacao
PPT)
13:00 - 14:00  PAUSA PARA
ALMOCO
14:00 - 14:30 Participativa Discussao de um
caso real
14:30 -15:00 Expositiva Apresentacado (exposicao
PPT: dicas para seguida de
a produgao de debate com
prova participantes)
15:00 - 15:30  INTERVALO
15:30 -16:30 Participativa: Discussdo de um  (por grupos)
atividade de caso de assédio
dindmica de moral/sexual
grupo
16:30 FINAL DA

SESSAO




Dia 3

COMPREENDER PARA ATUAR |

Hora
9:30-10:30

Metodologia
Expositiva +
debate

Atividade
Apresentacao

PPT: resultados

de pesquisa

(assédio sexual)

Observagdes

Incidéncia global
Comparacéo
com 1989

Tipos de assédio
mais frequentes
Assédio sexual

e factores socio-
demogréficos

e de contexto
laboral

10:30-11:00  INTERVALO
11:00 - 12:00 Participativa Discussdo de (por grupos.
(dindmica de casos assédio Cada grupo com
grupo) sexual um caso )
12:00 - 13:00 Expositiva+ Apresentacdo Autoria do
debate PPT: resultados assédio sexual
de pesquisa Comparagao
(assédio sexual)  com 1989
Discussao
articulada
com casos da
atividade anterior
13:00 - 14:00  PAUSA PARA
ALMOCO
14:00 - 14:30 Expositiva+ Apresentacéo Incidéncia global
debate PPT: resultados Tipos de assédio
de pesquisa mais frequentes
(assédio moral) Assédio moral e
factores socio-
demogréficos
e de contexto
laboral
14:30-15:30 Participativa Discussdo de (por grupos.
(dindmica de casos assédio Cada grupo com
grupo) moral um caso )
15:30-16:00 INTERVALO
16:00 - 16:30 Expositiva+ Apresentacéo Autoria do
debate PPT: resultados assédio moral
de pesquisa Discussao
(assédio moral) articulada
com casos da
atividade anterior
16:30 FINAL DA

SESSAO




Dia 4

COMPREENDER PARA ATUAR I

Hora Metodologia Atividade Observacgoes
9:30 - 10:00 Expositiva Sumério (Preveja
eventuais
atrasos)
10:00 - 11:00 Participativa Eu e as minhas
imagens (assédio
sexual)
11:00 - 11:30 INTERVALO
11:30 - 12:30 Expositiva Apresentacéo (assédio sexual)
PPT: reacdes,
justificacdes,
racionalizacoes
para o sucedido
e consequéncias.
12:30 - 13:00 Debate
13:00 - 14:00  PAUSA PARA
ALMOCO
14:00 - 15:00 Participativa Eu e as minhas
imagens (assédio
moral)
15:00 - 15:30 INTERVALO
15:30 - 16:00 Expositiva Apresentacéo (assédio moral)
PPT: reacdes,
justificacdes,
racionalizacoes
para o sucedido
e consequéncias.
16:00 - 16:30 Debate
16:30 FINAL DA

SESSAO




Dia 5 COMPREENDER PARA ATUAR lII
Hora Metodologia Atividade Observacgoes
9:30 - 10:00 Expositiva Sumério (Preveja
eventuais
atrasos)
10:00 - 11:00 Expositiva Apresentacéo (com debate)
PPT: Ambiente
de trabalho,
relacdes
profissionais e
assédios (moral e
sexual)
11:00 -11:30  INTERVALO
11:30 - 13:00 Participativa Casos de assédio
(dindmica de para discuss&o.
grupo)
13:00 - 14:00  PAUSA PARA
ALMOCO
14:00 - 15:00 Participativa Na minha Resultado:
(dinédmica de organizagao/ hierarquizagdo
grupo) no meu local de prioridades
de trabalho... para prevenir e
(assédio sexual)  atuar no &mbito
do assédio
sexual.
As prioridades
serdo discutidas
na sessdo do dia
seguinte.
15:00 - 15:30  INTERVALO
15:30 - 16:30 Participativa Na minha Resultado:
(dindmica de organizagao/ hierarquizagdo
grupo) no meu local de prioridades
de trabalho... para prevenir e
(assédio moral) atuar no &mbito
do assédio
moral.
As prioridades
serdo discutidas
na sessdo do dia
seguinte.
16:30 FINAL DA

SESSAO




Dia 6 COMPREENDER PARA ATUAR IV

Hora Metodologia Atividade Observacgoes

9:30 -10:00 Expositiva Sumério (Preveja

eventuais
atrasos)

10:00 - 11:00 Participativa Debate & Fase | (divisdo
(dindmica de Inovagdo dos participantes
grupo) por grupos/

temas de debate)
11:00-11:30  INTERVALO

11:30 -12:30 Participativa Debate & Fase Il (rotacédo
(dindmica de Inovagdo dos grupos/
grupo) temas)

12:30 - 13:00 Participativa Debate & Fase Ill -
(dindmica de Inovacéo discussao final
grupo) da atividade

(plenario)
13:00 - 14:00
14:00 - 15:00 Expositiva Onze dicas (exposicdo
seguida de
debate com
participantes)
15:00 -15:30  INTERVALO
15:30 - 16:30 Expositiva Politica interna: exposicao
onze dicas (seguida de
debate com
participantes)

16:30 FINAL DA

SESSAO




Dia 7 COMPREENDER PARA ATUAR V
Hora Metodologia Atividade Observacgoes
9:30 - 10:00 Sumario (Acolhe eventuais
atrasos iniciais)
10:00 - 11:00 Participativa Debate &
(dinédmica de Inovacéo
grupo)
11:00-11:30  INTERVALO
11:30 - 13:00 Participativa Debate &
(dinédmica de Inovacédo.
grupo)
13:00 - 14:00 PAUSA PARA
ALMOCO
14:00 - 15:00 Participativa Apresentacao Em plenério.
(dinédmica de das propostas
grupo) realizadas pelos
participantes
15:00 -15:30  INTERVALO
15:30 - 16:30 FEED-BACK Participativa Confronto com
(dinédmica de as expectativas
grupo) iniciais.
16:30 ENCERRAMENTO

DA FORMACAO







ATIVIDADES DE FORMACAO







Atividade RECEIOS & EXPECTATIVAS

Objetivos Coligir os receios, expectativas / objetivos dos/as participantes na

formacéo;
Avaliar a formagdo: comparagdo com receios e expectativas iniciais
com o sentimento no final da formacéo.

Médulo de formacéo Fase de arranque da formac&o e avaliacdo da formacao.

Aconselhavel no caso de se tratar de uma formacao relativamente
longa (pelo menos um dia de formacg&o).

Descricao Fase |

Materiais necessarios o

Entregar a todos/as os/as participantes um conjunto de folhas A4.
Em cada folha devem escrever um receio ou uma expectativa/
objetivo que tém em relacdo a formacao.

As folhas sdo recolhidas pelo/a facilitador/a.

As folhas nao devem ser lidas.

As folhas ficam guardadas até ao momento da avaliagdo da
formacéo.

Fase Il — a avaliacdo

O/A facilitador/a entrega a cada participante um conjunto de
autocolantes (tipo dots) de cor vermelha e verde.

O/A facilitador/a deve colar na parede todos os receios e
expectativas escritos pelos participantes no primeiro dia.
Enquanto cola na parede deve ler cada um deles.

Deve convidar os/as participantes a lerem o que esta exposto na
parede e a pontuar cada um deles com os autocolantes (dots).
Os dots vermelhos significam:

© Receio que se cumpriu — situacdo negativa

O Expectativa que nao se cumpriu — situacdo negativa

Os dots verdes significam:

© Receio que nao se cumpriu — situagao positiva

O Expectativa que se cumpriu — situacdo positiva

Folhas A4

Canetas

Parede vazia

Autocolantes (dots) vermelhos e verdes (em alternativa post-its
coloridos)

Atividade SALADA DE MITOS E FACTOS.

Objetivos 1.

Avaliar o grau de conhecimento e informagdo dos participantes
relativamente a realidade do assédio moral e sexual no local de
trabalho, nomeadamente no que respeita as multiplas formas
que podem assumir.

. Permitir o debate entre os/as participantes acerca do fenémeno

do assédio moral e sexual no local de trabalho.

Permitir o confronto dos/as participantes com os preconceitos,
esteredtipos e desconhecimento em relagdo ao assédio moral
e ao assédio sexual no local de trabalho.




Médulo de formacéo Tema 1: conhecer e reconhecer.
Médulo: Definicdo concetual: o que é e o que nao é assédio. Mitos
e verdades.

Descrigdo Esta atividade pode ser desenvolvida segundo duas versdes: uma
curta e outra mais longa e mais complexa.

(versao curta) Fase | — preparacao

e Colam-se numa parede folhas A4 com impressas com mitos
e factos. Um mito e um facto por folha. As folhas ndo podem
identificar se as frases sdo mitos ou factos. Folhas impressas na
horizontal e em letras grandes. Estas folhas devem ser coladas
de forma aleatéria na parede, misturando mitos com factos - a
salada de mitos e factos.

* Noutra parede colam-se duas folhas A4: uma para mitos e outra
para factos.

Fase Il —acao

e Convidam-se os/as participantes a aproximar-se da parede
da salada de mitos e factos e a colocarem uma ou mais folhas
debaixo da categoria que acham mais apropriada: mitos ou
factos.

Fase Ill — confronto e debate

e Confrontam-se os participantes com a lista correta de mitos e
factos.

e Deve perguntar-se aos/as participantes: “porque acham que
aconteceram desfasamentos entre a classificacdo de mitos e
factos fizeram e aquela elaborada com base na pesquisa e na
experiéncia no terreno?’

e Deve chamar-se a atencdo para o papel dos estereétipos e
dos preconceitos, bem como o desconhecimento, que temos
quando pensamos nas questdes relacionadas com o assédio
moral e/ou com o assédio sexual.

Fase IV — encerramento

¢ Passa-se para a apresentacdo da definicdo de assédio moral e de
assédio sexual e para a apresentacéo dos resultados de pesquisa,
afirmando que esta apresentacdo permite a desconstrucdo de
alguns esteredtipos e preconceitos relativamente ao assédio
moral e sexual no local de trabalho em Portugal.

(versdo longa) Fase | — preparacao
e Colam-se numa parede folhas A4 com mitos e factos. Um mito e
um facto por folha. As folhas ndo podem identificar se as frases
sdo mitos ou factos. Estas folhas devem ser coladas de forma
aleatéria na parede, misturando mitos com factos — a salada de
mitos e factos.
® Noutra parede colam-se duas folhas A4: uma para mitos e outra
para factos.
Fase Il —acao
e Convidam-se os/as participantes a aproximar-se da parede da
salada de mitos e factos e a colocarem uma ou mais folhas
debaixo da categoria que acham mais apropriada: mitos ou
factos.




Fase lll - suspense e a apresentacdo dos resultados de pesquisa e da
definicdo de assédio moral e de assédio sexual

e O facilitador deixa os/as participantes na expectativa.

e Passa para a apresentagdo da definicdo formal de assédio moral
e para a definicdo forma de assédio sexual.

® Passa a apresentacdo dos resultados de pesquisa.

Fase IV - reajustamento do trabalho de classificacdo anterior
e Depois das apresentagdes o/a facilitador/a deve perguntar:
O “Querem ajustar os mitos e factos?”
* A operagdo de reajuste deve ser orientada pelo/a facilitador/a:
e Deve ser feita ideia a ideia. Folha a folha.
Fase V — Confronto e debate

e Depois de todos/as terem acordado com a categorizagdo das
ideias em mitos ou factos, o/a facilitador/a deve confrontar os/as
participantes com a lista ordenada de mitos e factos.

® Confrontam-se os/as participantes com a lista correta de mitos
e factos.

e De ver perguntar-se aos/as participantes: “porque acham que
aconteceram desfasamentos entre a classificacdo de mitos e
factos fizeram e aquela elaborada com base na pesquisa e na
experiéncia no terreno?”

® Deve chamar-se a atengdo para o papel dos esteredtipos e dos
preconceitos, bem como o desconhecimento, que todos temos
quando pensamos nas questdes relacionadas com o assédio
moral e/ou com o assédio sexual.

"

Materiais necessarios ® |mprimir lista de mitos e factos.

® Imprimir mitos e factos separadamente para os/as participantes
classificarem.

® Apresentagdo em Power Point com resultados de pesquisa e
definicdo de assédio moral e assédio sexual.

Atividade SERA ISTO REALMENTE GRAVE?

Objetivos 1. Avaliacado da percecéo atribuida pelos participantes a cada um
das situacdes de assédio moral/sexual.

2. Permite a comparacédo com as respostas ao inquérito nacional.

3. Fornece excelente introdugdo aos resultados da pesquisa
nacional.

Médulo de formacéo Tema 1: conhecer e reconhecer.
Médulo: Definicdo concetual: o que € e o que nao é assédio. Mitos
e factos.

Descrigdo ® Imprimir lista de potenciais situacdes de assédio moral/sexual:
uma situagdo por folha A4

® Ler as situacdes de assédio aos/as participantes

e A medida que véo sendo lidas as situacdes sdo coladas numa
parede.

e S30 entregues autocolantes (tipo dots) aos/as participantes.




e Os participantes sdo convidados a pontuar cada uma das
potenciais situagdes de acordo com a gravidade que atribuem
a cada uma delas.

e Os participantes ndo tém de distribuir os autocolantes por todas
as situacdes. Por exemplo: se entenderem, podem colocar
todos os autocolantes apenas num dos casos.

e Quantos mais dots maior a gravidade atribuida a situagao.

e Terminada esta fase de pontuacdo individual da gravidade; o/a
facilitador/a comeca a ordenar as situagdes de acordo com a
pontuagdo de gravidade atribuida pelos participantes. Faz isto
em voz alta.

® Pergunta se toda a gente concorda com esta hierarquizacgéo
e Estabelecer fase de discussao.
e Segunda ronda (se necessario).

SERA ISTO REALMENTE GRAVE?

Assédio Sexual Assédio Moral
Piadas ou comentérios Humilhar alguns/algumas
ofensivos sobre o aspecto. colegas devido a caracteristicas

fisicas, psicolégicas, ou outras
(orientacdo sexual, religido, etc.).

Piadas ou comentérios Isolar um/uma colega de

ofensivos sobre o corpo. trabalho impedindo o seu
contacto com a restante equipa
de trabalho.

Piadas ou comentérios Criar sistematicamente situagdes

ofensivos de natureza sexual. provocadoras de stresse com o

objetivo de levar alguns/algumas
colegas ao descontrolo.

Telefonemas, cartas, sms, Desvalorizar sistematicamente
e-mails ou imagens de caracter o trabalho realizado por

sexual ofensivos. alguns/algumas colegas.
Convites para encontros Desvalorizar sistematicamente o
indesejados. trabalho realizado por alguns/

/algumas trabalhadores/as.

Propostas explicitas e Atribuir fungées ou atividades

indesejadas de natureza sexual. desadequadas a categoria
profissional com o objetivo
das chefias humilharem o/a
trabalhador/a.

Propostas indesejadas de Isolar um/uma trabalhador/a
caracter sexual através de impedindo o seu contacto com
e-mail, sms ou através de sites  colegas de trabalho.

e redes sociais.

Olhares insinuantes. Humilhar uma/um trabalhador
devido a caracteristicas fisicas,
psicoldgicas, ou outras
(orientacdo sexual, religido, etc.).




Contactos fisicos ndo desejados  Definir objetivos e prazos
(tocar, mexer, agarrar, apalpar, impossiveis de atingir
beijar ou tentar beijar).

Agressao ou tentativa de Ameacar constantemente
agressao sexual. alguns/algumas trabalhadores/as
de despedimento.

Perguntas intrusivas e ofensivas
acerca da vida privada.

Pedidos de favores sexuais
associados a promessas de
obtencéo de emprego ou
melhoria das condicdes de
trabalho.

Materiais necessarios ® Impressdo da lista de situagdes de assédio sexual e moral (uma
situacdo por folha A4)

e Autocolantes tipo dots ou post-its coloridos

Atividade QUIZZ (ASSEDIO MORAL)

Objetivos 1. Avaliar o grau de conhecimento e informacao dos participantes
relativamente a realidade do assédio moral e sexual no local de
trabalho, nomeadamente no que respeita as multiplas formas
que podem assumir.

2. Permitir o debate entre os participantes acerca do que constitui
e ndo constitui situagdes de assédio moral e sexual.

3. Definicdo de assédio moral e de assédio sexual.

Médulo de formacéo Tema 1: conhecer e reconhecer.
Médulo: Definicdo concetual: o que é e o que ndo é assédio. Mitos
e factos.

Descricao Fase | — a resposta ao quizz

* E entregue uma folha com aos/as participantes com um conjunto
de situacdes: o quizz.

e Os participantes devem responder ao quizz sobre assédio
sexual e/ou assédio moral no local de trabalho indicando se as
afirmacgdes apresentadas sdo verdadeiras ou falsas.

e Cada participante deve responder de forma individual ao
questionario

e O questionario ndo ¢ para devolver ao/a formador/a.

e O questionario deve permanecer na posse dos participantes
durante toda a atividade.




Quizz Assédio Moral (a distribuir pelos participantes)

Frases \% F

1 O assédio moral no existe, trata-se apenas
de discussdes de trabalho.

2 O assédio sexual ndo existe, o que acontece é
o confronto de personalidades entre pessoas
que trabalham na mesma organizagéo.

3 O assédio moral é sempre causado por mal
entendidos e por falta de sentido de humor.

4 Enviar mensagens (sms, emails, etc) sobre
caracteristicas fisicas e pessoais (religido,
orientagdo sexual, etc.) de uma/um colega
ndo tem qualquer importancia.

5 As mulheres assediam moralmente os homens.

6 O assédio moral sé pode acontecer entre
pessoas que ocupam posi¢des hierdrquicas
diferentes na mesma organizacéo.

7 As mulheres séo as principais pessoas alvo de
assédio moral.

8 O assédio moral é apenas uma forma de
locais de trabalho e as organizagdes se
tornarem mais produtivas e competitivas
(competicdo interna entre trabalhadores).

9 O assédio moral tem sempre como objetivo o
despedimento do/a trabalhador/a.

10 O assédio moral provoca humilhacdo e medo
a quem o sofre.

Fase Il - a discusséo
Esta fase deve ser marcada pela resposta clara as questdes do
Quizz.

A discussao pode ainda ser orientada pelas seguintes questdes:
e O que é o assédio moral?
e Porqué que algumas pessoas se comportam desta forma?

e Porqué é que o assédio moral no local de trabalho é um
problema? Serd um problema individual ou coletivo?

Solucionario do Quizz Assédio Moral (para formadores)

Frases V/F Comentérios

1 O assédio moral ndo F Assédio moral é um
existe, trata-se apenas de comportamento
discussdes de trabalho. sistematico de

humilhacéo pessoal ou
perseguicao profissional.




2 O assédio sexual nao F N&o é um confronto

existe, o que acontece de personalidades.

é o confronto de Trata-se de uma atitude
personalidades entre sistematica e com grau de
pessoas que trabalham consciéncia por parte de
na mesma organizagao. quem faz.

5 O assédio moral é F  Afalta de sentido de
sempre causado por mal humor néo justifica as
entendidos e por falta de situacoes de assédio
sentido de humor. moral. Na medida em que

se a pessoa alvo se sente
humilhada ou ofendida
com determinada atitude
ela deve, simplesmente,

terminar.

4 Enviar mensagens F O assédio moral pode
(sms, emails, etc) sobre ocorrer por via eletrénica:
caracteristicas fisicas presséo para objetivos
e pessoais (religido, e prazos inalcancéaveis,
orientagdo sexual, etc.) comentarios de
de uma/um colega desvalorizacdo
ndo tem qualquer sistematica do trabalho,
importancia. comentérios humilhantes

acerca de caracteristicas
fisicas ou outras. Estas
situacoes tornam-se
particularmente graves se
as mensagens eletrénicas
tém como destinatario

o coletivo dos/as
trabalhadores/as.

5 As mulheres assediam V  Sim, é verdade as
moralmente os homens. mulheres assediam

moralmente os homens.
Contudo é mais comum
entre as mulheres
autoras de assédio moral
escolherem como seus
alvos preferenciais outras
mulheres. Os homens
assediam tanto mulheres
como homens.

6 O assédio moral sé pode F  N&o. Pode ocorrer entre
acontecer entre pessoas colegas de trabalho.
que ocupam posicoes Uma situacao que nao
hierarquicas diferentes na serad incomum se se
mesma organizagao. tiver em consideracéo

os contextos
crescentemente

competitivos do trabalho.




7 As mulheres séo as V  Everdade. Tal como
principais pessoas alvo acontece com o assédio
de assédio moral. sexual. Uma posicéo de

fragilidade que deriva,
pelo menos parcialmente,
da concecgao do lugar das
mulheres no mundo do
trabalho e na sociedade

em geral.

8 O assédio moral é F Nao. O assédio moral
apenas uma forma pode ser confundido com
das organizac¢ées a pressao para aumento
se tornarem mais da produtividade. Alias,
produtivas e competitivas muitas vezes essas
(competicdo interna entre praticas de pressdo
trabalhadores). e motivacdo podem

ganhar contornos de
assédio moral. Contudo,
o assédio moral produz
resultados inversos:
baixa de produtividade
e insatisfacdo com o

trabalho.
9 O assédio moral tem F Nao. Apesar de muitas
sempre como objetivo vezes as praticas de
o despedimento do/a assédio moral poderem
trabalhador/a. ser utilizadas como

instrumento para
acelerar o despedimento
(ou acordos para a
cessao de contratos de
trabalho), a verdade é
que ndo se limita a estas
circunstancias.

10 O assédio moral provoca V  E verdade.
humilhacdo e medo a
quem o sofre.

Materiais necessarios * Impressdo do quizz em nimero suficiente para todos/as os/as
participantes.
e Apresentagdo PPT com solucionario do quizz.




Atividade DA FICCAO PARA A REALIDADE: E SE ISTO ACONTECESSE
COMIGO OU COM ALGUEM QUE EU CONHECO?

Objetivos e |dentificar situagdes de assédio moral e/sexual no local de
trabalho

e |dentificar as principais caracteristicas do assédio sexual e moral
no local de trabalho

® Perceber como o género esté presente nessas situacdes, e como
0 género estrutura o assédio sexual e/ou moral.

e Confrontar os/as participantes com a sua hipotética reagdo perante
situacdes de assédio sexual e/ou moral no local de trabalho.

Médulo de formacgéo Tema 1: conhecer e reconhecer.

Médulo: Definicdo conceptual: o que é e o que néo é assédio: mitos
e verdades.

Médulo: Reconhecer sinais e apoiar.

Médulo: Assédio sexual e moral e desigualdades em refor¢co mutuo:
género e organizagoes.

Descrigédo O visionamento do episddio da série televisiva Mad Men permite
cumprir objetivos de trés médulos de formacao distintos:

* A atividade pode ser usada no &mbito do mdodulo “definicéo
concetual: o que é e o que ndo é assédio. Mitos e verdades”
porque torna possivel o exercicio de identificacdo de situagdes
de assédio sexual e/ou moral no local de trabalho, percebendo
as implicacdes do género nessas formas de assédio.

e Esta atividade pode ser utilizada no médulo “reconhecer sinais
e apoiar” porque permite interrogar os/as participantes sobre o
que fariam perante uma situacdo semelhante.

® Pode ser ativada no modulo “Assédio sexual e moral e
desigualdades em reforco mutuo: género e organizacdes”
suscitando um debate e problematizacdo em torno das questoes
de género nos trabalho e na forma como as desigualdades entre
homens e mulheres se torna evidente em situacdes de assédio
e se associam a outras desigualdades no mundo do trabalho.

(aplicagdo: Definicao Fase |

conceptual: o que é e * O/A facilitador/a deve orientar o debate de acordo com as

o que ndo é assédio. seguintes questdes base:

Mitos e verdades) O Seréa que esta é uma situagdo de assédio?

O Serd uma situagdo de assédio moral e/ou sexual? Ou sera
apenas discriminacdo?

o O que é que as questdes de género tém a ver com as situagdes
de assédio sexual e/ou moral? Onde se torna evidente essa
interseccdo?

O Estardo o assédio sexual e moral relacionados com a forma
como se percebe o que deve ser um homem e uma mulher
(seja no trabalho ou noutros contextos sociais)?




(aplicagao: “Reconhecer IaEHN

sinais e apoiar”) (pode optar-se por organizar os/as participantes em diferentes

grupos de discussdo. Neste caso o/a facilitador/a organiza a

informacdo produzida por cada grupo)

e Pergunta orientadora: o que faria se esta situagdo ocorresse
consigo?

e O/A facilitador/a pede para que escrevam as possibilidades de
resposta numa folha A4. Uma resposta por folha.

e O/A facilitador/a deve organizar as ideias dos/as participantes /
dos grupos de participantes.

e Deve estabelecer dois grandes tipos de ideias:

o As reacdes mais imediatas (por exemplo: irritacédo, exaltagdo,
reagdes fisicas, etc) — devem ser guardadas para mais tarde
na formacéo;

O As reacdes que visam a resolugdo da situacdo — devem ser
trabalhadas nesta atividade.

e Apresentagdo PPT com dicas “se estiver a ser ou tiver sido alvo
de assédio moral / sexual”

e Articulagdo entre as ideias de resposta dos/as participantes com
as dicas apresentadas — reorganizacao das ideias

Fase Il
(pode optar-se por organizar os/as participantes em diferentes grupos
de discussdo. Neste caso o/a facilitador/a organiza a informacgéo
produzida por cada grupo)
e A pergunta orientadora: o que faria se esta situagdo ocorresse
com um/a colega?
e O/A facilitador/a pede para que escrevam as possibilidades de
resposta numa folha A4. Uma resposta por folha.
e O/Afacilitador/a deve organizar as ideias dos/as participantes / dos
grupos de participantes.
e Deve estabelecer dois grandes tipos de ideias:

o As reacdes mais imediatas (por exemplo: irritacéo, exaltacdo,
reacOes fisicas, etc) — devem ser guardadas para mais tarde
na formacéo;

O As reacdes que visam a resolucdo da situacdo — sdo as que
devem ser trabalhadas nesta atividade.

® Apresentacdo PPT com dicas “se eu for um bystander ou
testemunha?”

* Apresentagdo PPT com dicas “se eu for amigo/a ou familiar?”

e Articulagdo entre as ideias de resposta dos participantes com as
dicas apresentadas — reorganizacao das ideias

(aplicagdo: Assédio Fase |

sexual e moral e e O/A facilitador/a deve orientar o debate de acordo com as
desigualdades em seguintes questdes base:

reforco matuo: género O Serd uma situagdo de assédio moral e/ou sexual?

e organizagdes) O Estard o assédio sexual e moral relacionado com a forma
como se percebe o que deve ser um homem e uma mulher
(seja no trabalho ou noutros contextos sociais)?




Materiais necessarios

Atividade
Objetivos

Médulo de formacéo

Descricao

Materiais necessarios

© Qual destes esteredtipos (o que deve ser uma mulher ou
que deve ser um homem) se aproxima do modelo ideal
de trabalhador? Que implicagdes teréd para a igualdade no
trabalho?

o0 Como se relaciona a forma desigual como o assédio sexual
e moral é vivido por mulheres e homens com outras
desigualdades no trabalho? (por exemplo: desigualdades
na carreira profissional e/ou desigualdades salariais entre
homens e mulheres)

e Folhas A4

e Canetas

e Bostik

e Parede vazia

ASSEDIO SEXUAL/MORAL, OK. AGORA PROVA!

Debater a importancia da prova e o énus da prova em situacdes de
assédio.
Introduzir dicas para a producéo de prova.

Tema 1: conhecer e reconhecer.
Médulo: A prova: possibilidades e dificuldades.

Fase | — Os/as participantes sdo confrontados/as com um caso.

Escolha um caso real a partir do qual ird dinamizar a atividade. Para
isso recorra aos casos para discussdo disponiveis em “Materiais de
Apoio — Era uma vez um caso real: base de casos”. Pode resumir
esses casos de acordo com as necessidades especificas da formacao
ou com os constrangimentos de agenda.

QOu, em alternativa...

Imagine a seguinte situagao:

Um/a amigo/a seu/sua descreve-lhe o clima em que tem vivido nos
Ultimos meses no seu local de trabalho.

Um colega/uma colega do/a seu/sua amigo/a depois de ter sido
rejeito/a numa tentativa de aproximagao romaéntica e sexual numa
viagem de trabalho que tiveram de fazer persistiu nos convites explicitos
para encontros sexuais e passou a fazer comentérios ofensivos de
caracter sexual sobre a aparéncia e o corpo do/da seu/sua amigo/a.
O seu amigo / a sua amiga quer apresentar queixa e revelar o caso,
mas tem medo porque receia ndo ter provas.

Fase Il — Exposicdo do caso
e O caso pode ser apresentado aos participantes.
Fase Il — Discussdo do caso
® O que diria ao seu amigo/ sua amiga?
e Como é possivel recolher ou fazer provas nestas situagdes?

® Impressdo de casos para debate em numero suficiente para
todos os participantes.




Atividade
Objetivos

Médulo de formacéo

Descricao

ERA UMA VEZ... UM CASO REAL.

e Sensibilizacdo para o caracter coletivo de uma situagdo de
assédios sexual no local de trabalho, mesmo que a situagdo nao
afete diretamente todos os trabalhadores de uma organizagao.

e Sensibilizacdo para a importancia dos colegas de trabalho e
outras pessoas da organizagdo na resolugdo ou na prevencdo
de situacdes de assédio sexual no local de trabalho.

e Indicagdo de dicas acerca do papel dos colegas de trabalho e
outras pessoas da organizacédo ndo assediados na resolugéo de
problemas.

Tema 1: conhecer e reconhecer.
Médulo: Reconhecer sinais e apoiar.

Fase | — imagine a seguinte situagao...

Estando participantes divididos em diferentes grupos, cada grupo
podera analisar e discutir um determinado caso

Mais casos (apresentados de forma mais extensa) estdo disponiveis
em “Materiais de apoio”. Esta colecdo adicional de casos pode ser
utilizada no dmbito desta atividade, cumprindo os seus objetivos
e respondendo aos mesmos médulos formativos.

Caso real 1

“(...) esta empresa ja chegou a ter mil e tal empregados e em 4 anos
reduziu primeiro para 800 empregados, depois para 600, portanto a
empresaem 4 anos reduziu40% dos funcionarios (...) Quando comecei
a ver os meus colegas a serem despedidos todos em catadupa e
depois chegou a minha vez também de “estar encomendado”
(...) Esta empresa passou a fazer contratos precarios (...) agora os
trabalhadores séo trabalhadores a recibos verdes (...) logo os que
estdo nos quadros passaram a ser ameacados constantemente,
sentimos mesmo uma ameaca muito grande, sempre sempre, é
constante, constante (...) eu estive de baixa 2 meses por um acidente
de trabalho, e quando vim encostaram-me na “prateleira” 2 meses
para eu me ir embora, foi uma pressdo enorme para eu ir embora e
nao queriam dar-me nada (...) Os impactos foi a perda de confianca
na minha vida profissional (...) Tive que mudar a minha residéncia
profissional porque ja ndo conseguia lidar com as minhas chefias
diretas.”

Manuel Cristo

Caso real 2

"Foram mandando as pessoas embora e deram-lhes meia duzia
de tostdes e as pessoas iludiram-se com o dinheiro e foram indo
embora. Os que ficaram para o fim, foram os que sofreram mais,
eramos 20, dividiram o grupo ao meio, 10 para um lado e 10 para o
outro, o meu marido ficou num grupo e eu no outro (...) a gente a
levantar-se todos os dias para ir trabalhar e ndo nos davam trabalho
(...) tive uma colega que se suicidou, trabalhava |& hd muito tempo, e
iria receber uma boa indeminizacdo, o marido ndo queria que ela se
viesse embora porque estava desempregado, entendia que ela se
tinha de manter |4 para receber o que tinha direito e ela ndo gostava
de estar la naquela situacdo e depois um dia recebemos a noticia




que ela tinha sido encontrada morta, suicidou-se (...) No grupo do
meu marido havia também sempre pressdo, porque eles estavam no
outro lado a verem os colegas sem trabalho e eles a trabalharem ja
viu 0 que era, metade esta a trabalhar e outra metade nao esta

Era a pressdo para nds aceitarmos a indemnizagdo que ele queria
dar e ndo a indemnizagdo que nds tinhamos direito.”

Hélia Ramires

Caso real 3

"O hotel era do pai do meu marido... era ‘se as coisas ndo estdo bem
€ porque tu nao fazes' (...) uma mulher de arrumagdo de quartos
faz 16 quartos por dia, eu ali fazia 20, 23 quartos, ainda tinha de
lavar, por a lavar, estender, passar e ainda tinha de atender clientes,
caramba... af j& foi um bocadinho de exploracédo, como costumava
dizer de escravidao, para ele andar a conhecer o mundo [o marido
viajava frequentemente de férias sem elal.”

“Eu na altura ndo achava que isso era assédio, achava que era um
bocadinho de abuso do cargo de poder, que é mesmo assim bem
abuso de poder pode ser considerado assédio (...) assédio para mim
era de cariz sexual (...)"

“(...) eu ja estava no meu limite eu naquela altura cheguei a um
limite, (...) estive 9 anos a fazer tudo por tudo para que as coisas
corressem melhor... e depois percebi: ‘quanto mais eu me esforgo,
mais ele critica, mais vai gozar a vida."”

“E como eu digo, primeiro destabiliza-se o psicolégico e depois
do psicolégico destabilizado a pessoa faz de nés o que quer (...)
tive acompanhamento médico, psiquiatrico, porque eu estava
completamente desacreditada, j& ndo acreditava em mim, ja ndo
acreditava em nada.”

Fernanda Dionisio

Fase |l — Exposicdo do caso
e O caso pode ser apresentado aos/as participantes de formas
diversas, por exemplo:
O Através da entrega de folhas impressas para cada um/a dos/as
participantes
o Proje¢do do caso com recurso a PPT.
Fase Ill — Discusséo do caso
* O que diria ao/a seu/sua colega?
e O que aconselharia a fazer?
® O que poderia fazer enquanto colega?
e Acham que o diriam a este vosso colega homem seria 0 mesmo
que diriam a uma colega mulher? Porqué?
e Temas importante a trazer para o debate:
o Diversidade de tipos de assédio sexual:

= O assédio sexual e as relagdes de poder nas organizacdes:
o caso em discussao trata-se assédio sexual vertical sentido
top-down.

* |mporta referir outras formas de assédio sexual no trabalho:
vertical no sentido bottom-up, horizontal; ou ainda o
assédio sexual que envolve outras pessoas que trabalham
na organizacao ou clientes/fornecedores/utentes.




= O assédio sexual pode ser homossexual. O assédio sexual
no local de trabalho ndo afeta apenas as mulheres. Embora
ndo seja tdo frequente: homens também assediam outros
homens e mulheres também assediam outras mulheres.

= O facto de ser uma forma de assédio sexual homossexual
pode trazer inibi¢des e constrangimentos adicionais a sua
exposicdo, relato e resolugao.

Materiais necessarios ® Impressdo de casos para debate em nimero suficiente para
todos os participantes.

Atividade EU E AS MINHAS IMAGENS (ASSEDIO SEXUAL)

Objetivos Rutura com esteredtipos em torno do assédio sexual no trabalho.

Médulo de formacgao Tema 2: Compreender para atuar.
Médulo: Assédio sexual e moral e desigualdades em reforco mutuo:
género e organizagoes.

Descricao Fase |
e E oferecido aos/as participantes um conjunto de imagens que po-
dem representar situacdes de assédio sexual no local de trabalho.
e Cada participante deve escolher para si apenas uma imagem.
Regressa ao seu lugar.
Fase |l
e Cada participante deve apresentar a imagem que escolheu e
justificar a sua escolha.
Fase |ll
e O/A facilitador/a deve incentivar a discussdo entre todos/as
os/as participantes a medida que as imagens vdo se sendo
apresentadas e justificadas.
® Perguntas “gatilho”: todos/as concordam com esta justificacdo?
Todos/as concordam que esta imagem representa este tipo de
assédio?, etc.

Materiais necessarios * Imagens impressas que possam representar situacbes de
assédio sexual no local de trabalho.

® Impressdo de uma imagem por folha A4.

Atividade EU E AS MINHAS IMAGENS (ASSEDIO MORAL)

Objetivos Rutura com esteredtipos em torno do assédio moral no trabalho.

Médulo de formacéao Tema 2: Compreender para atuar.
Médulo: Assédio sexual e moral e desigualdades em refor¢co mutuo:
género e organizagoes.

Descricao Fase |
e E oferecido aos/as participantes um conjunto de imagens que po-
dem representar situacdes de assédio moral no local de trabalho.




e Cada participante deve escolher para si apenas uma imagem.
Regressa ao seu lugar.
Fase |l
e Cada participante deve apresentar a imagem que escolheu e
justificar a sua escolha.
Fase |ll
e O facilitador deve incentivar a discussdo entre todos/as os/as
participantes a medida que asimagens vao se sendo apresentadas
e justificadas.
e Perguntas “gatilho”: todos/as concordam com esta justificacdo?
Todos/as concordam que esta imagem representa este tipo de
assédio?, etc.

Materiais necessarios ® Imagens impressas que possam representar situacdes de
assédio sexual no local de trabalho.

® Impressdo de uma imagem por folha A4.

Atividade A PENSAR NA MINHA PROPRIA ORGANIZACAO / LOCAL DE
TRABALHO (ASSEDIO SEXUAL)

Objetivos e Fazer um diagnéstico rapido ao assédio sexual no local de
trabalho dos participantes.

e Fazer um diagnéstico rapido aos riscos de assédio sexual no
local de trabalho dos participantes.

e Sensibilizacdo para a forma como o assédio sexual pode ser um
comportamento mais comum do que se imagina nos locais de
trabalho.

e Demonstragdo de um instrumento pratico que permite perceber
a existéncia ou o risco de assédio sexual no local de trabalho/
organizacéo: possibilidade de disseminagdo da atividade na
organizacado/entidade empregadora do/a participante.

Médulo de formacao Tema 2: Compreender para atuar.
Médulo: Da compreenséao para o planeamento da agéo.

Descricao Fase |

® A cada participante é entregue um conjunto de folhas em
branco e uma caneta.

® Projeta-se e/ou |é-se cada um dos tépicos. Projeta-se e |é-se um
topico de cada vez.

e Paracadatodpico é pedido que os/as participantes que completem
as afirmacdes ou respondam as questdes. Podem utilizar mais
do que uma folha, mas cada folha sé pode ter uma ideia.

e Os/As participantes homens e as participantes mulheres respon-
dem a todos os topicos.

e Os/As participantes devem escrever uma resposta ou comentario
por folha A4.

® As respostas ou comentério devem ser em formato tépico (ndo
deve ser um texto).

e O/A facilitador/a deve baralhar as folhas entregues pelos/as
participantes.




Na minha organizagéo...
No meu local de trabalho...

Comentarios

Quando os homens estéo
juntos e passa uma mulher/
colega...

Como reage essa mulher/
colega?

Quando as mulheres estao
juntas e passa um homem/
colega...

Como reage esse colega/
homem?

O flirt e a seducgéo s3o...

Como é que os homens
falam das mulheres quando
estdo entre eles?

Como é que as mulheres
falam dos homens quando
estdo entre elas?

Como é que os homens
falam dos homens quando
estdo entre eles?

Como é que as mulheres
falam das mulheres quando
estdo entre elas?

Como ¢é que discutido o
assédio sexual...

Pode descrever olhares, piadas,
comentarios, aproximagdes fisicas,
etc.

Pode descrever olhares, piadas,
comentarios, aproximacdes fisicas,
etc.

Descreva se no seu local de
trabalho € uma pratica comum ou
ndo. O que acontece quando isso
sucede. E uma pratica tolerada,
etc.

Descreva todo o tipo de
comentarios, piadas ou
consideracdes. Ndo se sinta
constrangido/a a utilizar os termos
exatos mesmo que eles possa ser
considerados ofensivos.

Descreva todo o tipo de
comentarios, piadas ou
consideracdes. Ndo se sinta
constrangido/a a utilizar os termos
exatos mesmo que eles possa ser
considerados ofensivos.

Seréd o assédio sexual tema
de conversa? Ja alguma vez
aconteceu no seu local de
trabalho?

Fase Il - Discuss&o e resultados
e Antes da discussao se iniciar, o/a facilitador/a deve ler cada uma
das folhas que recebeu a medida que as vai colando na parede.
e A discussdo pretende responder a uma questdo essencial:
como podemos organizar todas estas ideias e comentarios?
e A discussdo deve centra-se em: na percepcdo da realidade
do assédio sexual no local de trabalho dos/as participantes.




e De forma participativa, envolvendo todos/as o/as participantes
na discussdo, os problemas e necessidades identificadas
podem ser organizados em grupos teméticos, por sua vez estes
grupos devem ser hierarquizados tendo em consideragdo a
prioridade de intervencao.

e Hierarquizagdo dos problemas (formas de assédio sexual)
detetados. Para orientar esta parte da discusséo pode seguir-se,
por exemplo, o modelo Eisenhower.

e O trabalho de tematizacdo e hierarquizacdo é fundamental
para a fase seguinte da formagdo e para o desenvolvimento
da atividade seguinte (“"debate & inovag¢do”) de planeamento:
construir solugoes.

Grelha de andlise de risco

| ELEVADO |

A

Prioridade IT Prioridade I

Impacte Elevado Impacte Elevado
Probabilidade Reduzida Probabilidade Elevada

A Negligenciar Prioridade 11T

Impacte Reduzido Impacte Reduzido
Probabilidade Reduzida Probabilidade Elevada

\

Materiais necessarios e Folhas A4
e Canetas
e Bostik

Atividade A PENSAR NA MINHA PROPRIA ORGANIZAGAO / LOCAL DE

TRABALHO (ASSEDIO MORAL)

Objetivos e Fazer um diagndstico répido ao assédio moral no local de
trabalho dos/as participantes.

e Fazer um diagndstico rapido aos riscos de assédio moral no
local de trabalho dos/as participantes.

¢ Sensibilizacdo para a forma como o assédio moral pode ser um
comportamento mais comum do que se imagina nos locais de
trabalho.

e Demonstracdo de um instrumento pratico que permite perceber
a existéncia ou o risco de assédio moral no local de trabalho/
organizacdo: possibilidade de disseminagdo da atividade na
organizacdo/entidade empregadora do participante.

Médulo de formacgao Tema 2: Compreender para atuar.
Médulo: Da compreenséo para o planeamento da acdo.




Fase |

e A cada participante é entregue um conjunto de folhas em
branco e uma caneta.

e Projeta-se e/ou |&-se cada um dos tépicos. Projeta-se e I1&-se um
tépico de cada vez.

e Para cada tépico é pedido que os/as participantes completem
as afirmagdes ou respondam as questdes. Podem utilizar mais
do que uma folha, mas cada folha sé pode ter uma ideia.

e Os participantes homens e as participantes mulheres respondem
a todos os topicos.

e Os/As participantes devem escrever uma
comentario por folha A4.

e As respostas ou comentario devem ser em formato tépico (ndo

Descricao

resposta ou

deve ser um texto).

e O/A facilitador/a deve baralhar as folhas entregues pelos

participantes.

Na minha organizacéo...

No meu local de trabalho...

Comentarios

As brincadeiras, piadas
ou comentérios acerca de
caracteristicas fisicas ou
outras entre colegas sdo...

O trabalho que faco é...

Os prazos de trabalho
sao...

Os objetivos de trabalho
sao...

Sinto que a ameaca de
despedimento...

Descreva se no seu local de
trabalho € uma pratica comum ou
ndo. O que acontece quando isso
sucede. E uma pratica tolerada,
etc.

Descreva todo o tipo de
comentarios ou consideracdes que
recebe acerca do seu trabalho. Diga
se é valorizado ou desvalorizado. Se
isso acontece frequentemente ou
apenas de vez em quando.

Realistas? Demasiado curtos?
Impossiveis de concretizar? Sera
isso norma ou € excegao?

Realistas? Demasiado curtos?
Impossiveis de concretizar? Sera
isso norma ou € excegao?

E permanente? E uma
possibilidade? Nem sequer se
coloca?

Fase Il - Discuss&o e resultados
e Antes da discussao se iniciar, o/a facilitador/a deve ler cada uma
das folhas que recebeu a medida que as vai colando na parede.
e Adiscussao pretende responder a uma questao essencial: como
podemos organizar todas estas ideias e comentarios?
e A discussdo deve centrarse na percepcéo da realidade do
assédio sexual no local de trabalho dos/as participantes.
® De forma participativa, envolvendo todos/as o/as participantes
na discuss&o, os problemas e necessidades identificadas podem




ser organizados em grupos tematicos, por sua vez estes grupos

devem ser hierarquizados tendo em consideracéo a prioridade de

intervencao.

e Hierarquizacdo dos problemas (formas de assédio sexual)
detetados. Para orientar esta parte da discussdo pode seguir-se,
por exemplo, o modelo Eisenhower.

e O trabalho de tematizagdo e hierarquizagdo é fundamental
para a fase seguinte da formacdo e para o desenvolvimento
da atividade seguinte (“debate & inovagdo”) de planeamento:
construir solugdes.

Grelha de andlise de risco

| ELEVADO |

Prioridade IT Prioridade I

Impacte Elevado Impacte Elevado
Probabilidade Reduzida Probabilidade Elevada

A Negligenciar Prioridade 11T

Impacte Reduzido Impacte Reduzido
Probabilidade Reduzida Probabilidade Elevada

\

Materiais necessarios ® Folhas A4
® Canetas
® Bostik
Atividade Debate & Inovacao
Objetivos e Construir de forma participativa possibilidades de resposta

interna da organizacdo a potenciais situagdes de assédio.

e Construir de forma participativa solu¢des para as necessidade
e para a prioridades previamente identificadas no @mbito da
prevencao e da resolugdo de situagGes de assédio moral e/ou
sexual no local de trabalho.

Médulo de formacgao Tema 2: Compreender para atuar.
Médulo: Da compreensao para o planeamento da agao.

Descricao Fase |

* A sala deve ser organizada em diferentes mesas. Cada mesa um
tema/assunto de debate.

e Os diferentes assuntos em debate sio selecionados de acordo
com o resultado da atividade "“A pensar na minha propria
organizacéao / local de trabalho (moral/sexual)”.




e Ostemas escolhidos devem ser aqueles que foram eleitos como
prioritarios pelos/as participantes.

Os/As participantes devem ser divididos/as em grupos.

Cada grupo terd um diferente tema / assunto de debate

Cada grupo deve ter um/a relator/a — responsavel por sintetizar e
transmitir as ideias do grupo.

Fase Il

e Os/As participantes devem fazer uma rotagdo entre temas.

e Os/As participantes escolhidos/as como relatores/as devem
permanecer nas suas mesas originais. Os/As relatores/as nao
mudam de mesa ou de tema.

e Os/As participantes devem ir para outra mesa de debate.

Fase Il - discussé&o final da atividade

e Os/As participantes juntam-se em plenario.

® S30 apresentados os resultados sintese de cada uma das mesas
tematicas.




MATERIAIS DE APOIO







Para além dos materiais que se seguem, importa registar que este instrumento tem também
materiais disponiveis em versdo eletronica onde se podem encontrar as apresentacdes em pow-
erpoint.

6.1. MITOS E FACTOS: ASSEDIO SEXUAL NO TRABALHO.

MITO:
O assédio sexual ndo é um problema grave e apenas afeta as mulheres.

FACTO:

O assédio sexual é uma pratica e um problema relativamente generalizado de mulheres e
homens no trabalho. O facto de haver mais mulheres assediadas esté relacionado com uma
longa tradicdo de desigualdade de género.

MITO:

As pessoas convidam ou provocam o assédio sexual pela sua forma de vestir ou pelo seu
comportamento no trabalho.

FACTO:

Todas as pessoas (homens ou mulheres) podem ser vitimas de assédio sexual, indepen-
dentemente da sua forma de vestir ou agir. Apontar a forma de vestir ou a maneira de estar
no trabalho como causas para se ser assediado é inverter a responsabilidade e a culpa nas
situagbes de assédio: do assediador/a para o assediado/a. Independentemente da forma de
se vestirem e se apresentarem no trabalho as pessoas ndo provocam, nao convidam e nao
desejam situagdes de assédio sexual.

MITO:

E inofensivo dirigir comentérios (sobre o corpo, aparéncia, modo de vestir ou de cariz sexual)
a uma pessoa no trabalho ou mesmo tocar, beliscar ou apalpar. Quem leva a mal este tipo de
situagcdes ndo tem sentido de humor.

FACTO:

Este tipo de comentérios e/ou toques sdo formas de assédio. Qualquer forma de assédio é
humilhante e degradante. Qualquer forma de assédio coloca em causa o bem estar no local de
trabalho, as qualidade das relagbes profissionais, a produtividade e o desempenho profissional
das pessoas afectadas. Para além das consequéncias laborais, as pessoas assediadas podem
sofrer emocional e fisicamente.




MITO:
Dizer firmemente “ndo"” é suficiente para acabar com uma situagdo de assédio sexual.

FACTO:

Nao é suficiente. Pelo contréario, muitos casos de assédio sexual no trabalho comecam
precisamente apds um “ndo” a uma qualquer aproximagao romantica e sexual (ndo assédio).
Este mito parece apontar ao/a assediado/a a responsabilidade pelo assédio que sofreu, porque
ndo tera sido capaz de dizer “nao”. Mas, o/a assediado/a ndo deve ser responsabilizado/a por
essa situacdo, até porque na maior parte dos casos de assédio sexual no trabalho se encontra
em relagdes de poder com o/a agressor/a — tendo falta de poder para dizer “nédo” ou para
reagir de qualquer outra forma.

MITO:
Ha um tipo especifico, ou perfil especifico, de pessoas que cometem assédio sexual no trabalho.

FACTO:

Qualquer pessoa no local de trabalho pode cometer assédio sexual (patroes/patroas, superiores
hierarquicos/as ou chefias diretas; colegas de trabalho; outras pessoas da organizagao;
clientes, fornecedores/as ou utentes).

MITO:

As pessoas chamam assédio sexual a aproximagdes romanticas e sexuais que podem acontecer
no local de trabalho.

FACTO:

O assédio sexual no local de trabalho pressupde a persisténcia de contactos, comentarios e
olhares, rejeitados e considerados ofensivos por parte de quem os recebe.

MITO:
S6 as mulheres é que sdo sexualmente assediadas, s6 os homens é que assediam sexualmente.

FACTO:

Qualquer pessoa, independentemente do seu sexo e da sua orientagdo sexual, pode ser
assediado/a ou assediador/a.

MITO:
O assédio sexual acontece sempre entre um homem e uma mulher.

FACTO:

O assédio sexual acontece entre pessoas de sexo diferente, bem como entre pessoas do
Mesmo sexo.




MITO:

O assédio sexual implica contacto fisico. Sem contacto fisico ndo ha qualquer tipo de assédio
sexual.

FACTO:

O assédio sexual ndo é apenas fisico e ndo existe apenas com o contacto fisico. Comentarios
e olhares também podem ser formas de assédio sexual.

MITO:
O assédio é sempre verbal.

FACTO:

O assédio sexual ndo tem que ser necessariamente verbal, pode acontecer através de gestos,
mensagens ou divulgagdo de imagens.

MITO:
Foi um elogio, ndo foi assédio.

FACTO:

Mesmo que alguém esteja a tentar ser simpatico ou sedutor, por exemplo fazendo um co-
mentario que julga elogioso, as outras pessoas podem considerar os seus comportamentos
ofensivos.

MITO:
N&o pode ser assédio sexual! Eu estava apenas a brincar! Foi um mal-entendido!

FACTO:

Mesmo que uma pessoa esteja apenas a brincar ou a tentar ter piada, as outras pessoas
podem considerar os seus comportamentos ofensivos.

MITO:

Se o comportamento ofensivo ou o ato de assédio sexual se passar fora do local de trabalho,
ou fora do normal horério de trabalho, ja ndo é assédio sexual.

FACTO:

Mesmo que os episédios ocorram fora do local de trabalho e do normal horério de trabalho,
ndo deixa de ser considerado assédio sexual, porque sao pessoas ligadas entre si por vinculos
laborais.




MITO:
O assédio sexual é motivado pelo desejo sexual.

FACTO:

N&o sera apenas o desejo sexual que motiva uma situacdo de assédio sexual, a possibilidade
de exercer poder, dominagdo ou autoridade sobre outra pessoa do local de trabalho também
sdo motivos para o assédio sexual.

MITO:
Se eu ignorar a situagdo de assédio de que estou a ser vitima, isto vai acabar por passar.

FACTO:

Ignorar ou fazer de conta que ndo estou a ser vitima de assédio sexual ndo faz com que a
situacdo passe. Ignorar o assédio sexual pode agravar a situagdo. Geralmente o/a assediador/a
é persistente nos seus actos e ndo para o seu comportamento. Se o/a assediado/a ignorar o
que lhe estd acontecer, isso pode ser interpretado pelo/a agressor/a como encorajamento.

MITO:

O assédio sexual no local de trabalho apenas ocorre quando existe uma diferenca hierarquica
ou de poder entre as pessoas envolvidas.

FACTO:

O assédio sexual pode ocorrer com frequéncia entre colegas de trabalho. Muitas vezes estas
situagdes de assédio sexual entre colegas estdo associadas a relagdes de poder e a competicdo
no desenvolvimento das carreiras profissionais.

MITO:

Qualquer forma de aproximagao romantica ou sexual entre pessoas que trabalham na mesma
organizagdo é considerada assédio sexual.

FACTO:

Assédio sexual consiste em atos sistematicos de aproximagdo sexual ou fisica (por comentarios,
olhares indiscretos, ou convites explicitos) ndo desejados e que se tornam ofensivos para a
outra pessoa. As aproximag¢des romanticas ndo constituem assédio.

MITO:
O assédio sexual é inofensivo.

FACTO:

O assédio sexual é humilhante e degradante. Pode colocar em risco carreiras profissionais e o
bom ambiente no local de trabalho e ter consequéncias pessoais e sociais graves.




6.2. QUIZZ ASSEDIO MORAL

Frases
1 O assédio moral ndo existe, trata-se apenas de discussoes de trabalho.
7288 O assédio sexual ndo existe, o que acontece é o confronto de

personalidades entre pessoas que trabalham na mesma organizagéo.

2B O assédio moral é sempre causado por mal entendidos e por falta de
sentido de humor.

Vi , ils, isti isi

4 Enviar mensagens (sms, emails, etc) sobre caracteristicas fisicas e
pessoais (religido, orientacdo sexual, etc.) de uma/um colega ndo tem
qualquer importancia.

5 As mulheres assediam moralmente os homens.

6 O assédio moral s6 pode acontecer entre pessoas que ocupam posigdes
hierarquicas diferentes na mesma organizagao.

/A As mulheres sdo as principais pessoas alvo de assédio moral.

B O assédio moral é apenas uma forma dos locais de trabalho e as
organizagdes se tornarem mais produtivas e competitivas (competi¢do
interna entre trabalhadores/as).

“A O assédio moral tem sempre como objetivo o despedimento do/a
trabalhador/a.

(8 O assédio moral provoca humilhagdo e medo a quem o sofre.

6.3. DICAS PARA A PRODUCAO DE PROVA: ASSEDIO MORAL E/OU
ASSEDIO SEXUAL NO LOCAL DE TRABALHO.

1

Seja assertivo/a. Diga ao assediador/a para parar.

Se se sentir desconfortavel ou ofendido com a situacdo que esta a viver deve dizer isso de forma clara a
quem |lhe provoca esse desconforto. Deve dizer “ndo” a continuagdo desses comportamentos e atitudes.
Diga n3o de forma clara e incisiva a pessoa que o/a assedia. Diga “ndo” logo no primeiro momento em
que se sente desconfortavel / ofendido/a. Diga ao assediador/a para parar e expresse as suas emocdes
e sentimentos.

Por exemplo:

a. "Eu ndo gosto do que estés a fazer/dizer porque isso me ofende e quero que pares com isso. Nao
quero que isto se volte a repetir.”

b. “Eu ndo gosto do que forma como estés a olhar para mim porque isso me ofende. Ndo quero que
isto se volte a repetir.”

2

Crie prova. Crie um rasto a situacdo de assédio que estd a viver.

Se dizer ndo, ndo for suficiente, escreva a pessoa que o assedia dizendo “ndo” aquilo que tem vindo a
sofrer. Este tipo de mensagens escritas pode ter um efeito dissuasor, na medida em que dificilmente o
assediador/a podera invocar que desconhecia que se sentia desconfortavel ou ofendido/a com a situagéo
e com os seus comportamentos.




Exemplos:

a. "Aformacomo falacomigo € desconfortavel/ofensiva como aconteceu hoje (descreva sumariamente
a situacdo). Eu ndo questiono as suas inten¢des, mas preferiria que ndo voltasse a fazé-lo. Espero
que consigamos manter uma excelente relagdo profissional.”

. “A forma como me toca quando fala comigo é muito desconfortavel/ofensiva como aconteceu
hoje (descreva sumariamente a situagdo). Eu ndo questiono as suas inten¢des, mas preferiria que
ndo voltasse a fazé-lo. Espero que consigamos manter uma excelente relagéo profissional.”

“A forma como olha para mim é desconfortavel/ofensiva como aconteceu hoje (descreva
sumariamente a situacdo). Eu ndo questiono as suas intencdes, mas preferira que ndo voltasse
a fazé-lo. Espero que consigamos manter uma excelente relagdo profissional.” Este tipo de
mensagens escritas pode ter um efeito dissuasor, na medida em que dificilmente o assediador
podera invocar que desconhecia que se sentia desconfortavel ou ofendido/a com a situagdo e com
0s seu comportamentos.

3

Crie prova. Crie um registo. Escreva uma carta ao assediador/a.

Uma carta formal é muitas vezes mais eficaz do que um pedido verbal ou do que mensagens escritas
relativamente informais. A carta pode ser eficaz fazendo parar a situagdo de assédio e na criagdo de prova.

Se sentir que precisa de ajuda na redacdo da carta consulte apoio juridico. A carta deve ter trés partes

fundamentais:

a. Descricdo de todos os acontecimentos, se possivel com detalhes de data, hora, local, o que foi
feito e dito.

b. Aquilo que sentiu nesses momentos e como se ficou a sentir depois deles.

c. Pretende que a situagdo de assédio termine de imediato.

4
N&o apague evidéncias.

Nao apague emails, mensagens escritas, mensagens nas redes sociais, notas escritas em papel, etc, que
a pessoa que o assedia lhe possa enviar. Estes podem ser meios fundamentais de prova da ocorréncia de
assédio sexual.

5
Documente/registe todos os incidentes em detalhe e guarde todas as formas de prova.
Muitas vezes a prova estd nos detalhes. A existéncia e manutencdo de meios de prova é crucial no
momento em que apresentar queixa.
a. Mantenha um ficheiro e/ou caderno e/ou diério que inclua a data, a hora, o lugar e a descricéo de
cada incidente de assédio sexual. Descreva com pormenor tudo o que foi dito e feito.

b. Se o assédio ocorrer através de emails, mensagens, sms, ou através das redes sociais, ndo apague
essas mensagens e guarde-as porque o agressor pode apagé-las.




6.4. ASSEDIO MORAL NOS TRIBUNAIS: A PROVA FEITA.

Sentenga do Tribunal Administrativo e Fiscal de Viseu, de 20 de Abril de 2012, em que a Camara
Municipal de Sernancelhe terd sido condenada a pagar a uma funcionaria a indemnizagéo
de 20.000,00€ por danos morais decorrentes da pratica de assédio moral e pela retirada de
funcdes correspondentes a sua categoria profissional. (Amante, 2014).

Acérdao do STJ de 09/04/2003, que condena o empregador a pagar uma indemnizacdo por
danos morais ao trabalhador por violagdo do dever de ocupagéao efetiva e por nomeadamente
considerar que “a R. violou os deveres de ocupacao efetiva do seu trabalhador, pois mudar-
-lhe, se ndo nominalmente, pelo menos no plano dos factos, a sua categoria profissional, e
despedi-lo através de um processo disciplinar nulo e sem justa causa”, que:

"o A. sentiu-se humilhado, perseguido e maltratado pela referidas atitudes de nao atribuicéo
de tarefas e da posterior atribuicdo de, tarefas, digo, funcdes préprias de outra categoria
profissional, sentindo-se ansioso, e deprimido, carecendo de medicacdo e de acompanhamento
médico, tendo por esse motivo estado de baixa, no que ao caso interessa” que “sofreu danos
ndo patrimoniais que justificam, ao abrigo dos preceitos legais supra mencionados (arts. 483,
496°,562° e 563°,do C.C., e 6°,n.°5, do CSC) a atribui¢cdo de uma indemnizagdo compensatéria”
(Amante, 2014).

Embora ndo consagrado como assédio moral a verificagao da violagcdo do dever de ocupagao
efetiva previsto no art. 58° e 59° da CRP, numa situacdo em que se provou que a entidade
empregadora “emprateleirou” o trabalhador tal actuacdo é considerada como “altamente
humilhante e vexatéria” sendo este um “atentado a sua dignidade” e “causando-lhe um
estado permanente de desgosto, de ansiedade, de frustagdo e de revolta”.

"Tendo-se provado que o empregador, desde 1992 e até a reforma do autor, ndo lhe deu
qualquer ordem, instrucdo, orientacdo ou diretiva, nem lhe atribuiu qualquer funcao, tarefa ou
responsabilidade, mantendo-o apenas nominalmente ao servico, configura-se uma violagcdo
culposa do dever de ocupacéo efetiva do trabalhador” (Amante, 2014)

Diario de Noticias, 30 Marco 2016

Tribunal de Guimarédes condena empresa a indemnizar trabalhador por assédio moral

O trabalhador alegou justa causa para o despedimento e o tribunal deu-lhe raz&o, condenando
a empresa a pagar-lhe mais de 172 mil euros

O Tribunal da Relagdo de Guimardes condenou uma empresa a pagar mais de 172 mil euros a
um trabalhador que se despediu, por alegadamente ser vitima de assédio moral por parte da
administraggo.

O trabalhador alegou justa causa para o despedimento e o tribunal, por acdérddo hoje
consultado pela Lusa, deu-lhe razdo, condenando a empresa a pagar-lhe aquele valor, referente,
nomeadamente, a indemnizacédo de antiguidade e danos ndo patrimoniais.

Segundo a Relagdo de Guimardes, “existe justa causa subjetiva de resolucdo do contrato
pelo trabalhador quando o empregador o assedia”, o que considera ter acontecido naquela
empresa.

Para o tribunal, o assédio moral, também designado de "mobbing laboral”, traduziu-se,
designadamente, na mudanca do local onde o trabalhador prestava a sua atividade e na
proibicdo de se deslocar na empresa, a ndo ser para ir a casa de banho.

O trabalhador foi ainda proibido de conversar com outros elementos da empresa e viu ser-lhe
retirado o telemdvel de servico “sem qualquer motivo”.

A administragdo proibiu-o também de entrar pela porta que até ai utilizava e cortou-lhe o
acesso a internet.

|II




Tudo, acrescenta o acérddo, depois de o trabalhador ndo ter aceitado nem a redugdo do seu
ordenado para cerca de um ter¢co nem a rescisdo do contrato com uma indemnizacdo bem
abaixo do valor a que teria direito face aos seus 14 anos de casa.

Em causa estd uma sociedade andnima que se dedica ao branqueamento e tingimento,
lavandaria e tinturaria industriais e que tem a seu cargo cerca de 620 trabalhadores.

O trabalhador em questdo no processo foi admitido em maio de 1988, tendo a partir de 2008
passado a desempenhar as fungdes de encarregado e responsavel pelo Departamento de
Concecao e Desenvolvimentos.

O seu local de trabalho era o laboratério, onde, entre outras tarefas, lhe competia conceber,
criar e desenvolver produtos e processos que, pela sua especificidade, se convertessem em
mais-valias para a empresa, cooperar com a sec¢do de amostras e realizar prospecgdes internas
e externas relativamente a produtos e processos concorrentes.

Passou a ganhar 5000 euros por més.

Em 2011, a administracdo propds-lhe a redugdo do salario para 1500 ou 1700 euros.

O trabalhador ndo aceitou e a empresa propds-lhe a rescisdo do contrato, oferecendo-lhe 20
mil euros, valor que posteriormente foi subindo até aos 70 mil.

A proposta foi igualmente recusada e, a partir dai, segundo o tribunal, comecou o “mobbing
laboral”, que levou o trabalhador a despedir-se, processando a empresa.

No processo, a empresa alegou que o trabalhador no tinha “nenhum motivo concreto” para
resolver o contrato, com justa causa imputéavel a administragao.

Alegou ainda que resolucdo apenas foi acionada porque o trabalhador “pretendia ser ele
proprio a determinar as suas tarefas e o seu local de trabalho”, uma faculdade que a empresa
diz pertencer-lhe “em exclusivo”.

Diario de Noticias, 2 de Junho de 2015

Dono de farmécia paga 56 mil euros a ex-funcionaria por assédio moral

A farmacéutica alegava ter sido insultada, humilhada, gozada e colocada, durante sete meses,
sozinha na cave, sem luz, ventilacéo, janelas ou cadeira.

O proprietario de uma farmacia do Porto vai pagar 56.250 euros de indemnizacgéo a ex-diretora
adjunta do estabelecimento por assédio moral (“mobbing”), apds descobrir que ela pretendia
engravidar, deciséo alcancada apds acordo no Tribunal do Trabalho de Valongo.

Entre 2012 e 2014, a farmacéutica - que entretanto foi mé&e - alega ter sido insultada, humilhada,
gozada pelo patréo e colegas e colocada, durante sete meses, sozinha na cave da farmécia
onde ndo havia luz, ventilagdo, janelas ou cadeira e a fazer a contagem fisica de “stocks”
(encomendas com 17 quilos).

"A condenacgio de um empregador por assédio moral é um caso raro e excecional” afirmou
hoje a Lusa o advogado Nuno Cerejeira Namora, que representava a ex-diretoria adjunta e é
especialista em Direito do Trabalho.

Além da indemnizacéo, o dono da farmacia retirou os trés processos disciplinares a ex-diretora
adjunta e fez-lhe um pedido de desculpas publico.

O proprietario da farméacia frisou ndo ter tido a intencdo de adotar qualquer tipo de atitude
ou comportamento discriminatério relativamente a ex-funcionaria, mas admite que algum
ou alguns dos factos descritos nas pecas processuais sdo verdadeiros e suscetiveis de terem
causado algum tipo de dano, incluindo psicoldgico.

Os problemas da ex-trabalhadora, de 41 anos, ter-se-do iniciado apds o proprietério da
farmaécia ter descoberto que ela tinha feito anélises ao sangue para se submeter a tratamentos
de fertilidade.

"Assim que tomou conhecimento [dono da farmécia] encetou uma persegui¢do que passou
pela destituicdo do cargo de diretora adjunta, tentativa de redugdo de salério e extin¢cdo do
posto de trabalho, tal como a instauracdo de processos disciplinares para me desgastar”,
explicou a Lusa a ex-trabalhadora, Susana Morais.




O procedimento de extingdo do posto de trabalho viria a ser “chumbado” pela Comissdo para
a lgualdade no Trabalho e no Emprego (CITE).

Quando regressou da licenca de maternidade, depois de ter estado de baixa por gravidez de
risco, a ex-diretora adjunta teré feito horario noturno, sem direito a folgar no fim de semana.
A diretora da farmacia, antes do seu regresso, terd realizado uma reunido com todos os
funcionérios proibindo-os de falarem com a trabalhadora, sob pena de serem punidos.

Por causa desta “tortura”, a farmacéutica comegou a ser acompanhada por um psiquiatra por
ter desenvolvido uma depressdo e um ortopedista devido a uma hérnia discal, causada pelo
peso das caixas que diariamente carregava.

Segundo o advogado, autor de uma tese de mestrado sobre o assunto, uma das medidas
para combater este fenémeno de “mobbing” passa pela criminalizacdo dos empregadores,
bem como a condenagdo pessoal dos colegas que, em cumplicidade com o empregador,
participam no “psicoterror”.

"O assédio moral é um flagelo social que tem vindo a aumentar nos paises do sul da Europa
a que importa alertar para sensibilizar as autoridades competentes para as gravissimas
consequéncias econdmicas, sociais e empresariais do mesmo”, disse.

A Autoridade para as Condi¢des do Trabalho (ACT) ja havia instaurado uma contraordenacao
a farmécia que ainda ndo estéa concluida.

A ex-diretora adjunta admitiu estar “muito satisfeita” com o desfecho porque “limpou o seu
nome”, repds a verdade e ouviu um pedido de desculpa.

"Este € um exemplo para as outras trabalhadoras saberem que é possivel resistir e lutar contra
estas situacdes”, disse.

Susana Morais lembrou ainda ter vivido um “inferno” e aquilo que seria o sonho de uma vida
- ser mae — transformou-se num pesadelo.

Neste momento, Susana Morais tem a sua prépria parafarmacia, empregando mais pessoas.

6.5. ASSEDIO SEXUAL, O QUE FAZER SE...

6.5.1. O que fazer se eu tiver sido ou estiver a ser alvo de assédio sexual
— Dicas para manter a cabeca fria e ser prudente

As pessoas-alvo de assédio sexual no local de trabalho enquanto vivem essas situacdes atento-
rias da sua dignidade ficam sem discernimento para entenderem exatamente aquilo que lhes
estd acontecer, sentem-se confusas, perdidas, sem saber a quem recorrer, nem o que podem ou
devem fazer.

O plano de formacgdo apresenta uma ferramenta especifica que pode ser ativada como instru-
mento de prevencdo primaria (antes de acontecer algum episdédio de assédio) ou como instru-
mento de esclarecimento daquilo que se pode fazer enquanto a situacédo de assédio decorre.

1
Nao se culpabilize.
As pessoas que sofrem de assédio sexual no trabalho frequentemente responsabilizam-se e culpabilizam-se

por aquilo que lhes sucede, nomeadamente pensando que encorajam ou encorajaram de alguma forma o
seu / a sua agressor/a. A Unica pessoa a responsabilizar em caso de assédio sexual no trabalho é o agressor
ou a agressora.




2

Nao ignore a situacao que estd a viver.
Ignorar o facto de que esté a ser vitima de assédio sexual no trabalho apenas encoraja o/a seu/sua agressor/a,
porqgue lhe envia a mensagem de que pode ou tem o direito de continuar as suas ac¢oes.

3

Seja assertivo/a. Diga ao assediador/a para parar.

Se se sentir desconfortavel ou ofendido com a situacdo que esta a viver deve dizer isso de forma clara a
quem lhe provoca esse desconforto. Deve dizer “ndo” a continuagdo desses comportamentos e atitudes.
Diga nao de forma clara e incisiva a pessoa que o/a assedia. Diga “ndo” logo no primeiro momento em
que se sente desconfortavel / ofendido/a. Diga ao assediador/a para parar e expresse as suas emocoes e
sentimentos.

Por exemplo:

a. "Eu ndo gosto do que estas a fazer/dizer porque isso me ofende e quero que pares com isso. No
quero que isto se volte a repetir.”

. "Eu ndo gosto do que forma como estas a olhar para mim porque isso me ofende. Ndo quero que
isto se volte a repetir.”

4

Crie prova. Crie um rasto a situagao de assédio que est3 a viver.

Se dizer ndo for suficiente, escreva a pessoa que o assedia dizendo “ndo” aquilo que tem vindo a sofrer.
Este tipo de mensagens escritas pode ter um efeito dissuasor, na medida em que dificilmente o assediador
poderéd invocar que desconhecia que se sentia desconfortavel ou ofendido/a com a situagdo e com os seu
comportamentos.

Exemplos:

a. "Aforma como fala comigo é desconfortavel/ofensiva como aconteceu hoje (descreva sumariamente
a situacdo). Eu ndo questiono as suas intensdes, mas preferira que nao voltasse a fazé-lo. Espero que
consigamos manter uma excelente relagdo profissional.”

. "A forma como me toca quando fala comigo é muito desconfortavel/ofensiva como aconteceu hoje
(descreva sumariamente a situagdo). Eu ndo questiono as suas intensdes, mas preferira que nao
voltasse a fazé-lo. Espero que consigamos manter uma excelente relacéo profissional.”

“Aformacomo olhaparamim é desconfortavel/ofensiva como aconteceu hoje (descrevasumariamente
a situagdo). Eu ndo questiono as suas intensdes, mas preferira que nao voltasse a fazé-lo. Espero que
consigamos manter uma excelente relagdo profissional.” Este tipo de mensagens escritas pode ter
um efeito dissuasor, na medida em que dificilmente o assediador poderé invocar que desconhecia
que se sentia desconfortavel ou ofendido com a situagédo e com os seu comportamentos.

5

Crie prova. Crie um registo. Escreva uma carta ao assediador/a.

Uma carta formal é muitas vezes mais eficaz do que um pedido verbal ou do que mensagens escritas
relativamente informais. A carta pode ser eficaz fazendo parar a situagdo de assédio e na criagdo de prova.
Se sentir que precisa de ajuda na redacdo da carta consulte apoio juridico. A carta deve ter trés partes
fundamentais:

a. Descricao de todos os acontecimentos, se possivel com detalhes de data, hora, local, o que foi feito
e dito.

b. Aquilo que sentiu nesses momentos e como se ficou a sentir depois deles.

c. Pretende que a situagdo de assédio termine de imediato.




6
N&o apague emails, mensagens escritas, mensagens nas redes sociais, notas escritas em papel, etc, que

a pessoa que o assedia lhe possa enviar. Estes podem ser meios fundamentais de prova da ocorréncia

de assédio sexual.

7

N&o ignore o assédio na esperanca de que seja uma coisa passageira e que termine rapidamente. Fazer
de conta que nada se passa apenas da o tempo necessério para que a situagao de assédio possa sair
de controlo.

8
Antecipe a forma como os outros podem reagir.
N3o seja surpreendido/a ou n3o fique desapontado/a com a incapacidade dos outros (sobretudo aqueles
que normalmente o ajudam) possam ter em ajuda-lo neste caso em concreto.
a. Os mitos acerca do assédio sexual também s&o incorporados pelos seus amigos e conhecidos. Nao
sera de estranhar que possam aconselha-lo a ignorar o que se passa, a fazer de conta que ndo é nada,
a relativizar a situagdo dizendo que seré apenas uma brincadeira, etc.
. Os/As seus/suas colegas de trabalho podem recear consequéncias e retaliacdes profissionais, por
isso podem ndo desejar ser sua testemunha.
. Os/As seus/suas colegas podem desvalorizar a situagdo por ndo perceberem a gravidade do que é
viver uma situagdo de assédio sexual no trabalho.
. Os/As seus/suas colegas podem desvalorizar a situagdo que estad a viver por considerarem um
acontecimento normal daquela organizagdo, um acontecimento normal no mercado de trabalho ou
um compor-tamento normal da pessoa que o esta a assediar.

9

Fale com colegas de trabalho ou com outras pessoas que trabalham na sua organizacgao.
Tente perceber se ja viveram situacdes semelhantes de assédio. Tente perceber se a mesma pessoa assedia
ou assediou no passado colegas seus ou outros trabalhadores/as.

10

Conheca os seus direitos.
Consulte diretamente a CITE e exponha o seu caso.

11
Consulte o seu sindicato e exponha o seu caso.

12

Apresente queixa.
Os/as assediadores/as imaginam que as suas vitimas tém medo de apresentar queixa e de expor a terceiros
a situacdo que estao viver, por isso, prolongam as situagdes de assédio.

13

Fale com alguém em que confia.

Encontre uma forma de contar e desabafar aquilo que esté a viver. Ndo subestime o valor da sua histéria,
conte aquilo que se passa pelas suas proprias palavras. Conte a sua histéria alguém que o compreenda
e conheca bem. Partilhar a histéria de assédio enquanto ela ocorre pode ser importante para conseguir
testemunhas ou produzir prova do assédio sexual.




14

Documente/registe todos os incidentes em detalhe e guarde todas as formas de prova.

Muitas vezes a prova esta nos detalhes. A existéncia e manutencado de meios de prova é crucial no momento
em que apresentar queixa.

a. Mantenha um ficheiro e/ou caderno e/ou diério que inclua a data, a hora, o lugar e a descricéo de
cada incidente de assédio sexual. Descreva com pormenor tudo o que foi dito e feito.

b. Se o assédio ocorrer através de emails, mensagens, sms, ou através das redes sociais, ndo apague
essas mensagens e guarde-as porque o agressor pode apagé-las.

15

Mantenha um registo do seu desempenho profissional.

Registe e faca copias de todas as tarefas/trabalhos que realiza e entrega, bem como da avaliagdo/feedback
que recebe, porque uma das formas de retaliacdo dos assediadores (quando se trata de um superior
hierérquico) é na avaliacdo de desempenho e na ameaca de despedimento.

16

Apresente uma queixa internamente na organizagdo em que trabalha.

Ha organizagdes e empresas que dispde de mecanismos, estruturas e instrumentos internos para acolher
queixas deste tipo de situagdes e para as tentar solucionar internamente. Procure saber se a sua empresa
€ uma delas. Se possivel, recorra a estes mecanismos.

17
Apresente queixa na CITE ou junto do seu sindicato, caso a sua empresa seja de pequena dimensao ou

ndo tenha recursos ou sistemas especificos para este tipo de situagdes de trabalho.

18

Se os episddios de assédio continuarem apesar do seu pedido assegure-se que mantem um registo
escrito de todos os incidentes de assédio. Esse registo deve ser o mais detalhado possivel, incluindo:
aquilo que foi dito (todas as palavras, ndo tenha vergonha de as repetir e escrever), gestos, acoes,
onde, a que horas e indique testemunhas se possivel.

Este tipo de registo é importante:

a. Para que ndo perca memaria do que vai acontecendo.

b. Para provar aquilo que viveu no momento em que apresentar queixa.

19

Fale com um/a colega em quem confia.

Os/As colegas podem ser uma valiosa rede de apoio e suporte no trabalho. Podem ser fundamentais
para que seja capaz de enfrentar o dia-a-dia no trabalho. Os/As colegas podem s&o na sua proteccao,
evitando evitar ocasides propicias a repeticdo ou continuacédo dos episddios de assédio ou atuando como
testemunhas.

20

Fale com pessoas em que confia fora do local de trabalho.

Os/As amigos/as e os familiares sdo fonte de apoio e de seguranca. Ndo tenha vergonha de |hes contar
aquilo que esta a viver no seu trabalho. A culpa n&o é sua e os/as seus/suas amigos/as e familiares sabem
disso.




21

Se a organizacdo onde trabalha néo tiver um departamento de recursos humanos, ou nédo tiver mecanismos
de apoio destinados a estas situagdes em que sinta puder confiar, apresente queixa e peca apoio junto
de outras instituicdes: sindicatos, CITE.

22
Consulte o seu sindicato, a CITE, ou um advogado para ficar plenamente esclarecido relativamente a

outros procedimentos e decisdes que possa vir a ter tomar. Desta forma tomara as suas decisGes em
plena consciéncia, seguranca e com riscos controlados.

23

Em caso extremo apresente queixa na policia.

Faca isso em caso de ter sido sexualmente agredido/a ou de ter sido alvo de tentativa de agressdo sexual
por alguém no seu local de trabalho. Para se sentir mais seguro/a antes deste passo contacte um advogado
antes.

6.5.2. O que pode fazer um bystander ou testemunha de assédio moral e/ou
assédio sexual

Em termos praticos, o que pode fazer um bystanders ou testemunha:

e Apresentar queixa formal em nome da pessoa que esté a ser vitima de assédio sexual no
local de trabalho

e Apoiar a pessoa alvo de assédio sexual para que esta apresente queixa

Oferecer aconselhamento a pessoa alvo de assédio sexual

Oferecer oportunidades para que a pessoa alvo de assédio desabafe e conte a quilo que
estd a viver

Oferecer apoio a pessoa alvo para que seja capaz de enfrentar quem a assedia

e Fazer uma pesquisa sobre as estratégias que a pessoa alvo pode seguir (por exemplo, para
criar prova dos acontecimentos, a quem recorrer, etc).

e Fornecer orientacdo as pessoas alvo de assédio sexual (informando-se previamente)

e Estar atentas aos momentos de interagdo entre a pessoa alvo e o/a agressor/a e tentar

evitar esses encontros

e Evitar a repeticao de encontros a sés entre a pessoa alvo e o/a seu/sua agressor/a.

O papel dos/as observadores/as pode ser desempenhado em trés momentos distintos:

e Antes do problema acontecer: prevencdo priméria. Acdes que permitem a prevencédo de
acontecimentos de assédio sexual.

e A partir do momento em que ocorre um incidente de assédio sexual no local de trabalho.
Prevencao secundaria. Formas imediatas de responder ao problema. Formas de gerir as
consequéncias do assédio sexual no local de trabalho. Formas de evitar a continuacdo dos
incidentes de assédio e a repeti¢cdo de novos incidentes de assédio no local de trabalho no
futuro.




e Respostas depois de incidentes de assédio. Prevencao terciaria. Produgdo de respostas a
médio longo prazo para as situagdes de assédio no local de trabalho. Formas de gerir os
efeitos e as consequéncias do assédio sexual, quer para a pessoa alvo quer para a organi-
zacdo. Construcéo de formas de prevengdo de assédio sexual a longo prazo.

1

Ser parte de uma rede de apoio.
Enquanto colega a sua agéo no dia-a-dia de trabalho pode ser fundamental constituindo um pilar de

apoio e suporte emocional no local de trabalho — alguém a quem se pode recorrer em caso de stress
e para desabafar.

2

Ser agente de prevencao ou evitamento.

Enquanto colega o seu papel é fundamental porque pode atuar discretamente, evitando ocasides
propicias para a repeticdo dos episddios de assédio sexual. Por exemplo: evitar que o seu/sua colega
fique sozinho com o/a assediador/a.

K]

Dé dicas precisas sobre o que fazer.

Muitas vezes as pessoas alvo de assédio sexual ficam desorientadas. Ficam sem saber o que pensar,
dizer ou fazer. Enquanto colega de trabalho pode ser um elemento importante dando conselhos
precisos e prudentes.

4

Documente/registe todos os incidentes em detalhe e guarde todas as formas de prova.
Mantenha um registo do seu desempenho profissional.
Apresente uma queixa internamente na organizagdo em que trabalha.

5

Ser agente de informacao.

Muitas vezes as pessoas alvo de assédio sexual ficam desorientadas. Ficam sem saber o que pensar, dizer
ou fazer. Enquanto colega pode pesquisar informacédo sobre assédio sexual, pode recolher informagao
sobre que passos podem ser tomados, sobre a quem recorrer ou a quem pedir apoio (instituiges,
organizagdes, organismos do estado, ONG's, etc.).

6.5.3. O que é um bystander ou testemunha

O assédio moral ou sexual pode ser uma forma de violéncia que acontece individualmente, a
uma pessoa em especifico. Contudo, este ndo € um problema individual. Pelo contrario, € um
problema que afeta o local e o ambiente de trabalho, as relacdes profissionais e ao limite a
produtividade e qualidade daquilo que se faz.




Neste sentido, o assédio moral e o assédio sexual no local de trabalho sdo problemas coletivos
que afectam todos/as os/as que trabalham no mesmo local e no mesmo ambiente de trabalho,
porque se o assédio ndo for parado haverd uma proxima vitima e a préxima vitima podemos ser
nos.

As formas de assédio moral e de assédio sexual no local de trabalho sdo um problema recorrente
e persistente. Por isso, exigem respostas novas e criativas.

Uma das formas inovadoras de enfrentar este problema é através de estratégia preventivas ba-
seadas na abordagem dos bystanders ou testemunhas.

6.5.4. Quem sao os bystanders ou testemunhas?

e Os bystanders ou testemunhas de situacdes de assédio moral e/ou de assédio sexual no
local de trabalho sdo um importante recurso para a prevencéo e para a resolucéo de situa-
¢Oes de assédio moral e/ou sexual, mas sdo frequentemente esquecidos. Importa evitar
esse esquecimento.

e Os bystanders ou testemunhas sdo pessoas (homens ou mulheres) que observam situacdes
de assédio sexual em primeira m&o ou que passam a conhecer essas situacdes através do
relato de alguém (vitima).

e Existem bystanders ou testemunhas passivas e ativas.

o Os bystanders ou testemunhas passivas ndo atuam quando veem o tém conhecimento
de situacdes de assédio sexual.

o Os bystanders ou testemunhas ativas tomam medidas e agdes concretas no sentido de
prevenir futuros episddios de assédio ou no sentido de minimizar os custos/efeitos do
episddio de assédio sexual que observam ou tém conhecimento.

e Esta definicdo ndo limita a ideia de bystanders ou testemunhas a nogdo de testemunha
ocular — pessoa que vé o acontecimento de assédio sexual enquanto este decorre. A de-
finicdo inclui aquelas pessoas que tomam conhecimento numa fase posterior — quando o
episédio ja ocorreu (por exemplo os confidentes das vitimas de assédio sexual).

6.5.5. Em que consiste a abordagem a partir dos bystanders ou testemunhas?

Esta abordagem centra-se na forma como os individuos que ndo séo alvo de assédio sexual po-
dem intervir.

Uma das razbes porque esta abordagem ou esta estratégia de combate e prevencédo do assédio
sexual é pouco frequente resulta do facto das pessoas que séo alvo de assédio sexual tenderem
a esconder aquilo que vivem dos outros. As pessoas que séo alvo de assédios sexual, frequente-
mente, pretendem esconder essa situacdo. Ao mesmo tempo, hd poucos casos de queixas for-
mais de assédio sexual, quer no interior das organizagdes / empresas / entidades empregadoras,
quer através do recurso a instituicdo ou organismos do estado com competéncias especificas
para o apoio aos/as trabalhadores/as.




Daqui decorre o reforco da necessidade das pessoas que sdo alvo de assédio sexual contarem
aquilo que estdo a viver a pessoas da sua confianca. A necessidade de revelarem a situagdo que
estdo a viver a pessoas de confianca no contexto de trabalho, mas também entre familiares e
amigos/as (por exemplo).

6.5.6. Qual a relevancia de acionar estes bystanders ou testemunhas

E importante ativar os bystanders ou testemunhas de assédio sexual porque as pessoas que sdo
alvo de assédio sexual no local de trabalho frequentemente respondem de forma passiva aquilo
que estdo a viver, remetendo-se ao siléncio e a inacdo, esperando apenas que a situagdo ndo se
volte a repetir.

Muitas vezes as pessoas que sdo alvo de assédio sexual no local de trabalho tendem a naturalizar,
trivializar, ou justificar aquilo que vivem.

Muitas vezes as pessoas que sofrem assédio sexual tém dificuldade de enfrentar a pessoa que os
assedia. Isto acontece, porque:

® As pessoas alvo de assédio tém medo de potenciais represalias sobre si e sobre as suas
carreiras profissionais.

e Entre as pessoas que sao alvo de assédio sexual e aqueles que sdo autoras das situagdes
de assédio existem desequilibrios de poder no interior das estruturas organizacionais das
organizacdes / empresas em que trabalham.

Os bystanders ou testemunhas, tendo conhecimento direto ou indireto (pelo relato) de uma situ-
acdo de assédios sexual no local de trabalho, podem ser elementos fundamentais:

e Na assisténcia as pessoas alvo de assédio sexual (apoio e ponto de escuta e aconselha-
mento das pessoas alvo de assédio).

e Para aconselhar e mostrar as pessoas alvo de assédio sexual o que podem fazer e a quem
podem recorrer — porque muitas vezes as vitimas perdem capacidade de analisar aquilo
que vivem e como podem resolver o problema que as afeta.

6.5.7. O que fazer se um/uma amigo/a ou familiar tiver sido ou estiver a ser alvo
de assédio sexual

Muitas vezes as pessoas que foram alvo de assédio sexual tém medo que as outras pessoas,
mesmo as mais proximas (amigos e familia), ndo acreditem na sua histéria ou que a desvalorizem.

1
Escute com atengédo e com calma. Se um/a amigo/a ou familiar o procurar e |lhe contar que esta a ser

vitima de assédio sexual oica com atencédo, tente perceber os seus sentimentos e emocdes. Nao julgue,
n3o questione, nem desvalorize a situacgao.




2

As pessoas que sofrem assédio sexual no trabalho sentem-se frequentemente confusas (sem saber

muito bem o que fazer, o que pensar, nem a quem recorrer), com medo de tomar qualquer iniciativa
(medo de retaliagdes profissionais ou de que ninguém acredite nelas, vergonha). Por isso, seja paciente.
Dé tempo para que o/a seu/sua amigo/a consiga falar sobre o assunte e revelar os seus sentimentos.

3

N&o apresse o/a seu/sua amigo/a a tomar qualquer decisdo ou a tomar medidas definitivas.
Ajude o seu o seu/sua amigo/a ou familiar a ser prudente.

4

As pessoas que foram ou sdo alvo de assédio sexual sentem-se muitas vezes culpadas pelo que
lhes aconteceu ou estd a acontecer (procuram em si a responsabilidade e a justificacdo para o que
outros lhes estdo a fazer). Sublinhe a ideia de que ninguém pede, convida, ou incita a ser sexualmente
assediado. Sublinhe a ideia de que ninguém pede para viver situagbes que nao deseja e que o fazem
sentir ofendido (comentérios, olhares, convites, toques fisicos, etc.)




6.6. EU E AS MINHAS IMAGENS (ASSEDIO SEXUAL)

HICAAEL
.




6.7. EU E AS MINHAS IMAGENS (ASSEDIO MORAL)




6.8.

GUIAO PARA UMA POLITICA INTERNA DE PREVENCAO E COMBATE
AO ASSEDIO MORAL NO LOCAL DE TRABALHO: 11 DICAS

Publico-alvo:

O publico-alvo principal na utilizagdo deste material sdo gestores/as, administradores/as,
patrdes/patroas (ou seus representantes), bem como trabalhadores/as em lugar de chefia,
coordenagdo ou supervisao.

O publico-alvo secundério é constituido por todos/as os/as trabalhadores/as (independen-
temente da posicdo ocupada na estrutura organizacional da sua entidade empregadora).
Porque, todos/as os/as trabalhadores/as podem funcionar como disseminadores/as de neces-
sidades e oportunidades de acdo de prevencdo e combate ao assédio moral no local de
trabalho. No caso do publico-alvo secundério aconselha-se que a apresentacao e discussao
deste material seja mais curta.

Objetivos:

|dentificagdo de passos e procedimentos concretos para a constru¢do de uma politica inter-
na (empresas/organizacdes/entidades empregadoras) de prevencdo e combate ao assédio
moral no local de trabalho.

Sensibilizacdo de gestores/as, administradores/as, patrdes/patroas (ou seus representan-
tes) para a importéncia do seu papel enquanto decisores para o combate e prevencéo do
assédio moral nas suas empresas/organizacoes.

Capacitacdo dos/as trabalhadores/as em geral de ferramentas e ideias concretas para
disseminacdo e sensibilizacdo das empresas/organizacdes em que trabalham ou dos/as
seus/suas superiores, chefes, gestores/as ou administradores/as.

Como fazer em contexto de formac3o:

Faca uma apresentacdo em power point com os elementos principais de cada uma das
dicas.

Questione os/as participantes quanto a real possibilidade de implementacdo de alguns
destes aspetos nas suas organizagdes/empresas.

Estas dicas podem ser apresentadas e discutidas apés a realizacdo de uma atividade.

Adicionalmente, as dicas podem ser distribuidas em documento auténomo seguindo trés
estratégias distintas:

o Com alguns dias de antecedéncia do inicio da formacéo, funcionando como material de
preparacao.

0 Ao inicio da formacéo, funcionando como material de formacéo e de apoio a discussao
do tema especifico.

o No final de formacdo como material de disseminacdo para os/as participantes levarem
para as suas organizagdes/empresas.

0 A entrega deste material poderd funcionar como facilitador na disseminacdo destas

ideias junto das entidades empregadoras ou das organizacdes dos/as participantes na
formacéo.




Primeira dica | Identificar o potencial para a ocorréncia de assédio moral

As formas que se podem adotar para identificar o potencial para a ocorréncia de assédio moral
no local de trabalho incluem:

e Consulta regular aos/as trabalhadores/as /sindicatos/ delegados/as sindicais avaliando
ou identificando fatores que aumentem o risco de assédio moral. No caso de consulta
direta aos/as trabalhadores/as, deve ser feita através de um pequeno questionario ou
através de um email, garantido o anonimato de quem responde.

e Consulta regular aos/ as trabalhadores/as /sindicatos/ delegados/as sindicais averiguan-
do a ocorréncia de potenciais casos de assédio moral. No caso de consulta direta aos/as
trabalhadores/as, deve ser feita através de um pequeno questionario ou através de um
email, garantido o anonimato de quem responde.

¢ Consulta regular de gestores/as, administradores/as e chefias diretas da organizagdo/
empresa.

* Instituicdo da pratica de entrevistas de saida de emprego. Uma forma de se ter feed-
back sobre as condicdes e o ambiente de trabalho é ter uma conversa / entrevista com
trabalhadores que estdo em processo de rescisdo voluntaria do contrato de trabalho —
pretendem mudar de trabalho.

* Estar atento/a as relagdes profissionais entre trabalhadores/as, entre os/as trabalhado-
res/as e as chefias ou entre os trabalhadores e clientes/fornecedores ou utentes (tercei-
ras partes).

* Reconhecer a ocorréncia de alteragdes nestas relagdes profissionais.

Segunda dica | Identificar fatores de risco para a ocorréncia de assédio moral no

local de trabalho

A existéncia de elementos de stress ou pressdo no trabalho.

* Elevadas exigéncias ou expectativas de trabalho.

e Mudancas organizacionais.

* Ambiguidade na descri¢do de funcdes.

* Conflito ou sobreposicao de fungdes e responsabilidades entre diferentes trabalhadores.
* Inseguranga ou precaridade no trabalho.

® Aceitagdo ou complacéncia com comportamentos desadequados no local de trabalho.
¢ Inexisténcia de cddigos éticos ou de conduta.

* Expectativas desajustadas por parte de clientes/utentes — insatisfacao.

Formas ou estilos de lideranca.

* Autocrético: diretivo, autoritario e que nao permite a participagdo dos/as trabalhadores/as
nos processos de decisdo.

® Demissionario: estilo que promove situagdes de autogestdo no desenvolvimento do tra-
balho e nas relagdes profissionais. Estilo que marcado pela auséncia de orientagado aos/as
trabalhadores/as, responsabilidades sdo delegadas de forma inapropriada e informal-
mente delegadas.




Sistemas de trabalho.

e Falta de recursos.

Falta de formacao.

* Organizagdo mal desenhada (fungbes, responsabilidades).

Prazos de trabalho irrealistas.

Metas de trabalho demasiado exigentes e ndo concretizéveis.

Relagbes de trabalho.

e Falta de comunicagdo entre colegas.

e Falta de comunicacgdo entre trabalhadores/as e chefias diretas ou gestores/administra-
dores / patrdes.

¢ Niveis de solidariedade baixos.

e Hostilidade no ambiente de trabalho.

Caracteristicas da forca de trabalho / capital humano.
Ha tipos de trabalhadores mais expostos ao risco de assédio moral. Por exemplo:

e Trabalhadores/as mais jovens.
* Trabalhadores/as mais recentes na organizagdo/empresa.
e Estagiarios/as.

* Trabalhadores/as em regresso apds baixas médicas ou licengas.

Terceira dica | Controlar os riscos de assédio moral

Os riscos de ocorréncia de situagbes de assédio moral podem ser minimizados. Uma das
formas de o conseguir serd por meio da definicdo de um padrdo de comportamento ou um
cédigo de ética ou de conduta interno a organizagdo/empresa.

A entidade empregadora (patrao/patroa, o gestor/a ou administrador/a responsavel) deve
fazer todos os esforgos no sentido da criagdo e implementagdo de um cédigo de ética ou de
conduta aplicével a todos/as os/as trabalhadores/as e colaboradores da empresa/organizacao.
Este cddigo deve definir claramente os comportamentos e as formas de atuagdo que sdo de-
sejaveis e aquelas que nao sdo toleradas. Ao mesmo tempo, deve prever as agdes ou sangdes
associadas ao ndo cumprimento do cédigo e todos os procedimentos que serdo feitos em
caso de detegdo de comportamentos ndo tolerados. O cédigo de conduta incide sobre todas
as relagbes relacionadas com o trabalho, mesmo que ocorram fora do local de trabalho (numa
viagem de trabalho, fora do local de trabalho, fora do horario de trabalho, através de meios
eletronicos ou redes sociais, etc).

Assim, um cddigo desta natureza deve conter uma politica interna de toleréncia zero ao
assédio moral.




Quarta dica | Uma politica interna anti assédio moral

Beneficios de uma politica de tolerancia zero ao assédio moral

A existéncia de uma politica interna de tolerancia zero ao assédio moral € uma mais-valia para
a empresa/organizagdo a diferentes niveis:

Ambiente de trabalho e produtividade

e Construcdo ou consolidagdo de bom ambiente de trabalho.
e Construcdo ou consolida¢do de uma cultura de solidariedade entre os/as trabalhadores/as.

* Construgao ou consolidagdo de relagdes profissionais baseadas na confianga e na se-
guranga (os/as trabalhadores/as sentem-se protegidos/as, sentem que a organizagdo se
preocupa com eles/elas).

* Maior produtividade.

Salde e seguranca no trabalho

e Consolidagdo de ambientes de trabalho mais seguros e saudaveis

Satisfagdo e compromisso

¢ Maior satisfacdo dos/as trabalhadores/as.

* Maior compromisso dos/as trabalhadores/as com as suas responsabilidades e com a
empresa / organizagao.

Imagem externa
e Construcdo ou consolidagdo da imagem da empresa / organizagdo como socialmente
responsavel.

* Construgao ou consolidagdo da imagem da empresa / organizagdo como um espago de
defesa da igualdade de género.

Enquadramento deste tipo de politica.

A politica interna anti assédio moral pode ser um documento auténomo ou estar integrada
noutros documentos orientadores da empresa/organizagado. Por exemplo:
e Cédigo ou politica interna mais global.

* Normas a cumprir relativamente as condigdes de salide e seguranga no trabalho.

Componentes de uma politica de tolerancia zero ao assédio moral.

Independentemente da forma que possa assumir esta politica interna anti assédio moral deve
incluir:

* Uma afirmagdo que demonstre o claro compromisso da empresa / organizagao e dos
seus responsaveis maximos com a rejeicdo de comportamentos de assédio moral.

* Uma afirmagdo que demonstre o claro compromisso da empresa / organizagdo e dos
seus responsaveis maximos com a prevencao de situagdes de assédio moral no local de
trabalho.

* Uma afirmagdo que demonstre a clara rejeicdo de situagbes de assédio moral a todos
os niveis da organizagdo: entre colegas; entre chefias e trabalhadores; entre patrées/pa-
troas e trabalhadores/as; entre trabalhadores/as e pessoas externas a organizacao.




* Uma afirmagdo que demonstre a clara rejeicao do recurso por parte da empresa / orga-
nizagdo a quaisquer formas de assédio moral na gestdo do trabalho, objetivos, prazos ou
na gestdo e organizacdo dos recursos humanos.

* Adefinicdo de um padréo bésico de comportamento para patrées/patroas, gestores/as,
administradores/as, chefias e trabalhadores/as no local de trabalho.

* A definicdo de um padréo basico de comportamento para fornecedores, clientes ou
utentes.

e Esta politica deve definir e esclarecer sobre os recursos, mecanismos, instrumentos dis-
poniveis para os/as trabalhadores/as e colaboradores/as em caso de assédio moral.

* Esta politica deve definir e esclarecer todos os procedimentos a desencadear no caso de
situacdes de assédio moral.

e |dentificar elementos chave na empresa / organizacao para a disseminagdo de uma cul-
tura preventiva do assédio moral. Estes elementos podem/devem incluir:
© Gestores/as / administradores/as / patres/patroas.
© Trabalhadores/as de diferentes sectores ou departamentos.

* Promover a formagdo em prevencdo de assédio moral no local de trabalho direcionada
a diferentes elementos da empresa/organizacéo:
© Gestores/as / administradores/as / chefias — ndo devem ser excluidos destes proces-

sos formativos.

© Trabalhadores/as.

* Esta politica de tolerancia zero ao assédio moral deve prever a sua disseminacao entre
os/as trabalhadores/as e colaboradores/as através de diferentes meios:

(e]

Afixacdo e exposicdo em locais de informagdo na empresa/organizacao;

o

Impressao de exemplares;

o

Via e-mail;

o

Através de redes sociais e do site da empresa (publicitando internamente e para o
publico em geral os compromisso relativamente a prevengao do assédio moral).

Quinta dica | Nada é para sempre.

Uma politica anti assédio moral no local de trabalho ndo se implemente num ato unico.

Uma politica anti assédio moral no local de trabalho ndo se torna efetiva apenas porque se
anuncia aos trabalhadores e as trabalhadoras a sua existéncia ou porque ¢ enviada uma men-
sagem interna.

Uma politica anti assédio moral no local de trabalho nao é eficaz se apenas for relembrada
uma vez por ano.

As entidades empregadoras, os/as seus/suas gestores/as, administradores/as e as suas chefias
devem ter uma atitude de regular comunicagdo dessa politica da empresa/organizagéo.

Como se pode fazer isto:

e Nao é necessario sobrecarregar a agenda como mais uma reunido.

* O tema deve ser introduzido na agenda de uma qualquer outra reuniao de trabalho.




* Pode ser usado tempo de uma qualquer outra reunido de trabalho para relembrar a
existéncia e a importancia de uma politica de prevencao e combate ao assédio moral no
local de trabalho.

e Podem ser enviadas mensagens eletrdnicas regulares aos trabalhadores sobre a existén-
cia da politica anti assédio moral.
* |dentificar elementos chave na organizagado que possam funcionar como disseminadores

da politica e da sua importancia.

® Formar os elementos chave da organizagdo em torno das questdes do assédio moral no
local de trabalho.

Sexta dica | Pequenas e micro empresas / organizacoes

As entidades empregadoras nio sio todas iguais.
As organizagbes e as empresas ndo tém todas a mesma disponibilidade de recursos materiais,
humanos ou fisicos.

O tecido econdémico nacional baseia-se, em grande medida, em empresas de pequena ou
micro dimensdo, muitas delas de base familiar, com poucos/as trabalhadores/as e com uma
relagdo muito proxima entre patrées/patroas e trabalhadores/as.

Adicionalmente, os resultados de pesquisa internacional, bem como resultados de pesquisa
nacional, tém revelado que as situagdes de assédio em pequenas empresas ou organizagdes
sdo frequentes, mas dificeis de identificar ou assumir e de muito complicada resolugdo — pela
proximidade entre os intervenientes, por exemplo.

"Eu sou peixeiro e é na peixaria... € 14 dentro no mercado. Desde de 'ndo vales nada, vai-te

embora, c*****' _ sim por parte do patrdo... gritos para aqui... mas ndo é s6 comigo, é com

todos... somos 8 trabalhadores e é o jeito de trabalhar é assim. Porque ele é o patrdo, é quem
paga, e quem nao estd bem vai para a rua. [Como reage] Com resignagdo. Baixando a cabeca e
ndo olhar para a pessoa, ja cheguei a este ponto calar e fazer, sendo ja se sabe onde é a porta.”

Nuno Martins, Peixeiro

Por isso, as orientagdes e as dicas praticas para a formulagdo de politicas internas anti assédio
moral devem ter em consideracdo essas realidades.

No caso de organizagdes/empresas de pequena ou micro dimensao a adogdo de uma poli-
tica interna anti assédio moral ndo tem que estar necessariamente baseada num documento
escrito e relativamente complexo. Nestes casos, dada a limitagdo de recursos humanos e/ou
financeiros, a solugdo pode passar pela adogdo de um conjunto de medidas praticas, de rapi-
da execugdo e sem custos.

Organizagbes / empresas com estas caracteristicas podem seguir duas estratégias distintas:

1. Comunicagao oral complementada por informacéo exposta e disponibilizada no local
de trabalho:

e Comunicagéo oral por parte dos/as patroes/patroas / gestores/as da existéncia de um
posicionamento anti assédio moral.

* Esta comunicagdo deve remeter para informagao adicional que permita clarificar os/as
trabalhadores/as:

© Sobre o que é o assédio moral.




o

O que podem fazer em caso de se sentirem alvo de situagdes de assédio moral.

© A quem ou a que instituigdes podem e devem recorrer em caso de assédio moral.
o Ter sempre disponivel informagéo (por exemplo folheto informativo da CITE) e em

local de acesso facil (anénimo /discreto) por todos/as os/as trabalhadores/as.

o Exposicdo e afixagdo em local visivel (mas discreto — capaz de preservar o anonima-
to a quem |é as informagdes: uma boa solugdo pode ser a fixagdo desta informagédo
nos WC.) de informacédo para os trabalhadores acerca do assédio moral e a quem
ou a que instituicdes se pode recorrer.

o Ainformacédo deve ser exposta em lugares em que todos os trabalhadores possam
aceder (sem necessidade de autorizagdo ou controlo por parte de terceiros).

o

A informacdo deve estar afixada em locais que garantam o anonimato a quem |é
(quem |é ndo tenha de ser visto por outros a ler).

2. Comunicagao por escrito (via e-mail ou através de outros meios eletrénico ao dispor)
complementada por informagéo disponibilizada no local de trabalho:

e Comunicagédo escrita por parte dos/as patroes/patroas / gestores/as da existéncia de
um posicionamento anti assédio moral. Esta mensagem deve conter:

© Uma afirmagdo que demonstre o claro compromisso da empresa / organizagdo e
dos/as seus/suas responsaveis maximos com a rejeicdo de comportamentos de
assédio moral.

O Remeter para ligagbes a sites externos de instituigdes e organizagbes com compe-
téncias de informacao e apoio em situagdes de assédio moral (CITE, ACT, APAY,
sindicatos, etc.).

© Remeter para a informacgéo disponivel no local de trabalho.

Sétima dica | Criar modos de trabalho protetores de assédio moral

As empresas/organizagdes podem adotar modos ou sistemas de trabalho particularmente
eficazes na prevencéao de situagdes de assédio moral no local de trabalho.

Ao contrario do que se possa pensar, a adogdo de modos de organizagdo do trabalho pro-
tetores das pessoas contra situagdes de assédio moral ndo sdo dispendiosos, ndo implicam
transformagbes profundas na organizagdo, ndo implicam transformagao de fungdes atribuidas.
A adocdo de modos de trabalho protetores pode trazer beneficios imediatos: clarificagdo
das funcées e responsabilidades atribuidas; clarificagdo da estrutura organizacional entre os
membros da organizagdo / empresa; clarificagdo dos objetivos da organizagdo / empresa, etc.
De forma prética a adogéo e a criagdo de modos de trabalho protetores contra o assédio mo-
ral passa por iniciativas tdo simples como:

e Definir claramente as fungdes e responsabilidades de todos/as os/as trabalhadores/as e
colaboradores/as.

* Ouvir os/as trabalhadores/as relativamente as suas fungdes e responsabilidades.

e Garantir que os/as trabalhadores/as tém acesso aos recursos e formacgdo necessarios
para cumprirem as suas fungdes, tarefas e responsabilidades e no tempo adequado.

* Estabelecer um canal de comunicagéo, permitindo receber o feedback regular dos/as tra-
balhadores/as acerca do seu trabalho, das suas condi¢des de trabalho e das relacdes de




ambito profissional (ndo apenas com pessoas da empresa/organizagdo mas também com
terceiros).

* Em situagdes de mudanga ou transformacédo organizacional (incluindo processos de rees-
truturagdo, downsizing, fusdo ou outros) estabelecer canais facilitadores de comunicagéo
com os trabalhadores: permitindo ouvir aquilo que pensam, as suas duvidas, os seus
receios, as suas ansiedades, a forma como estd a ser afetado o seu trabalho, etc.

Oitava dica | Desenvolva relagées de trabalho baseadas no respeito

Boas préticas de gestdo e organizagdo do trabalho sdo formas préticas de promogao de am-
bientes de trabalho que desencorajam e previnem situacdes de assédio moral.
Promova formas de lideranga positivas: ofereca possibilidades de formagao e treino das che-
fias, gestores/as e administradores/as:

e Comunicagao interna.

e Formas participativas de tomada de decisao e facilitagdo de trabalho de equipa.

® Prevencdo de assédio moral e assédio sexual.

Igualdade de género.

e Gestao de trabalho.

Nona dica | Atuar em relacado a terceiros (clientes, fornecedores ou utentes)

Muitas vezes no local de trabalho as pessoas estdo sujeitas as situagdes de assédio moral
promovidas por terceiros que ndo pertencem a organizagdo ou empresa. Sao situagdes de
assédio moral promovidas por terceiros, geralmente, fornecedores, clientes ou utentes.
Sempre que haja o risco de assédio moral promovido por terceiros podera desenvolver as
seguintes medidas de controlo:

* Estabeleca um cédigo de conduta que defina um padréo de comportamento para for-
necedores, clientes e utentes
¢ Torne esse codigo conhecido dos fornecedores, clientes e utentes

® Sempre que possivel esse cédigo de conduta deve ser parte dos contratos que estabe-
lece com fornecedores, clientes ou utentes.

* Apoie os trabalhadores que estejam a ser alvo de situagdes de assédio moral por parte
de terceiros

e Dé poderes aos/as seus/suas trabalhadores/as para suspenderem ou recusarem contato
com terceiros que ndo cumpram o cédigo de conduta.

Décima dica | Implementar um sistema de resolucao

Se um/a trabalhador/a considerar que estéa a ser alvo de situacdes de assédio moral no local
de trabalho ou por parte de pessoas com quem tem relagdes profissionais é fundamental que
a entidade empregadora tenha um sistema capaz de receber a sua queixa e de dar resposta
e resolver a situacdo em concreto.

* Ainexisténcia de queixas ou de conhecimento de situagdes de assédio moral ocorridas
ou a ocorrer na empresa/organizagado pode ndo ser um bom sinal.




O assédio moral pode estar a ocorrer na empresa/organizagdo de forma silenciosa sem
que ninguém se aperceba.

O siléncio permite a perpetuacao das situagdes de assédio moral na organizagéo.

O siléncio protege quem assedia.

O siléncio deixa a pessoa alvo de assédio moral numa situagdo de grande desprotecao e
vulnerabilidade, afetando a sua relagdo com outros colegas, o seu empenho/dedicacéo
profissional e a sua produtividade.

O estabelecimento de procedimentos deve ser feito em articulagdo com os/as trabalhadores/as,
sindicados ou outros representantes dos/as trabalhadores/as.

Virtudes da existéncia de um sistema de resolucéo interna:

* Torna claro que reportar situagdes de assédio ou fazer queixas por situagdes de assédio
nao desprotege as pessoas que o sofrem.

* Protege as pessoas alvo de assédio moral uma vez que reportar situagdes de assédio e
apresentar queixa é uma forma das pessoas se protegerem contra o agressor, 0 promo-
tor do assédio moral.

* Protege as pessoas alvo de assédio moral uma vez que ao fazer queixa a entidade em-
pregadora protegera o/a trabalhador/a queixoso/a de eventuais represélias.

* Ao fazer queixa a entidade empregadora ird proceder a um inquérito para perceber a situ-
acdo a fundo - ouvindo a pessoa que se queixa, quem assedia e eventuais testemunhas.

* Eimportante que os/as trabalhadores/as e colaboradores/as saibam a quem se podem diri-
gir na empresa/organizagdo. No caso de pequenas e micro empresas e organizagdes é fun-
damental os/as trabalhadores/as saberem onde e a quem se podem dirigir externamente.

e E fundamental garantir a confidencialidade da queixa e da situagdo vivida. As Unicas pes-
soas que devem saber da existéncia deste processo sdo: a pessoa que apresenta queixa,
quem assedia e eventuais testemunhas.

* Todos os procedimentos pés queixa devem estar previstos e devem constar de informa-
cao disponivel a todos/as os/as trabalhadores/as.

No caso das pequenas e micro empresas o estabelecimento deste tipo de sistemas e proce-
dimentos revela-se complicado por diferentes razdes:

e Estrutura organizacionais muito pequenas

* Falta de recursos humanos

e Falta de recursos econémicos

Nestes casos, este sistema de queixa pode ser simplificado e remeter coma entidades externa
a propria empresa ou organizagao.

Contudo a empresa/organizagao deve ter claro que apoio o/a trabalhador/a nestas circunstancias
A empresa/organizagao é responsavel por disseminar informacao basica aos seus trabalhadores:

* A empresa/ organizagao deve ter informagao disponivel e visivel a todos os trabalhado-
res sobre as instituicdes e organizagdes a quem podem recorrer neste tipo de situagdes
de assédio moral.

* A empresa deve ter sempre visivel informagao sobre aquilo que é assédio moral.




Décima-primeira dica | Promova formacao e informacao

e Os/As trabalhadores/as, incluindo chefias, gestores/as e administradores/as, devem es-
tar plenamente conscientes das suas responsabilidades em situagdes de assédio moral
no local de trabalho.

e Os/As trabalhadores/as, incluindo chefias, gestores/as e administradores/as, devem es-
tar plenamente conscientes e informados dos seus papéis na prevengao de situagdes de
assédio moral no local de trabalho.

e Os/As trabalhadores/as, incluindo chefias, gestores/as e administradores/as, devem ter
a informacdo, a formacédo e as ferramentas necessarias para lidarem com situagdes de
assédio moral no trabalho e para poderem cumprir as suas responsabilidades na preven-
cdo de assédio moral.

6.9. GUIAO PARA UMA POLITICA INTERNA DE PREVENCAO E COMBATE
AO ASSEDIO SEXUAL NO LOCAL DE TRABALHO: 11 DICAS

Publico-alvo:

e O publico-alvo principal na utilizagdo deste material sdo gestores/as, administradores/as,
patrdes/patroas (ou seus representantes), bem como trabalhadores/as em lugar de chefia,
coordenacgdo ou supervisdo.

e O publico-alvo secundario é constituido por todos/as os/as trabalhadores/as, independen-
temente da posi¢do ocupada na estrutura organizacional da sua entidade empregadora.
Porque, todos os trabalhadores podem funcionar como disseminadores de necessidades
e oportunidades de acdo de prevengdo e combate ao assédio sexual no local de trabalho.
No caso do publico-alvo secundério aconselha-se que a apresentagdo e discussdo deste
material sejam mais curtas.

Objetivos:

e |dentificacdo de passos e procedimentos concretos para a construcdo de uma politica in-
terna (empresas/organizacdes/entidades empregadoras) de prevencdo e combate ao as-
sédio sexual no local de trabalho.

e Sensibilizacdo de gestores/as, administradores/as, patrées/patroas (ou seus representan-
tes) para a importancia do seu papel enquanto decisores/as para o combate e prevengdo
do assédio sexual nas suas empresas/organizagdes.

e Capacitacado dos/as trabalhadores/as em geral de ferramentas e ideias concretas para dis-
seminacgdo e sensibilizacdo das empresas/organizagdes em que trabalham ou dos seus su-
periores, chefias, gestores/as ou administradores/as.

Como fazer em contexto de formacio:

e Faca uma apresentacdo em power point com os elementos principais de cada uma das
dicas.

e Questione os/as participantes quanto a real possibilidade de implementacdo de alguns
destes aspetos nas suas organizagdes/empresas.

e Estas dicas podem ser apresentadas e discutidas apds a realizacdo de uma atividade.




e Adicionalmente, as dicas podem ser distribuidas em documento auténomo seguindo trés
estratégias distintas:

o Com alguns dias de antecedéncia do inicio da formacéo, funcionando como material de
preparacao.

0 Ao inicio da formacéo, funcionando como material de formacéo e de apoio a discussao
do tema especifico.

0 No final de formacdo como material de disseminacdo para os/as participantes levarem
para as suas organizacdes/empresas.

0 A entrega deste material podera funcionar como um facilitador na disseminagdo destas
ideias junto das entidades empregadoras ou das organizacdes dos/as participantes na
formacéo.

Primeira dica | Identificar o potencial para a ocorréncia de assédio sexual

As formas que se podem adotar para identificar o potencial para a ocorréncia de assédio sexual
no local de trabalho incluem:

e Consulta regular aos/as trabalhadores/as /sindicatos/ delegados/as sindicais avaliando
ou identificando fatores que aumentem o risco de assédio sexual. No caso de consulta
direta aos trabalhadores, deve ser feita através de um pequeno questionario ou através
de um email, garantido o anonimato de quem responde.

e Consulta regular aos/as trabalhadores/as /sindicatos/ delegados/as sindicais averiguan-
do a ocorréncia de potenciais casos de assédio moral. No caso de consulta direta aos
trabalhadores, deve ser feita através de um pequeno questionario ou através de um
email, garantido o anonimato de quem responde.

e Consulta regular de gestores/as, administradores/as e chefias diretas da organizacdo/
empresa.

* Instituicdo da pratica de entrevistas de saida de emprego. Uma forma de se ter feed-
back sobre as condi¢cdes e o ambiente de trabalho é ter uma conversa / entrevista com
trabalhadores/as que estdo em processo de rescisdo voluntéria do contrato de trabalho
— pretendem mudar de trabalho.

e Estar atento/a as relagdes profissionais entre trabalhadores/as, entre os/as trabalhado-
res/as e as chefias ou entre os/as trabalhadores/as e clientes/fornecedores ou utentes
(terceiras partes).

* Reconhecer a ocorréncia de alteragdes nestas relagdes profissionais.

Segunda dica | Identificar fatores de risco para a ocorréncia de assédio sexual no

local de trabalho

A existéncia de elementos de stress ou pressdo no trabalho.

e Inseguranga ou precaridade no trabalho.
* Aceitagdo ou complacéncia com comportamentos desadequados no local de trabalho.

¢ |nexisténcia de codigos éticos ou de conduta.




Formas ou estilos de lideranca.
e Autocrético: diretivo, autoritario e que ndo permite a participagado dos/as trabalhadores/as
nos processos de decisdo.

* Demissionario: estilo que promove situagdes de autogestdo no desenvolvimento do tra-
balho e nas relagdes profissionais. Estilo que marcado pela auséncia de orientagéo aos/as
trabalhadores/as, responsabilidades sdo delegadas de forma inapropriada e informal-
mente delegadas.

Relacbes de trabalho.

e Falta de comunicagdo entre colegas.

e Falta de comunicacdo entre trabalhadores/as e chefias diretas ou gestores/as / adminis-
tradores/as / patroes/patroas.

¢ Niveis de solidariedade baixos.

® Hostilidade no ambiente de trabalho.

Caracteristicas da forca de trabalho / capital humano.
Ha tipos de trabalhadores mais expostos ao risco de assédio sexual. Por exemplo:

e Trabalhadores/as mais jovens.

¢ Trabalhadores/as mais recentes na organizagdo/empresa.

¢ Trabalhadores/as com vinculos precarios.

Terceira dica | Controlar os riscos de assédio sexual

Os riscos de ocorréncia de situagbes de assédio sexual podem ser minimizados. Uma das
formas de o conseguir serd por meio da definicdo de um padrdo de comportamento ou um
cédigo de ética ou de conduta interno a organizagdo/empresa.

A entidade empregadora, o patrdo, o gestor ou administrador responsavel deve fazer todos
os esforgos no sentido da criagdo e implementagdo de um cédigo de ética ou de conduta
aplicavel a todos/as os/as trabalhadores/as e colaboradores/as da empresa/organizagao.
Este codigo deve definir claramente os comportamentos e as formas de atuagdo que sdo de-

sejaveis e aquelas que ndo sdo toleradas. Ao mesmo tempo, deve prever as agdes ou sangdes
associadas ao ndo cumprimento do cédigo e todos os procedimentos que serdo feitos em
caso de detegdo de comportamentos ndo tolerados. O cédigo de conduta incide sobre todas
as relagdes relacionadas com o trabalho, mesmo que ocorram fora do local de trabalho (numa
viagem de trabalho, fora do local de trabalho, fora do horario de trabalho, através de meios
eletronicos ou redes sociais, etc).

Assim, um cédigo desta natureza deve conter uma politica interna de prevengdo e combate
ao assédio sexual: uma politica de tolerdncia zero ao assédio sexual no trabalho.




Quarta dica | Uma politica interna de tolerancia zero ao assédio sexual

Beneficios de uma politica de tolerancia zero ao assédio sexual

A existéncia de uma politica interna de prevengdo e combate ao assédio sexual é uma mais-
-valia para a empresa/organizagao a diferentes niveis:

Ambiente de trabalho e produtividade

e Construcao ou consolidacdo de bom ambiente de trabalho.
e Construcdo ou consolidagdo de uma cultural de solidariedade entre os trabalhadores.

* Construgao ou consolidagdo de relagdes profissionais baseadas na confianga e na se-
guranca (os/as trabalhadores/as sentem-se protegidos/as, sentem que a organizagdo se
preocupa com eles/elas).

* Maior produtividade.

Saude e seguranga no trabalho

e Consolidacdo de ambientes de trabalho mais seguros e saudaveis.

Satisfagdo e compromisso

¢ Maior satisfacdo dos/as trabalhadores/as.
* Maior compromisso dos/as trabalhadores/as com as suas responsabilidades e com a
empresa/organizagao.

Imagem externa
¢ Construgao ou consolidagdo da imagem da empresa / organizagdo como socialmente
responsavel.

* Construgao ou consolidagdo da imagem da empresa / organizagdo como um espago de
defesa da igualdade de género.

Enquadramento deste tipo de politica.

A politica interna anti assédio sexual pode ser um documento auténomo ou estar integrada
noutros documentos orientadores da empresa/organizacdo. Por exemplo:
e Cédigo ou politica interna mais global.

* Normas a cumprir relativamente as condigdes de salide e seguranga no trabalho.

Componentes de uma politica de tolerancia zero ao assédio sexual.

Independentemente da forma que possa assumir esta politica interna de (tolerancia zero) pre-
vencdo e combate ao assédio sexual deve incluir:

* Uma afirmagdo que demonstre o claro compromisso da empresa / organizagéo e dos/as
seus/suas responsaveis maximos com a rejeicdo de comportamentos de assédio sexual.

* Uma afirmagdo que demonstre o claro compromisso da empresa / organizagao e dos/as
seus/suas responsaveis maximos com a prevencao de situacdes de assédio sexual no
local de trabalho.

* Uma afirmagdo que demonstre a clara rejeicdo de situagdes de assédio sexual a todos

os niveis da organizagao: entre colegas; entre chefias e trabalhadores/as; entre patroes/
patroas e trabalhadores/as; entre trabalhadores/as e pessoas externas a organizagao.




* A defini¢do de um padréo bésico de comportamento para patrdes/patroas, gestores/as,
administradores/as, chefias e trabalhadores no local de trabalho.

e A definicdo de um padrdo basico de comportamento para fornecedores, clientes ou
utentes.

* Esta politica deve definir e esclarecer sobre os recursos, mecanismos, instrumentos dis-
poniveis para os/as trabalhadores/as e colaboradores/as em caso de assédio sexual —um
sistema de prevencédo e resolucao de incidentes de assédio sexual.

e Esta politica deve definir e esclarecer todos os procedimentos a desencadear no caso
de situagbes de assédio sexual — sistema de prevencdo e resolugdo de incidentes de
assédio sexual.

* |dentificar elementos chave na empresa / organizacao para a disseminagdo de uma cul-
tura preventiva do assédio sexual. Estes elementos podem/devem incluir:
© Gestores/as / administradores/as / patres/patroas.
© Trabalhadores/as de diferentes sectores ou departamentos.
* Promover a formagao em prevencao de assédio sexual no local de trabalho direcionada
a diferentes elementos da empresa / organizagao:
o Gestores/as / administradores/as / chefias — ndo devem ser excluidos destes proces-
sos formativos.
O Trabalhadores/as.
* Esta politica de toleréncia zero em relagdo ao assédio sexual deve prever a sua disse-
minacdo entre os/as trabalhadores/as e colaboradores/as através de diferentes meios:
o Afixagdo e exposicdo em locais de informagado na empresa/organizacéo;
© Impressdo de exemplares;
© Via e-mail;
© Através de redes sociais e do site da empresa (publicitando internamente e para o
publico em geral os compromisso relativamente a prevengao do assédio sexual).

Quinta dica | Nada é para sempre.

Uma politica de toleréncia zero em relagao ao assédio sexual no local de trabalho ndo se im-
plemente num ato Unico.

Uma politica de toleréncia zero ao assédio sexual no local de trabalho ndo se torna efetiva
apenas porque se anuncia aos trabalhadores e as trabalhadoras a sua existéncia ou porque é
enviada uma mensagem interna.

Uma politica de tolerancia zero ao assédio sexual no local de trabalho nao é eficaz se apenas
for relembrada uma vez por ano.

As entidades empregadoras, os/as seus/suas gestores/as, administradores/as e as suas chefias
devem ter uma atitude de regular comunicagéo dessa politica da empresa/organizagéo.

Como se pode fazer isto:

e Nao é necessario sobrecarregar a agenda como mais uma reunido.

* O tema deve ser introduzido na agenda de uma qualquer outra reunido de trabalho.




* Pode ser usado tempo de uma qualquer outra reunido de trabalho para relembrar a
existéncia e a importancia de uma politica de prevencdo e combate ao assédio sexual
no local de trabalho.

e Podem ser enviadas mensagens eletrénicas regulares aos/as trabalhadores/as sobre a
existéncia da politica anti assédio sexual.

* |dentificar elementos chave na organizagado que possam funcionar como disseminadores
da politica e da sua importancia.

® Formar os elementos chave da organizagdo em torno das questdes do assédio sexual no
local de trabalho.

Sexta dica | Pequenas e micro empresas / organiz¢oes

As entidades empregadoras nio sio todas iguais.
As organizagbes e as empresas ndo tém todas a mesma disponibilidade de recursos materiais,
humanos ou fisicos.

O tecido econdmico nacional baseia-se, em grande medida, em empresas de pequena ou
micro dimensao, muitas delas de base familiar, com pouco trabalhadores e com uma relagédo
muito proxima entre patrées e trabalhadores.
Adicionalmente, os resultados de pesquisa internacional, bem como resultados de pesquisa
nacional, tém revelado que as situagdes de assédio em pequenas empresas ou organizagdes
sdo frequentes, mas dificeis de identificar ou assumir e de muito complicada resolugdo — pela
proximidade entre os intervenientes, por exemplo.
“Estava sempre com observa¢des ao meu corpo e com convites nada normais, ndo é, pronto e
muitas vezes também me sentia observada e quando chegava a esposa ele calava-se logo. (Que
género de convites?) E se nos encontrassemos, podiamos sair, a tua vida podia estar melhor, e

pensa nisso, quando é que a gente vai aqui e quando é que a gente vai ali, e a fulana, que era a
esposa nao tinha de ficar a saber (...)"

Anabela Ferreira
Empregada num restaurante

Por isso, as orientagdes e as dicas préaticas para a formulagdo de politicas internas anti assédio
sexual devem ter em consideracdo essas realidades.

No caso de organizagdes/empresas de pequena ou micro dimenséo a adogdo de uma politica
interna de tolerancia zero em relagdo ao assédio sexual ndo tem que estar necessariamente
baseada num documento escrito e relativamente complexo. Nestes casos, dada a limitacdo
de recursos humanos e/ou financeiros, a solugdo pode passar pela adogao de um conjunto de
medidas préticas, de rdpida execugdo e sem custos.

Organizagbes / empresas com estas caracteristicas podem seguir duas estratégias distintas:

1. Comunicagao oral complementada por informacéo exposta e disponibilizada no local
de trabalho:

e Comunicagéo oral por parte dos/as patroes/patroas / gestores/as da existéncia de um
posicionamento anti assédio sexual.

* Esta comunicagdo deve remeter para informacao adicional que permita clarificar os/as
trabalhadores/as:

O Sobre o que é o assédio sexual




o

O que podem fazer em caso de sentirem situagdes de assédio sexual

© A quem ou a que instituigdes podem e devem recorrer em caso de assédio sexual

o Ter sempre disponivel informagéo (pro exemplo folheto informativo da CITE) e em
local de acesso facil (anénimo /discreto) por todos/as os/as trabalhadores/as

o Exposicdo e afixagdo em local visivel (mas discreto — capaz de preservar o anonima-

to a quem |é as informagdes: uma boa solucdo pode ser a fixagdo desta informagéo

nos WC.) de informagédo para os/as trabalhadores/as acerca do assédio sexual e a
qguem ou a que instituigdes se pode recorrer

o Ainformagdo deve ser exposta em lugares em que todos/as os/as trabalhadores/as
possam aceder (sem necessidade de autorizagdo ou controlo por parte de terceiros)

o

A informacdo deve estar afixada em locais que garantam o anonimato a quem |é
(quem |é nado tenha de ser visto por outros a ler).

2. Comunicagao por escrito (via e-mail ou através de outros meios eletrénico ao dispor)
complementada por informacgéo disponibilizada no local de trabalho:

e Comunicag3o escrita por parte dos patrSes/patroas / gestores/as da existéncia de um
posicionamento anti assédio sexual. Esta mensagem deve conter:

© Uma afirmagdo que demonstre o claro compromisso da empresa / organizagéo e
dos/as seus/suas responsaveis maximos com a rejeicdo de comportamentos de as-
sédio sexual

© Remeter para ligagdes a sites externos de instituicdes e organizagdes com compe-
téncias de informagédo e apoio em situagdes de assédio sexual (CITE, ACT, APAV,
sindicatos, etc.)

© Remeter para a informagao disponivel no local de trabalho.

Sétima dica | Criar modos de trabalho protetores de assédio sexual

As empresas/organiza¢gdes podem adotar modos ou sistemas de trabalho particularmente
eficazes na prevencao de situacdes de assédio sexual no local de trabalho.

Ao contrério do que se possa pensar, a adogdo de modos de organizagdo do trabalho pro-
tetores das pessoas contra situagdes de assédio sexual ndo sdo dispendiosos, ndo implicam
transformagdes profundas na organizagdo, ndo implicam transformacéao de fungdes atribuidas.
A adocdo de modos de trabalho protetores pode trazer beneficios imediatos: clarificagdo
das fungdes e responsabilidades atribuidas; clarificacdo da estrutura organizacional entre os
membros da organizagdo / empresa; clarificagdo dos objetivos da organizagdo / empresa, etc.
De forma pratica a adogao e a criagdo de modos de trabalho protetores contra o assédio se-
xual passa por agbes tdo simples como:

e Definir claramente as fungdes e responsabilidades de todos/as os/as trabalhadores/as e colabo-
radores/as —fazer da prevencédo do assédio uma responsabilidade das chefias a diferentes niveis

* Ouvir os/as trabalhadores/as relativamente as suas fungdes e responsabilidades

* Quvir os/as trabalhadores/as relativamente ao seu dia a dia de trabalho (problemas, de-
safios, ideias e sugestdes, etc.)

e Estabelecer um canal de comunicagdo, permitindo receber o feedback regular dos/as traba-
lhadores/as acerca do seu trabalho, das suas condi¢des de trabalho e das relacdes de dmbito
profissional (ndo apenas com pessoas da empresa/organizacdo mas também com terceiros).




Oitava dica | Desenvolva relacdes de trabalho baseadas no respeito

Boas praticas de gestdo e organizagdo do trabalho séo formas praticas de promogao de am-
bientes de trabalho que desencorajam e previnem situagdes de assédio sexual.
Promova formas de lideranga positivas: ofereca possibilidades de formagao e treino das che-
fias, gestores/as e administradores/as:

e Comunicacdo interna

* Formas participativas de tomada de decisao e facilitagdo de trabalho de equipa

® Prevencéo de assédio sexual e assédio moral

Igualdade de género

¢ Gestdo de trabalho.

Nona dica | Atuar em relacdo a terceiros (clientes, fornecedores ou utentes)

Muitas vezes no local de trabalho as pessoas estdo sujeitas as situagdes de assédio sexual
promovidas por terceiros que ndo pertencem a organizagdo ou empresa. Sao situagdes de
assédio sexual promovidas por terceiros, geralmente, fornecedores, clientes ou utentes.
Sempre que haja o risco de assédio sexual promovido por terceiros poderad desenvolver as
seguintes medidas de controlo:

e Estabeleca um cédigo de conduta que defina um padrdo de comportamento para for-
necedores, clientes e utentes
e Torne esse codigo conhecido dos fornecedores, clientes e utentes

* Sempre que possivel coloque esse cdédigo de conduto como parte dos contractos que
estabelece com fornecedores, clientes ou utentes.

* Apoie os/as trabalhadores/as que estejam a ser alvo de situagdes de assédio sexual por
parte de terceiros

* Dé poderes aos/as seus/suas trabalhadores/as para suspenderem ou recusarem contac-
to com terceiros que ndo cumpram o cédigo de conduta.

Décima dica | Implementar um sistema de queixas e de respostas

Se um trabalhador considerar que esté a ser alvo de situagdes de assédio sexual no local de
trabalho ou por parte de pessoas com quem tem relagdes profissionais é fundamental que a
entidade empregadora tenha um sistema capaz de receber a sua queixa e de dar resposta e
resolver a situagdo em concreto.

* Alinexisténcia de queixas ou de conhecimento de situagdes de assédio sexual ocorridas
ou a ocorrer na empresa/organizagdo pode ndo ser um bom sinal.

e O assédio sexual pode estar a ocorrer na empresa/organizagdo de forma silenciosa sem
que ninguém se aperceba.

* Ossiléncio permite a perpetuacao das situagdes de assédio sexual na organizagéo.

* Ossiléncio protege quem assedia

O siléncio deixa a pessoa alvo de assédio sexual numa situagao de grande desprotecéo
e vulnerabilidade, afetando a sua relagdo com outros colegas, o seu empenho/dedica-
cao profissional e a sua produtividade.




O estabelecimento de procedimentos deve ser feito em articulagdo com os/as trabalhadores/as,
sindicatos ou outros representantes dos/as trabalhadores/as.

Virtudes da existéncia de um sistema de resolucédo interna:

* Torna claro que reportar situagdes de assédio ou fazer queixas por situagdes de assédio
nao desprotege as pessoas que o sofrem.

* Protege as pessoas alvo de assédio sexual por reportar situagdes de assédio e apresen-
tar queixa é uma forma das pessoas se protegerem contra o agressor, o promotor do
assédio sexual.

* Protege as pessoas alvo de assédio sexual porque ao fazer queixa a entidade emprega-
dora protegera o trabalhador queixoso de eventuais represalias.

* Ao fazer queixa a entidade empregadora ird proceder a um inquérito para perceber a situa-
cdo a fundo — ouvindo a pessoa que se queixa, quem assedia e eventuais testemunhas.

* E importante que os/as trabalhadores/as e colaboradores/as saibam a quem se podem
dirigir na empresa/organizagdo. No caso de pequenas e micro empresas e organizagdes
é fundamental os trabalhadores saberem onde e a quem se podem dirigir externamente.

e Efundamental garantir a confidencialidade da queixa e da situacéo vivida. As Unicas pes-
soas que devem saber da existéncia deste processo sdo: a pessoa que apresenta queixa,
0 agressor e eventuais testemunhas.

* Todos os procedimentos pos queixa devem estar previstos e devem constar de informa-
cao disponivel a todos/as os/as trabalhadores/as.

No caso das pequenas e micro empresas o estabelecimento deste tipo de sistemas e proce-
dimentos revela-se complicado por diferentes razdes:

¢ Estrutura organizacionais muito pequenas
* Falta de recursos humanos

e Falta de recursos econémicos

Nestes casos, este sistema de queixa pode ser simplificado e remeter coma entidades externa
a propria empresa ou organizagao.

Contudo a empresa/organizagao deve ter claro que apoio o/a trabalhador/a nestas circuns-
tancias

A empresa/organizagdo é responsavel por disseminar informagdo bésica aos/as seus/suas tra-
balhadores/as:

* A empresa/organizagdo deve ter informagao disponivel e visivel a todos/as os/as traba-
lhadores/as sobre as instituicdes e organizagdes a quem podem recorrer neste tipo de
situagdes de assédio sexual.

* A empresa deve ter sempre visivel informacao sobre aquilo que ¢ assédio sexual.




Décima-primeira dica | Promova formacao e informacao

e Os/As trabalhadores/as, incluindo chefias, gestores/as e administradores/as, devem es-
tar plenamente conscientes das suas responsabilidades em situagdes de assédio sexual
no local de trabalho.

¢ Os/As trabalhadores/as, incluindo chefias, gestores/as e administradores/as, devem es-
tar plenamente conscientes e informados dos seus papéis na prevengao de situagdes de
assédio sexual no local de trabalho.

e Os/As trabalhadores/as, incluindo chefias, gestores/as e administradores/as, devem ter
a informacdo, a formacédo e as ferramentas necessarias para lidarem com situagdes de
assédio sexual no trabalho e para poderem cumprir as suas responsabilidades na pre-
vencao de assédio sexual.

6.10. GUIAO PARA UM SISTEMA DE PREVENCAO E RESOLUCAO DE INCI-
DENTES DE ASSEDIO SEXUAL E ASSEDIO MORAL.

Necessidade de optar por estes sistemas

Porqué ter uma politica interna de prevencéo de assédio e definir procedimentos para resolucdo
de situacoes de assédio?

Ter uma politica de prevencao e um sistema de resolucéo de incidentes de assédio que garanta
rapidez, eficacia e que funcione de forma justa é um bom negdcio:

e Significa a clarificacdo de procedimentos internos a todos/as os/as trabalhadores/as;

e Cria seguranca, confianca e bem-estar entre os/as trabalhadores/as, aumentando a produ-
tividade;

e Evita que os/as trabalhadores/as recorram a entidades externas para resolucdo dos seus
problemas (organismos do estado, processos judiciais);

e E a consequéncia préatica da adocdo de uma politica de tolerancia zero em relacdo ao as-
sédio sexual e/ou moral no local de trabalho — operacionalizando essa politica interna de
tolerancia zero;

e Uma forma ativa de protecdo da dignidade e do bem-estar das trabalhadoras e dos traba-
lhadores.

As entidades empregadoras podem estabelecer um sistema especifico de resolucdo de inciden-
tes para os casos de assédio (sexual ou moral) ou podem utilizar canais ja existentes na organiza-
cdo, adequando-os a realidade das situacdes de assédio (moral e sexual).

Por exemplo:

e Aintroducdo de um sistema de resolucédo de incidentes de assédio moral e/ou sexual pode
significar apenas a adequacao de sistemas de apresentacdo de queixas ou reclamacdes j&
existentes na organizacao.

Contudo, é importante que as entidades empregadoras estejam conscientes que as situacdes de
assédio sexual ou moral sdo complexas, sensiveis e potencialmente podem envolver outras en-




tidades externas a organizagédo (advogados/as, sindicatos ou organismos do estado). Por isso, é
fundamental que os profissionais que fiquem responsaveis pela gestdo destes processos tenham
formacéo especifica na érea.

Caracteristicas fundamentais

Um bom sistema de resolucdo de incidentes de assédio (moral ou sexual) deve ser:
Justo:

e |sto significa que as pessoas envolvidas, a pessoa alvo de assédio e a pessoa acusada de
assédio, devem ter a oportunidade de apresentar as suas versdes dos acontecimentos,
apresentar informacao adicional relevante e a possibilidade de recorrer de decisdes que
ndo lhe sejam favoréveis durante este processo.

e A pessoa responsavel pelo processo deve ser imparcial: ndo deve assumir uma posicdo a
favor ou contra qualquer uma das partes antes da sua deciséo final (ndo deve prejulgar);
deve pertencer a um servico/departamento diferente das pessoas envolvidas no processo
(pessoa alvo do assédio e da pessoa acusada de assédio).

Confidencial:

e [sto significa que a informacg&o acerca da queixa de assédio moral ou sexual é apenas do
conhecimento de quem necessita conhecé-la. S6 com confidencialidade estes incidentes
podem ser resolvidos sem consequéncias ou danos colaterais para as pessoas envolvidas.

Transparente:

e O processo e todos os procedimentos devem ser claros para quem esta envolvido. Estas
pessoas devem, assim, estar conscientes de todos os passos do processo de resolucdo,
bem como informadas do seu desenvolvimento e das razdes para as eventuais decisdes.

Acessivel:

e O processo de apresentacdo de queixa e de resolucdo do incidente deve ser de facil acesso
parte de todos/as os/as trabalhadores/as. Deve ser de facil compreenséo. E todos/as os/as
trabalhadores/as devem estar informados da sua existéncia e modo de funcionamento.

Eficiente e rapido:

e O processo de resolugdo do incidente deve ser eficiente e rapido e ndo deve sofrer atra-
sos. A medida que o tempo passa, a informacéo importante para a pessoa alvo de assédio
(moral ou sexual) pode perder-se definitivamente, tendo impactos na capacidade de prova
e na justeza do processo de resolugéo.

e Se o sistema de resolucdo acumula atrasos ou casos ndo resolvidos, pode tornar-se uma

fonte de desconfianca para os trabalhadores/as com impactos negativos no local de traba-
lho.




Protetor:

e Deve proteger os/as trabalhadores/as que apresentem queixa por assédio (moral ou sexu-
al) de eventuais retaliacdes no local de trabalho.

e Deve proteger os/as trabalhadores/as, gestores/as e outros elementos da organizacdo de
queixas ou acusacdes infundadas e de ma fé. Isto €, deve prever sancdes para este tipo de
situagoes.

e Deve salvaguardar o principio da inocéncia.

e Deve garantir a confidencialidade de todo o processo, impedindo que a informagdo do
processo seja divulgada no interior da empresa. O acesso ao processo deve ser restrito aos
envolvidos.

Etapas do processo de resolucao

Ponto de contacto

e Uma boa politica interna de prevencao ao assédio moral e/ou sexual deve explicar de for-
ma muito clara todos os procedimentos de resolucdo de um incidentes desta natureza.

e Deve identificar uma pessoa de contacto

e A pessoa de contacto deve estar disponivel para ouvir a pessoa alvo de assédio moral/
sexual.

® A pessoa de contacto ndo deve formar um juizo acerca da situagdo descrita.

e A pessoa de contacto deve fornecer informacéo acerca do sistema de resolugdo dos inci-
dentes de assédio (moral e/ou sexual).

* A pessoa de contacto deve informar acerca dos mecanismos e instrumentos externos (por
exemplo: organismos do estado, sindicatos, recurso a advogado/a, etc.) existentes para a
resolucdo deste tipo de situagdes. A pessoa de contacto ndo deve limitar o seu colega de
trabalho aos mecanismos internos de resolucdo de incidentes de assédio mas oferecer-lhe
uma informacéo completa sobre como podera resolver esta situacéo.

e A pessoa de contacto deve fornecer todas as informacdes relevantes para que a pessoa

alvo de assédio (moral e/ou sexual) possa tomar uma decisdo informada acerca da forma
como pretende resolver a situacgdo.

Resolucédo rapida
¢ Nalguns casos seré apropriado adotar uma forma de resolucdo répida do incidente de as-
sédio (moral e/ou sexual). Esta opcdo adequa-se sobretudo nos casos em que:

O A pessoa alvo de assédio indica vontade de discutir e resolver o incidente de modo in-
formal com a pessoa que acusa de assédio.

o A informacao disponivel sobre o incidente indica de forma clara que se trata de uma
situagdo de mal-entendido ou de ma comunicacéo entre os envolvidos.

e Esta forma de resolucado pode envolver:

© Um encontro e conversa direta (copresenca) e informal entre os envolvidos (pessoa alvo
de assédio e pessoa acusada de assédio). Um encontro mediado com outra pessoa que
ajudard a chegar a entendimento para resolucdo da situagdo e servird de testemunha dos




esforcos de resolugdo das duas partes.
o A existéncia de uma terceira parte que faca circular informacao entre quem esta envolvi-
do, sem que haja um encontro direto (copresenca) entre eles.

Resolucdo formal

e Se apesar dos esfor¢os para uma rapida resolucéo do incidente nao se chegar a um enten-
dimento entre as partes, as pessoas tém o direito de fazer prosseguir a queixa e processo
para a sua resolucéo formal.

Ou

e Se as pessoas envolvidas ndo estiverem dispostas a integrar uma tentativa de resolucdo
répida do incidente, o processo deve seguir para a sua resolugdo formal.

e Obter informacdo da pessoa alvo de assédio (moral e/ou sexual)

6.11. ERA UMA VEZ UM CASO REAL: BASE DE CASOS.

Alexandra Costa, 34 anos, 12.° ano de escolaridade. Empregada de bar.
Alexandra foi assediada sexualmente por um cliente do bar onde trabalhava, conhecido por

tentar contatos fisicos abusivos com as empregadas. Alexandra é incentivada pelos colegas
a reagir:

“Quer dizer quando foi em termos de bar..., somos mitdas também, mas ha homens que nao
sabem estar... O que é que aconteceu... era uma coisa que uma pessoa passava para o bar e
ele chegava-se para a frente e encostava-se fisicamente de maneira a ser mesmo desconfor-
tével..., quando eu passava a pessoa ia se chegando e chegando e apertando e apertando...,
mesmo aquele ato de repuxar a mdo quando a gente da o troco... oh pa tenho o homem em
mente, é estupido...

...e os meus colegas: ‘Oh Xana passa-te que a gente bate-lhe’ e € a tal coisa: ‘Xaninha, tu gritas
ou impde-te que a gente..., coiso’ Como ndo era muito boa da cabeca encostei o homem a
parede e agarrando na camisinha disse-lhe: “se me volta a tocar, eu dou cabo de ti” e o patréo
agarrou nele e po-lo fora.

Ele tinha algum problema psicolégico, sempre sozinho, sempre a olhar... ele deve ter pensado:
‘olha esta é mais novita aqui, vou chatea-la um pedacinho’.

Eu tenho uma particularidade que ¢ o fato de por vezes sorrir para as pessoas, podia ser por
isso, mas € uma coisa que é minha, ndo sei se é o fato... Sabe que nessa altura tinhamos a
tendéncia para usar roupas muito curtas, mas pronto a nossa liberdade acaba quando comeca
a do outro... mas depois no sitio onde a gente esta levou-me a pensar em vestir de um modo
mais cuidado, ndo usar decotes, evitar coisas assim mais provocantes, coisas mais simples...
Apelidaram-me s6 de mau-feitio, as pessoas chamavam-me de mau-feitio, mas no sentido
carinhoso... os colegas e alguns clientes mais antigos que chamavamos o 'nicleo duro’... ‘Ah,
ai vem ai o mau-feitio"”

Alexandra Costa, 34 anos, 12.° ano de escolaridade
Empregada de bar




Anabela Ferreira, 43 anos, 7.° ano de escolaridade. Empregada de um restaurante.

Anabela comecou a trabalhar num restaurante com 12 anos idade, cresceu a brincar com os
filhos do patréo:

"O patrdo, quando eu trabalhava no restaurante, estava sempre com observa¢des ao meu cor-
po e com convites nada normais... € se nos encontrassemos, podiamos sair, a tua vida podia
estar melhor, e pensa nisso, quando é que a gente vai aqui... e quando é que a gente vai ali...
e a fulana, que era a esposa, ndo tinha de ficar a saber... Fora da hora de trabalho... também
aconteceu porque o quarto era pegado ao restaurante e ele via-me, via-me quando estava no
quarto... Senti-me muitas vezes observada.

O homem era tarado, porque eu nunca lhe dei confianca para isso, nunca me insinuei... se ele
me conhecia desde crianga, até me deveria respeitar mais por isso, cresci a brincar com os
filhos dele, sé pode ¢é ser tarado. Dizia para ele se calar com aquilo que ia dizer a esposa... mas
fazer nunca fiz, nunca disse nada... tinha medo que ninguém me acreditasse, cheguei a dizer
‘tenha juizo’, mas néo servia de nada.

Eu também dependia do quarto, eu ndo pagava o quarto, quer dizer, de certa forma pagava
com tanta horas que eu fazia ali.”

Anabela Ferreira, 43 anos, 7.° ano de escolaridade
Empregada de um restaurante

Carla Antunes, 63 anos. Jurista/Administradora hospitalar.

Carla, desde nova que vivenciou situacdes de assédio sexual, nem mesmo quando chegou a
um cargo de chefia num hospital deixou de viver situacdes de assédio sexual:

“Lembro-me ainda em estudante, estava a trabalhar com administrativa no hospital e lembro-me
de uma vez numa festa que devia ter sido no Natal... aquilo estava tudo muito animado e esta-
va um médico, que para a altura era velho, eu devia ter para ai 20 anos, ndo 22 anos e ele tinha
40 e tal, 50 anos e estava ali a falar... e ele era muito chatinho e a certa altura eu desliguei... ia
dizendo que sim e de repente ouvi-o dizer: ‘entdo quando é que vamos?' ‘Mas vamos aonde?’
‘Entao! Até ao casino do Estoril’ e eu pronto ‘Tenho de sair daqui répido’ e numa fragdo de
segundos, eu quando era novinha era do MRPP, e entdo lembrei-me logo e disse: 'Eu néo fre-
quento esses antros da burguesia’, e vejo o fulano com cara...

Qutra foi... eu j& era administradora no hospital, havia |4 umas pessoas que tinham fama, ndo
sei se tinham proveito... tinham algo... de intimidarem as raparigas. Eu lembro, na altura eu era
responsavel pelo servico de pessoal e um cavalheiro... eu devia ter uma blusa ou T-shirt que ti-
nha cerejas ou morangos, era assim uma coisa, e ele: ‘ai era tdo bom dar ai umas dentadinhas...’
ele ndo tinha confianga nenhuma comigo, eu vias ficarem assim (faz uma careta), e digo assim:
‘pois é mas ndo é para o seu dente’, foi sé dar uma resposta que acho um bocado ordinaria,
ele ficou passado, ndo devia estar a espera, eu fui vitima porque fui forcada a este tipo de
comportamentos, porque eu néo tenho este perfil, porque eu acho que eles atiram para todos
os lados, porque se fossem um bocadinho mais espertos ndo se metiam comigo. Se eu ndo
tivesse esta maneira de ser, se n&o tivesse suporte familiar, se tivesse uma data de filhos para
sustentar, eu ndo sei como € que reagiria. Por isso é que eu acho que se deve denunciar, alertar
as mulheres e os homens, porque os homens também sofrem de assédio, para que n&o se dei-
xem intimidar e que sejam ordinarios se for necesséario, mas nao se deixem intimidar, porque
as vezes é preciso sermos mais ordinarios ou ordinérias do que eles/as.

N&o eram chefes ou superiores hierdrquicos, eram pessoas que achavam que o seu estatuto
podiam estar acima de tudo e de todos, porque ndo eram meus chefes. (...) uma vez ou outra
dizia-me: 'Ah! Porque o servico ndo funciona bem e tal e coisa’ eu tinha de estar sempre em
guarda e numa postura muito agressiva, porque sabia que dali ndo vinha coisa boa, também
ndo me foi perdoado, mas também ndo me incomodou, agora numa pessoa mais fragil em
termos econdmicos na cadeia hierarquica eu penso que nao era confortavel, ouvia a piada e
calava, mesmo que aquilo ndo tivesse consequéncias, era uma humilhacéo.




Por acaso lembro-me, eu ndo morava aqui, morava em Odivelas e recebia muitos telefonemas
parvos e eu ia desligando o telefone, os telefonemas era de noite e eu acordava maldisposta
e um dia disse: ‘O senhor deve ter problemas muito sérios deve ir ao psiquiatra... se isso é s
maldade aparecga aqui hd minha frente que eu dou-lhe um tiro’ fazia este tipo de conversa, ndo
fazia a minima ideia de quem era.

N&o, as mulheres ndo contribuem para isso, de forma nenhuma, e é lamentavel de quem ali-
mente o sentimento de culpabilidade das mulheres, porque mesmo uma mulher pareca estar a
ir é porque esta fragilizada ou economicamente ou porque eles tém técnicas para isso, eu acho
que as mulheres e os homens que sdo vitimas, mas sdo mais as mulheres porque as mulheres
estdo menos em postes de chefia, porque quando as mulheres estiverem mais em postes de
chefia a situagdo ha-de ser idéntica. O sentimento de culpabilidade que tentam incutir as mu-
lheres mesmo sem querer é uma coisa infame, € mesmo para elas ndo denunciar porque elas
tiveram culpa, ou porque estdo com um decote, ou de saia curta ou porque tém uns olhinhos
assim ou porque estdo muito maquilhadas... eu também nao alinho nisso.

Olhe, os homens muitas vezes tém necessidade de mostrar que sdo uns 'Zezés Camarinhas’ e
portanto quanto mais conquistas melhor e portanto é uma pobreza de espirito da parte deles,
e digo coitados, sdo coitados... mas fazem mal a algumas pessoas, a mim ndo me fizeram, mas
fazem a outras pessoas de certeza.”

Carla Antunes, 63 anos
Jurista/ Administradora hospitalar

Diana Teixeira, 24 anos, 12.° ano de escolaridade. Empregada de um restaurante.

Diana, uma jovem cabo-verdiana, o seu primeiro emprego foi como empregada de mesa
num restaurante:

“Sim, eu acho que sim, porque o meu patrdo as vezes falava umas coisas, ndo sei se era para
me testar ou qualquer coisa, mas as vezes falava umas coisas... como é que eu vou dizer... fala-
va umas coisas assim ‘porcas, entre aspas’. Era muito asneirento, sim, e havia dias que chegava
a ofender-nos, muitas vezes pensei em responder. Ou entdo ele ficava: 'Hum, vocé tem uns
calcdes muito bonitos ficava bem com nao sei o qué’.

Ah! Sim, no verdo nds vestiamo-nos 14 em baixo e eu comecei a reparar que tinha |4 um es-
pelho, nds tinhamos uma farda, uma calca preta e um tope que eu vestia para ndo se notar
tanto o padrdo do soutien. Uma vez eu vi que ele ficava na escadas a observar-nos, a ver pelo
espelho.

Eu acho que ele se acha superior, que é o patrdo que tem poder e como tal acha que pode
tirar alguma vantagem, eu acho que é isso que ele pensa. Os objetivos dele... hum eutambém
ficava a pensar nisso. O que é que me passava pela cabeca? Eu ficava a pensar nisso, aonde é
que ele quer chegar? Ele quer me tentar? Quer me levar para casa dele? Quer que eu va para
aqui ou para ali? Ficava a pensar assim...

(Como reagia?) Fingia que ndo o estava a ouvir... era como se ndo se passa-se nada. Disfarcava.
Olhe dava-lhe sempre menos confianga.

N3o disse isso ao meu namorado o que se estava a passar no trabalho, sendo ele dizia logo:
'Ail O patréo é assim, sai dai’ ndo lhe disse nada.

E assim, fiquei um bocadinho desmotivada, ndo gostei nada da situacio, acho que isso tam-
bém contribuiu para me vir embora. Se calhar se eu tivesse dado alguma confianga a mais, se
calhar hoje ainda estava 13.”

Diana Teixeira, 24 anos, 12.° ano de escolaridade
Empregada de um restaurante




Miguel Lopes, 57 anos. Médico pediatra.

Miguel é médico pediatra, hoje chefe de servico de um hospital, viu a sua carreira profissional
e académica ser muito prejudicada por um superior hierarquico:

"O assediador era o diretor deste departamento de pediatria, para além de ser diretor era uma
pessoa proxima da minha familia,(...) este assediador tinha uma atitude muito conflituosa com
os filhos, até expulsou um dos filhos de casa tinha fechado uma empregada do consultério
num gabinete durante meses porque ela nao era suficientemente apresentével para aquele
estatuto que ele entdo estava a conseguir adquirir ela depois p&-lo em tribunal de trabalho
e ganhou, portanto era um homem perturbado desse ponto de vista (...) aqueles que levam
o assédio a este extremo sdo doentes, ele tinha uma relacdo muito forte com a minha méae e
sentiu-se quase filho dela e portanto, quando havia este tipo de conflitos ele dizia: "Eu ndo sou
o teu pai biolégico’ Portanto a mée era a mesma (Ele era uma espécie de filho?) exatamente,
exatamente, havia uma competicdo desse género e alids a minha irm& que sofreu exatamente
as mesmas coisas pelo mesmo e exigia de mim coisas extraordinérias, a Unica pessoa que foi
ao meu casamento daqui do hospital, e a certa altura ele dizia: "Tu nunca me fizeste a vénia
universitaria em publico’ que é um ritual em vénia em publico, e eu disse: ‘Pode estar com-
pletamente certo que eu nunca lhe farei uma vénia universitaria em publico, nunca... eu fago
elogios as pessoas que eu admiro, ndo tenho problema nenhum, mas fazer elogios a pessoas
que eu ndo admiro... isso eu ndo faco, podem estar descansados.

A certa altura... depois eu vou tentar fazer uma tese de doutoramento, e ele, assediador ¢ o
meu orientador da tese (...)e a certa altura hd um concurso para chefe de servico neste servico
e eu concorro... e aqueles concursos, como toda a gente sabe sdo viciados, porque séo con-
cursos chamados ‘com fotografia’ porque ja se sabe para quem é que &, e eu n3o fiquei nesses
dois lugares que havia mas contestei esse concurso, aquele concurso estava tdo mal feito que
foi anulado, ele foi impedido de voltar a presidir a um concurso, a partir dai hd uma modifi-
cacdo completa... eu nesse concurso tive 17 valores e j& no concurso seguinte tive 14 valores,
com a justificagdo de que eu ndo tinha ética para com a hierarquia (...). No segundo concurso
em que eu concorri fui tratado como o candidato hostil, e eu perguntei porqué? ‘Hostil a qué?
Ao meu servico a quem eu tenho dado tudo ao longo de vinte anos ou trinta anos?’ Portanto
fui muito mal tratado no concurso, para o qual eu convidei o servico inteiro a assistir, ele ficou
desvairado quando viu que estava | o servico inteiro, porque eu ndo tenho medo nenhum,
ndo tinha medo de nada, nesse tal tive 14 valores e depois houve uma rebuscagem do primeiro
concurso e fiquei nesse concurso, mas ja com outro juri.

Entretanto faco o meu doutoramento, ele era do meu juri, mas aquilo corre-me tao bem que ele
ndo tem coragem de dizer nada de especial, soube depois que nio tive a nota maxima por causa
dele, dele e dos capachos (...) devia ter sido convidado para ser professor auxiliar, nunca fui, nun-
ca fui e isso € que me prejudicou mesmo, porque se eu quisesse ter a minha vida académica...
e isso prejudicou-me muito, fui perguntar-lhe uma vez se ele ndo pretendia contratar-me como
professor auxiliar, fui sempre recebido pela ‘troica’ para os responsabilizar pela sua decis3o:
‘N&o, ndo te vou contratar’ além disso organizava reunides com outros colegas em que eu fica-
va sempre em minoria, para os outros verem que ele me atacava, eu defendia-me porque ele
me atacava, mas esse era o comportamento oficial, ndo é? Foi tenebroso, foi tenebroso. Nao,
ndo me contratou como professor auxiliar, o outro diretor a seguir também ndo me contratou e
esta diretora atual é que me contratou, porque entretanto passaram-se muitos e muitos anos,
ja podia ser professor oficial. Esta universidade é um caos de imoralidade, de incompeténcia,
de formalismos, de 1ébis como outro dia saiu na capa do jornal, os 16bis deste hospital através
da magonaria e da opus dei e é absolutamente verdade, eu acho que a maconaria aqui impera
mais que a opus dei, eles sdo todos macgons, este diretor que foi eleito é magon, este € ma-
con... é uma gente... portanto assim ndo se vai a lugar nenhum.

Eu tive aqui no hospital um caso de um colega, novo, tinha trinta e tal anos, que coitado, foi
t&o maltratado no servigo: ‘porque tu nao fazes nada de jeito, ndo vales nada, és um estupido,
etc.’, que um dia pendurou-se no vdo das escadas do 6.° andar e ficou ali até perder as forcas e
deixar-se cair, com tanta sorte ou azar, que veio por ali a baixo e apenas partiu a bacia, estd ha




seis meses de baixa psiquiatrica e vem trabalhar daqui a quinze dias... foi uma forma de assé-
dio, s6 ndo morreu por acaso.”

Miguel Lopes, 57 anos
Médico pediatra

Hélia Ramires, 53 anos 12.° ano de escolaridade. Operaria numa cerémica.
Hélia, aos 23 anos comecou a trabalhar numa fabrica de porcelanas, onde conhece o rapaz com

quem casou. Ambos trabalharam na mesma empresa até esta ser vendida a um empresario
que apenas estava interessado no terreno para ali construir um condominio privado. Para
concretizar esse projeto era necessario despedir mais de 200 empregados/as:

“Na altura foi muito complicado, nds eramos muitos e para o fim ja s6 estdvamos 20. Foram
mandando as pessoas embora e deram-lhes meia dizia de tostdes e as pessoas iludiram-se
com o dinheiro e foram indo embora. Os que ficaram para o fim, foram os que sofreram mais,
eramos 20, dividiram o grupo ao meio, 10 para um lado e 10 para o outro, o meu marido ficou
num grupo e eu no outro. O meu grupo era para ir para Fatima, porque o senhor que comprou
isto era de S. Mamede, de Fatima. Entdo pds uma camioneta todos os dias, dentro da fabrica
para levar esse grupo para Fatima e retiraram-nos o trabalho e andamos assim, ndo sei quantos
meses ja foram, ndo me recorda... a gente a levantar-se todos os dias para ir trabalhar e ndo
nos davam trabalho. Todos os dias entrava a camioneta para nos levarem... e a camioneta ia-se
embora... nenhum de nds foi para Fatima, porque nds tinhamos hora de partida mas n&o ti-
nhamos hora de chegada, portanto, nds sé chegédvamos quando ele quisesse que a camioneta
nos viesse trazer e nds recusdvamo-nos a isso. O meu marido dava-se bem com o chefe aqui
da fébrica e ele fazia um bocadinho de pressédo com o meu marido para ele ceder, chamou-me
muitas vezes ao gabinete a dizer que ja trabalhava ha muitos anos que nunca o tinha visto (o
patrdo) a perder nada, que eu visse onde é que eu estava-me a meter, que vinha-me embora
sem receber nada e eu na altura disse que ja que estava no barco levava o barco até ao fim e
que no fim logo se via.

No grupo do meu marido havia também sempre pressdo, porque eles estavam no outro lado a
verem os colegas sem trabalho e eles a trabalharem... ja viu o que era, metade esté a trabalhar
e outra metade ndo esta... Era a pressao para nds aceitarmos a indeminizacdo que ele queria
dar e ndo a indeminizagdo que nds tinhamos direito. O que ele poupou em duas pessoas,
pagava 4 ou 5, porque havia pessoas ja ha 30 e tal anos a trabalhar 14 e eram indeminizagdes
muito altas... eu tenho uma vizinha que mora aqui por cima que trabalhava |4 ha 27... 30 anos
que se veio embora com 500 contos. Aos anos que foi, eu na altura ganhava 750 euros.
Muitas vezes chegavam os camides para carregar e nés ndo os deixdvamos partir. A policia
foi diversas vezes la... tivemos bastantes episédios. Quando a fabrica fechou para abrir outra
vez, tivemos sempre a porta da fabrica, nunca deixamos de estar a porta da fabrica em vigilia
para nao sair, nem entrar nada, revessdvamo-nos noite e dia... foi, foi complicado (...) Os dois
grupos de trabalhadores com trabalho e trabalhadores sem trabalho eram solidarios quando
era necessario fazer reivindicagdes e vigilias.

Tive uma colega que se suicidou, trabalhava 14 a muito tempo, e iria receber uma boa indemi-
nizagdo, o marido ndo queria que ela se viesse embora, porque estava desempregado, enten-
dia que ela se tinha de manter 14 para receber o que tinha direito e ela ndo gostava de estar
l& naquela situacdo e nds temos que respeitar... e depois um dia recebemos a noticia que ela
tinha sido encontrada morta, suicidou-se.”

Hélia Ramires, 53 anos 12.° ano de escolaridade
Operéria numa ceramica




Angelina Pereira, 25 anos, licenciada. Social media, manager community.
Sempre trabalhou em part-time enquanto estudava. Mais tarde no primeiro emprego a
full-time, estagio profissional remunerado proporcionado pelo IEFP, foi-lhe sonegado o

ordenado pela entidade empregadora. Angelina depois de diversas tentativas para receber
o ordenado acabou por ter de fazer queixa dos seus patrdes ao |EFP. Foi-lhe proporcionado
um outro estdgio, mas também neste trabalho as coisas ndo correram bem e a situagdo
terminou em tribunal:

“Eu acho que eles viram em mim um alvo um pouco fraco (...) O fato de ser vizinha, o saberem
muito da minha vida... de eu ndo poder dizer: ‘Olhe, tem que me pagar que eu tenho isto ou
aquilo para pagar, ou tenho a casa para pagar, tenho carro...” e eles sabiam que n3o, eu vivia
com a minha mae.

Eu estava sozinha naquele mini-escritério, aquilo nem era um escritério, era uma casinha que
estava para |4, arranjaram um computadorzito, ndo tinha a ajuda de ninguém e fazia desde a
contabilidade, a gestdo dos clientes, organizava as encomendas, faturava as encomendas to-
dos os dias, geria a pagina do facebook, parcerias, fazia de tudo um pouco, ndo tinham razao,
mas mesmo que tivessem n&o era razdo para reclamar.

E a outra situagdo, eu trabalhei nesta empresa como estagiéria, trabalhei ainda 8 meses, de-
pois eu acabei o0 meu estagio e eu continuei |4, mas desde de inicio ndo me pagaram a horas,
comecaram com um atraso de 15 dias e depois acabou com um atraso de 4 meses, nessa
situacdo e nesse trabalho eu também lidei com uma pessoa, que me utilizou pelo facto de eu
ser inexperiente, fazia-se muito proxima de mim para me manipular e para eu fazer aquilo que
ela queria, tinha muito trabalho mesmo, muito trabalho, eu arranjava novos clientes, marcava
as reunides para ela ir, houve boas alturas, mas hoje olhando para tras houve ali alturas em
que ela me manipulou um bocadinho, entretanto saiu de |4 um elemento e eu acabei por fazer
aquilo que eu fazia mais o que aquela rapariga fazia, e era realmente muito, muito trabalho
e ela dizia que trabalhava até tarde, e eu dizia-lhe: ‘Mas isso é um absurdo, deviam contra-
tar mais alguém... Ndo arranjam e eu sei porqué, porque nds duas damos conta do recado
e vamos dando, mas no dia em que n&o der eles se calhar pensavam duas vezes' e ela: ‘Ah
isto agora esta assim, agora toda a gente faz horas extras..." depois comecaram a incumprir
com isso, ela também acabou por despedir-se com justa causa, também nado lhe pagavam, e
quando ela saiu eu fiquei com a pasta toda, ndo me bastava o que ja tinha e fiquei com a pasta
dela, e o que acontece ela comecou a fazer pressdo e a fazer-me crer que se eu ficasse la talvez
me pagassem, como ndo era um valor tdo grande como o dela: ‘Se sais dai, ai é que eles néo
te pagam’ e entdo... isto porqué? Porque ela ndo queria fazer mé figura, era ela que estava a
frente deste projeto desde sempre, se eu saisse o projeto acabava, aquilo ficava as moscas e
o nome dela ficava melindrado, e foi por isso que ela queria que eu ficasse la. E quando eu
decidi vir embora contei-lhe e ela ficou muito chateada comigo: ‘N&o sei porque é que foste
fazer isso... acho que foi a maior estupidez na tua vida... foi a maior estupidez na tua vida..." e
eu: 'tu também ndo te despiste porque ndo te pagavam? Eu, € a mesma coisa’, ela: ‘'mas a mim
€ um valor muito grande e ndo me iam pagar, eu vou ter que os pér em tribunal...”

Angelina Pereira, 25 anos, licenciada
Social media, manager community




Angelina Pereira, 25 anos, licenciada. Social media, manager community.

Depois de diversas negociagdes com a entidade patronal, com propostas duvidosas a
entrevistada decidiu-se:

"Eu ndo aceitei porque tinha a certeza que eles ndo iam pagar, e cada vez tive mais a certeza,
tive um processo em tribunal, tivemos uma audiéncia de partes para fazer um acordo. Fizemos
esse acordo de modo a eles pagarem em prestacdes para eles me pagarem sé aquilo que me
deviam, pusemos as indeminiza¢des de parte. Pronto aceitamos isso... € mesmo assim ndo
estdo a apagar e portanto ndo sdo senhores de palavra e eu ja tinha percebido isso ha muito
tempo.

Na realidade a empresa dava lucro, nés eramos duas pessoas a trabalhar, ndo tinhamos orde-
nados milionérios como é dbvio, e a empresa faturava 300 000 euros ao ano, ndo havia razdo
para isto, ele estoirou o dinheiro com outras coisas. Ele esteve muito tempo no Brasil em hotéis
e as pessoas ca sem ordenado. O objetivo dele era agarrar-me para o beneficio dele e ndo
pagar-me, pronto.”

Angelina Pereira, 25 anos, licenciada
Social media, manager community

Fernanda Dionisio, 41 anos. Auxiliar num infantério e empregada de hotel.
Fernanda durante a sua vida de trabalho vivenciou duas situacées distintas de assédio

moral, a primeira enquanto auxiliar num jardim-de-infancia e a segunda num contexto muito
particular numa empresa familiar:

"Dela (diretora do infantéario) e ndo sé dela, também da filha que era ainda pior que a mae.
Uma vez aconteceu |& qualquer coisa, foi por causa de um miudo... foi assim, estava Id um me-
nino que era de cor... ndo era maltratado mas via-se perfeitamente a diferenca que ela, neste
caso a filha da diretora, tratava a crianga..., um dia gerou-se ali uma grande tensdo e eu disse
qualquer coisa, ela encostou-me a parede e aos gritos disse-me: ‘tudo o que eu aqui fizer e
quiser, eu faco mas quem assina por baixo és tu’ ela fazia as coisas e eu tinha de assinar por
baixo. Primeiro lugar, ninguém tem de discriminar ninguém pela cor da pele, e em segundo
ndo tinha nada que me encostar a parede, gravida como eu estava e ela jogou-me mesmo
contra a parede. Ela chegou mesmo a dizer a minha filha mais velha que... a miida estava
no mesmo infantério... a miuda viu-me, a midda era pequenina e veio pedir um beijinho, ela
agarrou a miuda por um braco e disse: ‘aquela ndo é a tua méae, é a mae dos outros meninos,
mas nao é tua mae’ a minha filha mais velha teve uma altura da vida que ndo me chamava mae,
chamava-me Fernanda... era uma crianca de 2 ou 3 anos..., a milida estava tdo nervosa e ndo
sei qué... quando chegou a hora do almog¢o a minha filha ndo conseguia comer, a minha filha
vomitou o almoco e ela chegou e fez a minha filha comer o préprio vomitado, até que uma
colega que viu e disse-me: '‘Olha vai ver o que se passa com a tua filha, ela vomitou e a fulana
esté a obriga-la a comer o préprio vomitado’, se ai me passou uma coisa pela cabeca... passou,
tive vontade que meter a cabeca dela dentro do prato da minha filha... eu fiquei, sinceramente
magoada, com o coragdo nas maos, com medo até... se era essa a intensdo dela, de me meter
medo? Conseguiu.

No hotel... era o pai do meu marido... ai j& no era o 'faz mais um bocadinho’ era a sobrecarga
porque se eu ndo fizesse, ja ndo havia quem fizesse, ndo estava & mais ninguém, e depois era
'as coisas ndo estdo bem é porque tu nio fazes'... é assim, vai-se para um hotel e uma mulher
de arrumacéo de quartos faz 16 quartos por dia, eu ali fazia 20, 23 quartos, ainda tinha de lavar,
por a lavar, estender, passar e ainda tinha de atender clientes, caramba... af j& foi um bocadinho
de exploracédo, um bocadinho, como costumava dizer, de escravidao, para ele andar a conhe-
cer o mundo.

No caso do pai das minhas filhas, sai de casa com as milGdas, houve um processo na protecao
de menores, etc., etc., perguntei se podia sair, sai e vim para aqui. Na protecdo de menores
elas (as filhas) foram confrontadas a frente dele e chamaram-no a razdo sobre coisas que ele




fazia e dizia e ele também n3do as desmenti-o, também foi senhor de dizer que era verdade
aquilo que elas diziam, e se realmente as milidas querem estar comigo e ndo com ele... S6 na
protecdo de menores, de certa forma, sentia-me protegida, e tive coragem de tomar decisdes,
pegar nas 4 filhas e virme embora. Eu j& ndo estava bem, eu j& estava no meu limite, bem tive
9 anos a tomar consciéncia de quais eram as situacbes mas, etc. e depois percebi: ‘quanto
mais eu me esfor¢o, mais ele critica, mais vai gozar a vida, porque eu esfor¢co-me para que tudo
corra melhor’, para ele, como costumo dizer ‘assaltar o cofre e fazer boa vida' temos pena, ndo
quero saber. Chorei muito.

Primeiro tive de estabilizar, tive acompanhamento médico, psiquiatrico, porque eu estava
completamente desacreditada, ja ndo acreditava em mim, j& ndo acreditava em nada... estava
completamente... ainda hoje estou muito esquecida, eu tenho de tomar nota de tudo, escrevo
tudo para ndo me esquecer. Foi daquelas coisas, como eu estava extremamente esgotada e
o meu psiquiatra aconselhou-me a fazer: ‘'se ndo consegue memorizar, agarra numa caneta
escreve e vai riscando na lista’.

Eu tive uma sogra que me deu o melhor conselho de todos: ‘muitos conselhos ouvirds, mas sé6
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o teu seguiras’”.

Fernanda Dionisio, 41 anos
Auxiliar num infantério e empregada de hotel

Paulo Maia, 42 anos, 1.° ano de jornalismo. Responsavel de manutencdo de equipamentos
hospitalares.

Paulo, ndo se conforma com a situagdo que vive no atual emprego, trabalha ha 20 anos na
funcdo publica sem nunca ter progredido na carreira:

“Ora bem, dou-lhe por exemplo, no meu servico temos pessoas a menos, somos obrigados a
fazer horas extraordindrias e as pessoas que estdo a frente deste servico recusam-se a pagar
essas horas extraordinérias, e um dia passei-me e disse que n3o fazia mais horas extraordina-
rias, sdo cerca de 300 a 400 horas que me devem, e disseram-me que duas das pessoas que
estdo a trabalhar comigo a contrato iam correr o risco dos contratos ndo serem renovados, se
eu recuso a fazer horas extraordinarias aquando de uma progressdo na carreira seria também
punido se n3o fizesse as horas extraordinarias. Estas aconteceram héa pouco tempo, ha 3 ou 4
dias, mas existem outras para tras. O ‘calas-te ou vais para a rua’ € pratica comum e entdo as
mulheres ainda estdo mais sujeitas a isso do que eu.

Eu dou-lhe outro exemplo, no sitio onde eu trabalho, nés temos um bloco operatério e as salas
de operacdes tém um determinado nimero de filtros que ¢ para filtrar o ar que vai |4 para den-
tro, para os utentes ndo apanharem doencas. Had uma coisa que ha que se chamam lampadas
germicidas, essas lampadas tém um tempo de vida util 3.500 horas, ao fim desse tempo as
lampadas tém de ser substituidas, eu estava ao servico das minhas fungdes, essas 3.500 horas
de 2 ou 3 salas de operacdes ja tinha sido ultrapassada, eu comuniquei isso ao meu chefe de
servico e ele disse-me para pdr os contadores a zero e fazer conta que as lampadas tinham
sido mudadas e eu disse que n3o fazia isso, ndo ia pér em risco a vida de outras pessoas, e
nao é so isso, se acontecesse alguma coisa a comissdo de inquérito vinha atrds de mim, ndo
era dele, porque isto foi s6 dito de boca, ndo havia nada escrito, entdo pus aquilo no relatério
e mandei para o conselho de administragdo avisando daquilo que me estavam a sugerir, como
¢ logico... a resposta foi ‘ou fazes aqui que eu te digo ou vais para a rua’. O hospital ndo tem
ha mais de 6 meses lampadas para substituir, ndo tem papel higiénico e eles dizem mesmo as
pessoas ‘ou sujeitas ou se ndo estas contente vais embora’. (...) ao fim de 20 anos ainda conti-
nuo no mesmo escaldo porque ndo me calava, mas também digo-lhe que caiu em saco roto,
aquilo que eu fiz nada serviu, a coisa continua e tem tendéncia a continuar.”

Paulo Maia, 42 anos, 1.° ano de jornalismo
Responséavel de manutengdo de equipamentos hospitalares




Nuno Martins, 39 anos, 9.° ano de escolaridade. Peixeiro.

Nuno, apds ter estado algum tempo desempregado, aceita trabalhar numa peixaria
submetendo-se a um ambiente de trabalho muito hostil:

"Houve coisas boas e coisas mas... agora a principal foi agora quando vim para Portugal o
desemprego e a fominha que passei, nunca tinha passado fome na vida.

Moral, psicoldgico... sim, se a senhora amanha viesse aqui, era sé sentar-se num café e ver o es-
petaculo. Desde de 'ndo vales nada, vai-te embora, c*'... Olhe através dos gritos, dos insultos,
provocagdes e maus-tratos psicolégicos, sim por parte do patrdo... gritos para aqui... mas ndo
é sé comigo, é com todos somos oito trabalhadores e é o jeito de trabalhar € assim.

Porque ele é o patrdo, é quem paga, e quem néo estad bem vai para a rua. Os objetivo dele
¢é o controlo... uma pessoa quando estd moral e psicologicamente afetada é mais décil, uma
pessoa quando pensa ‘se eu saio daqui para onde é que eu vou'... ele paga e é assim.

(Como reage?): Com resignacdo. Baixando a cabeca e ndo olhar para a pessoa, j& cheguei a
este ponto calar e fazer sen&o ja se sabe onde ¢é a porta. Tenho que me mentalizar que a minha
vida vai ser assim.

Quanto a minha vida pessoal, ando muito em baixo, moralmente sim e psicologicamente tam-
bém. Tenho que me mentalizar que uma pessoa chega a casa... ndo fisicamente mas psicolo-
gicamente arrasado. Acho que é mais cansativo que outra coisa.”

Nuno Martins, 39 anos, 9.° ano de escolaridade
Peixeiro

Manuela Leite, 55 anos. Cabeleireira.

Manuela, vitima de assédio moral recusa voltar a trabalhar por conta de outrem e ainda hoje
ndo consegue voltar a localidade onde passou momentos dificeis de esquecer:

"O que aconteceu foi que eles convidaram-me para trabalhar, na altura eu estava no fundo de
desemprego e eles tinham um beneficio se empregassem alguém na minha situacéo, ndo foi
sé pela amizade, o IEFP pagava um tanto durante 3 anos. (...) depois eu tinha carteira profissio-
nal e era uma mais-valia, a pessoa ndo tinha e como ndo sabia se havia problema ou ndo entdo
tinha |4 uma pessoa com carteira profissional e que se podia responsabilizar pelas coisas, isto
eu percebi depois tudo mais tarde. Depois despediram uma colega minha e foi indecente...
mandou a rapariga de férias, a rapariga depois foi |4 a casa para receber o que tinha direito e
ele tinha |4 um cheque de 400 euros e um papel para a rapariga assinar a dizer que abdicava de
tudo o resto, mas ela ndo assinou nem recebeu o cheque, entdo teve de ir ao ACT, tratar das
coisas... apresentou-se ao servico... eu até comentei: 'nunca vi fazer uma coisa destas em lado
nenhum’ eu e a outra colega ficamos proibidas de falar com ela, a rapariga foi obrigada a estar
na recegdo de castigo, tiraram-lhe o banco para ela no se sentar, fizeram-lhe ali a vida negra,
a ela e a nds, porque nés estadvamos ali a assistir aquilo tudo. Até que ela foi ao ACT tratar das
coisas, e ele teve de lhe pagar, pagou em prestacdes mas pagou, porque foi obrigado a isso.
Isto ainda durou 1 ou 2 meses

E depois comigo... (...) Alids isto comegou quando terminou o beneficio dos 3 anos, depois ele
ja ndo me pagava tudo, depois as coisas entraram num regime diferente. Foi quando eu me
apercebi que afinal ndo era por sermos colegas, de sermos amigas, mas por interesse nisto
tudo e como o interesse ja tinha expirado, eles comecaram logo a mexer no ordenado. (...)
ele (patrdo) veio para o meu lado, ele queria que eu assinasse um contrato, que ficasse em
part-time, era assim, trabalhava 2.2 e 3.2 feira, ou 3.2 e 4.2 feira e baixava-me o ordenado, era
l6gico... Eu resolvi ndo aceitar. Depois ele ameacou-me que ia mexer no horério de trabalho...
mas também ndo sei em que é que podia mexer, eu entrava e abria a loja as 9 da manh3 e saia
muitas vezes as 9 da noite... ah! Porque nas folhas eu recebia e descontava o ordenado minimo
e recebia o resto por fora. Tirou-me o dinheiro que recebia por fora, e eu continuava a fazer o
mesmo horério. O que ele queria era que eu me despedisse para ndo me pagar o que tinha de
pagar, a indeminizagao, e isto ainda durou um ano.




Depois havia dias em que me deixava a um canto e ndo me deixava trabalhar a pressdo foi
muito grande, ndo sei como € que aguentei. (...) era ele chegar a loja e comecar a bater palmas
para nos intimidar. Ele queria intimidar, mas ndo sei porqué? Era tipo: ‘Ei, cheguei, ponham-
-se a pau...’ nés estdvamos |4 para trabalhar, estdvamos a fazer o nosso servico como melhor
podiamos...

Depois ele ndo me despedia, e deixou de pagar o ordenado, primeiro deixou de pagar o
ordenado completo e depois deixou mesmo de pagar, foi entdo que recorri ao ACT. Eles en-
tretanto é que me disseram os passos que tinha de dar, as cartas registadas, fiz tudo como eles
disseram.

Entreguei a papelada, fiz tudo o que me disseram e ele foi-me depositando algum dinheiro
por més. Até que deixou de pagar, nessa altura fui a um advogado e depois de falar com ele
decidi ndo levar o assunto a tribunal, porque j& estava tdo desgastada, ainda tinha de pagar ao
advogado, ir para tribunal desgastar-me mais.

Manuela Leite, 55 anos
Cabeleireira

Guilherme Castro, 31 anos, 12.° ano de escolaridade. Operador de cancelas.

Guilherme, empregado emitindo recibos verdes, é vitima de violéncia por parte de clientes
do parque de estacionamento onde trabalha:

"Vérias vezes por clientes que ndo estdo bem-dispostos, ou entdo sdo mesmo assim... insultos,
ameacas a integridade fisica, oferecer porrada basicamente, por clientes sim.

Nos temos 14, no andar de cima... aquilo esté alugado a privados, séo clientes que alugam um
espaco e ha |4 um, em particular, que tem a mania que manda ali, tem umas grandezas engra-
cadas e um dia esse senhor estava a inserir o cartdo ao contrario e o cartdo ndo entrava e entao
forcou com o dedo para ver se cartdo entrava e o cartdo ficou 14 dentro encravado, pronto,
tive que ir |4 eu abrir a méquina para desencravar o cartdo. O senhor com um grande desplan-
te: "Ah! Porque é que isto encravou?’ '— Olhe porque o senhor forcou a entrada do cartdo’
'~ Ah! Eu ndo fiz nada disso’ a mentir-me na cara: ‘Olhe eu vi, escusa de estar a dizer que néo
porque eu vi' ‘= Ah! Nao fiz nada’ e depois como tenho cara de miudito, eles acham que po-
dem faltar ao respeito facilmente, como muita gente faz, tentam fazer valer do seu estatuto... e
eu disse: 'Para a préxima vez insira o cartdo como deve de ser que a cancela j& abre’, e o senhor
comecou | nuns altos desabafos e ndo sei qué... e depois veio o amigo dele, o tal que acha
que manda naquilo e pronto, comecou os &nimos a exaltarem-se, ndo ¢, e chamou-me menti-
roso e assim, eu ndo queria continuar a conversa, eu queria era que eles se fossem embora, e
depois conversa para aqui e para ali, o depois 0 homem, o tal, tira o casaco e comecou a dizer
qgue me dava no focinho e depois o amigo juntou e depois encurralaram-me na cabine que
estd em frente as cancelas... uns empurrdes e tal e o que eles estavam a fazer era ver se eu ia
para a parte de atacar a integridade fisica... eu simplesmente quando chegou a essa parte dos
empurrdes deixei de responder, deixei de fazer qualquer tipo de agdo, como eu néo estava a
responder aos empurrdes dele e as ameagas, comecou a dizer que me despedia... que ia falar
com o meu chefe e que me despedia... depois, pronto, telefonei ao meu chefe a contar a situa-
¢do, contei ao meu pai que também trabalha 13, aparentemente ndo houve queixas ao meu
chefe, a coisa ficou por ali, e ainda bem menos problemas para nés.

Essa foi uma situagdo, mas ha outras, as vezes os tipos do gindsio vém |4 muito, muito maldis-
postos porqgue o cartdo ndo trabalha e ofereciam-me porrada e me davam no focinho e que
me batiam a mim e a minha familia toda... aquilo ali é uma festa, as vezes aparecem ali umas
personagens engragadas.”

Guilherme Castro, 31 anos, 12.° ano de escolaridade
Operador de cancelas




Cétia Guimaraes, 43 anos. Empregada de bar.

Catia, alentejana, aos 15 anos migrou para o Algarve a procura de trabalho, afirma que
trabalhar com mulheres nas circunstancias em que ela trabalha é muito complicado:

“Trabalho num bar de praia, sou empregada de mesa.

Logo no inicio, assim que eu entro as pessoas sentem-se logo ameaca, ndo sei, as pessoas
que ja |4 estdo sentem-se ameagadas... depois como isto € trabalho sé para 6 meses, eu tento
agarrar o trabalho com unhas e dentes, ndo é...

Sim, néo é sb comigo, é com todas, onde ha muitas mulheres € muito complicado trabalhar,
muito complicado.

Estd 14 uma colega ha mais tempo, sé que estd com uma situagdo... tem problemas com a
filha e ndo pode fazer o horério da noite, eu faco o horério da noite, portanto nao tinha que vir
implicar comigo, mas sé porque eu entrei através de uma amiga que faz o horério de dia e ela
quer o horario da outra... sé porque sou amiga da outra ela cortou-me e tem-me dificultado
um bocado... agora estd melhor. Nos primeiros tempos ndés comegamos com uma aprendi-
zagem, ndo é... e na aprendizagem ela tem sido muito rude, eu trabalho na esplanada e ela
trabalha no bar, e sempre que eu vou 13, ela é extremamente rude comigo, grita-me... 'ja te
disse que n&o é assim, é assim... e ndo metas num copo de plastico, j& te disse mais que uma
vez..." e isso moi-me, sdo 9 horas de trabalho, moi-me muito, e por mais que eu queira... saiba
lidar... porque eu ja trabalho nisto hd muito tempo... é sempre a mesma coisas, eu até ja me
interrogo: '~ serad que isto € uma prova a minha pessoa?’ N3o sei, ndo sei, porque uma pessoa...
ndo tenho paciéncia, sou uma pessoa nervosa e sem paciéncia e acho que isso é uma prova
de vida, ndo sei, ndo sei.

N&o sei. Ela o que quer-me fazer sentir é que eu sou incapaz de o fazer, mas ndo é verdade, eu
pergunto ao patrao: ‘- Veja |4 se eu sou incapaz de fazer o servico, veja 1a? Se eu ndo sou capaz
procuro outro trabalho, veja 18? Tem que ser, arranjo outra coisa’ e ele disse: ‘= Ndo, ndo, n3o,
o problema nao é teu’, eu nunca fui mandada embora de lado nenhum, s que os contratos
acabam e ndo ha lugar, sé que as pessoas que ja la estdo querem ficar.

Sim, sim, porque ao fim de 2 semanas de |4 estar passei-me mesmo com ela, pensei as coisas
assim ndo podem ficar, ‘eu estou aqui sé para trabalhar, tenho responsabilidades, tenho uma
casa para pagar, mas também n&o estou para... venho trabalhar para ganhar dinheiro, ndo ve-
nho para me chatear, portanto tu ndo me fagas passar, porque tu vé l4...""

Catia Guimaraes, 43 anos
Empregada de bar

Tatiana Sagres, 35 anos, 12.° ano de escolaridade. Técnica colaboradora de farmacia.
Tatiana comeca por desvalorizar o assédio moral de que foi vitima com expressées do género

“nao era nada de especial... sdo pequenas coisas assim”, no entanto as consequéncias do
stress no local de trabalho foram muito graves:

“Nao era nada de especial, era a diretora que era muito mentirosa, desmentia coisas, inventa-
va coisas, era mais a base disso.

(...) E por exemplo, a senhora dos recursos humanos goza com as pessoas e tenta atrapalhar
toda a gente e é mais isso. Por exemplo essa senhora dos recursos humanos diz que ndo po-
demos usar unhas sem ser em branco ou incolor, apds essa ordem ter saido e todas termos
assinado, ela aparece com as unhas com a cor de bordeaux para gozar connosco, sdo peque-
nas coisas assim.

S&o os chefes, os diretores que gritam com as pessoas como se fossem animais. Temos chefes,
subchefes, temos diretores, ndo lhe sei dizer ao certo quantos chefes temos, porque a parafar-
macia fica dentro de um hipermercado.

Ao principio tive uma depressdo enorme, estive a tratar-me, cheguei a pesar 37 kg, eu chorava
quando ia para o trabalho, sé depois essa colega foi posta fora porque punha as pessoas todas
a chorar e a partir dai eu fiquei bem e encaro isto com mais normalidade.




Pedir ajuda a quem? Que entidade me vai ajudar perante uma empresa grande? Perante uma
empresa que estd um passo a frente de tudo o que acontece? Ndo d&, ou eu vou-me embora
ou tenho de me habituar.”

Tatiana Sagres, 35 anos, 12.° ano de escolaridade
Técnica colaboradora de farmécia

Pedro Paiva, 59 anos, 11.° ano de escolaridade. Técnico de vendas.
Pedro, sempre trabalhou na drea comercial, cansado das pressdes de que foi alvo por parte

dos patroes, despediu-se, hoje estd desempregado mas prepara-se para abrir o seu préprio
negdcio de restauracdo e venda de bicicletas antigas:

"E assim, eu trabalho na drea comercial ha 20 anos... eles agora contratam uma pessoa e essa
pessoa tem de atingir um objetivo e o objetivo é impossivel ou quase impossivel de atingir, de
maneira que é uma espada que estd sempre em cima da cabec¢a de uma pessoa, porque se o
empregado ndo atingir o objetivo pode ser despedido por justa causa. (...)had enormes cargas
de stress em cima das pessoas, portanto esse assédio moral... esse stress € bastante prejudicial
para a pessoa, para a empresa e eu até acho que devia ser ilegal. Na realidade as empresas
quando estipulam objetivos deviam de o fazer de modo responséavel, (...).

Por exemplo, hoje em dia as empresas contratam um comercial e dizem-lhe que tem que tra-
balhar com a prépria viatura, (...) é completamente imoral e contraproducente para as empre-
sas, as empresas julgam que estdo a poupar dinheiro mas nao estdo, estdo a gastar dinheiro
por isso vai limitar muita a acdo desse comercial, porque ele em vez de estar preocupado em
faturar, estd preocupado com o dinheiro que esté a gastar e se calha ter uma avaria no carro
vai estar a pensar no dinheiro que vai gastar, portanto isto é completamente imoral, mas as
empresas cada vez mais estdo a recorrer a esta artimanha e entdo na area imobiliaria as coisas
chegam a um ponto que é absolutamente criminoso. (...) depois o comercial acaba por ser o
bode expiatdrio de todo o desempenho da empresa, ou seja, sobre o comercial é colocada
toda a responsabilidade da viabilidade da empresa como se ele fosse o culpado de tudo.

E assim, no ramo imobilidrio temos dez apartamentos para vender se um comercial vender um
ou dois ja € muito bom... no meu caso concreto ndo me diziam que eu tinha de vender "X’ mas
o que eu vendia era sempre pouco, tinha de vender sempre mais, se eu vendia um apartamen-
to e ficava todo contente eles diziam: ‘mas isto ndo chega tens de vender mais’ as vezes até
é quase pior do que ter um objetivo concreto porque uma pessoa nunca sabe se estad bem se
estd mal, estd sempre a espera de ter uma boa reagdo e ela acaba sempre por nunca chegar.
No trabalho anterior que eu tive, deram-me o objetivo de vender quatro cozinhas por més, co-
mecei a trabalhar e a trabalhar bem, comecei a vender muito mais do que me estavam a pedir
e de repente o meu objetivo mensal de inicio passou a ser o meu objetivo semanal, portanto...
vdo sempre aumentar os objetivos para uma pessoa nunca poder |4 chegar, isso acaba sempre
por manter as pessoas numa tensdo muito grande... se uma pessoa néo chegar |4 anda sempre
ali com a preocupacéo de que se as coisas correrem mal fica ali desprotegido... ha que fazer
mais e mais e mais e a vida é muito mais do que isso, o trabalho é para nos ajudar a viver, ndo
podemos resumir toda a nossa vida apenas ao trabalho.

Quando eu falo de assédio € exigir de uma pessoa mais do que aquilo que ela pode dar, fazen-
do depender disso a sobrevivéncia dessa pessoa, uma pessoa faz aquilo que pode e o que nao
pode, porque se ndo atingir o objetivo vai para a rua... (...) pronto ha pessoas que conseguem
relativizar, mas outras ndo, e depois vém as depressdes e outras doencas.

Eu acho que sim, que esta coisa do assédio moral tem tudo a ver com a crise, hd uma coisa que
eu noto c& em Portugal, € uma enorme falta de formacg&o por parte dos diretores, ou seja, em
Portugal temos muitos patrées e poucos empresérios. A visdo de um patrdo € muito diferente
da de um empresério, o empresario faz o que é melhor para a empresa e o patrdo faz aquilo
que é melhor para ele, é uma pessoa que acha que ele é que manda, ele é que sabe, e ndo
sabe ouvir os outros, um empresario ouve filtra a informac&o e faz de fato aquilo que é melhor
para a empresa. A ma gestao leva ao assédio moral, e vice-versa.”

Pedro Paiva, 59 anos, 11.° ano de escolaridade
Técnico de vendas




Aurea Fonseca, 29 anos. Auxiliar de agdo médica.
Aurea interrompe os estudos aos 16 anos na sequéncia de uma violagao sexual, conclui o 9.°
ano de escolaridade aos 18 anos. Passou por duas situagdes distintas de assédio sexual, uma

quando trabalhou num hospital e outra num lar para deficientes. Aurea atualmente trabalha
como empregada doméstica na casa de uma idosa acamada e vive situagdes de assédio
moral por parte do filho desta senhora:

“Era mais o assédio de chegarem ao pé de mim e apalparem-me, houve propostas, eu era uma
mocinha nova e no hospital era tudo mais velho...

No turno da noite eu tinha um colega que se me apanhava la... entdo se eu ia a casa de banho
fazia-me esperas a porta da casa de banho. Se eu quisesse subir 14 dentro tinha que entrar no
jogo deles, ndo, ndo era sb do auxiliar, se quisesse subir tinha de dar alguma coisa em troca,
se quiséssemos ficar com um contrato fixo e ndo estarmos com contratos a prazo tinhamos de
entrar ali num jogo meio esquisito. E assim, o que ha ali, ha em muitos sitios, ndo sei se ainda
é assim, mas julgo que ainda é.

(O assédio) Surgiu do nada, nés tinhamos ido a um jantar final do curso (...) estava muito can-
sada de ter vindo da noite (turno), eu andava a sentirme mal, e ele ndo fez mais nada... eles
chamaram o 112 para eu ir levar soro ao hospital, ele apanhou-me naquela fase do enlance
e despiu-me da cintura para baixo e fiquei com as cuecas, quando eu acordei no hospital eu
estava com as cuecas. A partir dai comegou aos toquezinhos até um dia que lhe dei um cha-
paddo a frente dos colegas, dos enfermeiros e dos médicos, depois fui chamada '~ entéo qual
¢ a sua de estar a fazer violéncia ao seu colega’ e eu disse '~ Passa-se isto assim a assim, j& se
passa hd 3 meses, eu tenho estado calada, mas ndo aguento mais, eu deixo de fazer turnos
com ele quer seja de manh3, quer seja a tarde ou a noite’. Aqueles 6 meses a trabalhar ali fo-
ram complicados, aquele individuo era mal-educado, era malcriado... (...) acho que comecou
a ficar apanhadinho e j& n&o esté 14 a trabalhar. Sim, porque ele era de meia-idade e eu era
uma miuda, ainda ndo tinha vivéncia Penso que (o objetivo) era ir para a cama com ele, eu ndo
andei a ver o que € que ele queria eu ndo queria ele para nada.

(...) Tanto que queria agredi-lo, que agredi. E cheguei a andar com um canivete na mala, por-
que se ele chegasse ao pé de mim na rua... Porque eu vinha do hospital a pé para a minha casa
que era ainda um bocadinho longe e havia ruas que ndo eram iluminadas.

No hospital tinhamos uma coisa ma, as mulheres ndo tém um sitio onde se despirem, tinhamos
uma sala separada por armérios e quando queriam iam fazer espreita, nds a despirmos e a
mudar com a farda nds ndo iamos para a rua com a farda.

(No lar para deficientes) Podiam estar deficientes e ndo andarem, mas os érgdos deles estavam
|4 todos e os desejos de mulheres continuavam 14, depois misturavam-se os desejos... vinham
cé para fora e bebiam alcool com os medicamentos que nés ddvamos e ficavam alucinados,
porque nds davamos medicamentos para ndo terem espasmos, para vazarem bem a bexiga,
para ndo terem outro tipo de problemas.

(...) teve-se que chamar a policia e tudo, porque um deles costumava de tirar os patins da ca-
deira de rodas para andar atras das auxiliares, mas ai ndo era sé comigo, era com todas, houve
uma auxiliar que abortou e tudo devido a ter levado com o patim... porque aquele utente
queria-nos apalpar e tudo. (...) Pois aquele utente fazia birras, s6 queria que fosse eu a dar-lhe
banho e a fazer a cama acabei por dizer a colegas '~ Olha eu ndo fagco mais a higiene aquele
utente por isto e isto e isto’ e porque é diferente serem dois homens a dar-lhe banho do que
duas mulheres.

(No atual emprego) E o filho da minha patroa é quem move o dinheiro todo. Quando eu falo
de assédio moral € a falta de educacdo, ¢ a falta de respeito por quem esté a cuidar, ndo darem
valor aquilo que eu fago, ndo pagarem como eu devia ser paga (...) nem que eu faga mais horas,
nem que eu esteja |4 sempre, ndo aumentam (...) estou l& ha seis anos faco de tudo, desde
cuidar do jardim, cuidar da mae, limpar uma casa inteira, fazer comida, fazer higiene, tudo...
eu faco de tudo, sou pau para toda a obra, se se eu vou pedir aumento: '~ eu vou ver... isto era
o que mais faltava, eu pagar feriados, na minha empresa nunca houve tal coisa’ E meter-me
para baixo, é rebaixar-me, como sabe que eu preciso, entao ele vai rebaixar-me, eu tenho dias




muito dificeis ali, (...) mas a gente sujeita-se porque aqui no Algarve ndo ha emprego para o
ano inteiro, a gente sujeitasse ao que aparece, porque é assim, eu ndo tenho familia para me
sustentar, eu tenho um filho para criar e uma casa para pagar, e eles sabem que é assim e entdo
véo jogando areia, vdo batendo sempre na mesma tecla.

Ele... aqui na situagdo atual em que estou, o patrao esté a querer fazer gato/sapato dos empre-
gados, (...) eles tém empregadas que sdo escravas, l1a em cima, quando digo 14 em cima digo
numa praia muito perto daqui onde eles tém uma propriedade enorme com casas para alugar
e aquilo estd quase sempre cheio, e entdo de verdo estd sempre cheio, por isso eles tém e
podem pagar, escudam-se na crise, mas eles podem pagar...”

Aurea Fonseca, 29 anos
Auxiliar de acdo médica

Marta Casimiro, 43 anos, 12.° ano de escolaridade. Auxiliar numa associacdo de criancas com
deficiéncia.

Marta continua a descrever sobre praticas de maus-tratos as criangas que frequentavam a
Associacgao:

“Ver uma crianga que esta desde que chega a instituicdo a chorar, a chorar, a Unica pessoa que
conseguia dar-lhe comer ainda era eu ou uma educadora, a educadora ndo estava, pediram-me
para eu dar, mas essa funcionaria insistiu que queria dar comer a mitda, sé que a agressividade
era tanta que a colher ia a boca e feria a boca da mitda, a miida tinha sonda estomacal, para
ser alimentada caso n&o se conseguisse dar pela boca, e ela: ‘ai tem que se habituar a comer
pela boca’, os pais quando vieram buscar a filha eu disse: ‘ai, ndo gostei nada de como uma co-
lega deu comer a menina, mas n&o pude fazer nada, ela insistiu que queria dar comer a meni-
na... a milda por acaso ou por sorte a menina vomitou e vinha ensanguentado o vémito e eles
vieram no dia a seguir saber... chamaram-me 14 acima a direcdo, mais uma repreensdo para
mim, tiveram de dizer que eu é que estava perturbada, ‘'mas oh Maria, tu ndo podes levar estes
casos para os pais, estes casos sdo internos, tu estas a passar ma imagem da instituicdo para
fora e isto ndo pode ser, nés vamos que ter de pensar seriamente como vamos lidar contigo.’”

Marta Casimiro, 43 anos, 12.° ano de escolaridade
Auxiliar numa associacdo de criancas com deficiéncia

Manuel Cristo, 43 anos, 11.° ano de escolaridade. Técnico de higiene e seguranca no trabalho.
Manuel trabalha ha oito anos na mesma empresa. Desde 2012 esta organizacao tem vindo
a descaracterizar-se na sua politica administrativa, passou a haver um ambiente hostil e de

grande inseguranca no trabalho. As pressdes sobre os trabalhadores sdo constantes e as
relacdes entre estes e as chefias intermédias degradaram-se de tal maneira que o Manuel
viu-se obrigado a pedir transferéncia para outra localidade. Manuel foi vitima de assédio
moral e sexual por parte de uma chefe:

"Esta empresa ja chegou a ter mil e tal empregados e em 4 anos reduziu primeiro para 800
empregados, depois para 600, portanto a empresa em 4 anos reduziu 40% dos funcionérios.
Hoje em dia néds, eu e os meus colegas somos uma folha de Excel, se nés ndo corresponder-
mos aos nUmeros...

Quando comecei a ver os meus colegas a serem despedidos todos em catadupa e depois
chegou a minha vez também de ‘estar encomendado’, acho que é um termo que se utiliza na
empresa, 'estas a minha frente’.

Esta empresa passou a fazer contratos precarios, apesar de dantes ndo ter muito essa cultura,
agora os trabalhadores sdo trabalhadores a recibos verdes, ndo param muito tempo por aqui,
logo os que estdo nos quadros passaram a ser ameacados constantemente, sentimos mesmo
uma ameaca muito grande, sempre sempre, é constante, constante, as chefias estao sempre




a mudar, sdo pessoas que ndo tém nada a ver com a nossa area, nada, sdo pessoas de outras
dreas, e pronto de repente estdo a gerir a nossa area, estdo constantemente a pedir que lhes
expliquemos tudo e mais alguma coisa para gerir o trabalho.

Sim, sim, sim, descaradamente, pressdes para enganar o cliente, enganar as certificacdes, en-
ganar as obrigatoriedades... comecou de uma maneira subtil e passou a ser diretamente e
descaradamente.

Esta empresa ndo aceita as baixas, ndo aceita as licencas por maternidade, nado aceita nada
disso... eu quando eu tive de baixa, eu tive de baixa 2 meses por um acidente de trabalho, e
quando vim de baixa encostaram-me na ‘prateleira’ 2 meses para eu me ir embora, foi uma
pressdo enorme para eu ir embora e ndo queriam dar-me nada, sé o fundo de desemprego,
aqui essa é uma pratica comum, despediram montes e montes de pessoas assim, com o fun-
do de desemprego, e elas ou aceitam ou ndo levam mesmo nada, era esse o argumento e a
maioria das pessoas aceitou isso.

Os impactos... foi a perda de confianca na minha vida profissional, foi perder autonomia pro-
fissional para progredir, nés temos mesmo que nos restringir a uns proformas, nés temos de
seguir um padréo dirigido por eles e ndo podemos sair dai... ora as vezes é preciso decidir e
resolver para bem dos clientes e da empresa e perdemos essa autonomia totalmente.

(No que respeita a situacdo de assédio sexual) Ela fez questdo de mostrar quem é que man-
dava, quem é que era musculado, tudo e mais alguma coisa e depois estamos num jantar ela
faz questdo de se sentar ao meu lado e estar ali encostada e com intimidades demais para
0 meu gosto... ao ponto de eu ficar desconfortavel... pér o braco por cima... numa situagdo
normal eu acharia normal, mas nesta situacdo de uma chefe minha que passa a vida fazer-me
a vida negra, ndo acho nada normal, uma pessoa que fez sempre questdo de mostrar quem
€ que mandava... sim, encostou... rogou-se, colou-se demasiado a mim, até me senti descon-
fortével... achei estranho... porque ndo é... porque nao foi ‘ah! Embora |4 apaziguar as nossas
cenas’, porque nao foi... foi mesmo para mostrar quem manda ‘eu quero, eu posso e mando’.
Isto aconteceu quando eu e os meus colegas daqui fomos em trabalho a Lisboa, estdvamos to-
dos juntos e resolvemos ir jantar juntos... eu ia dormir no hotel... foi uma coisa mesmo estranha,
ela depois convidou-me ‘Ah! Podemos ir a qualquer lado, beber um copo, tomar um café...’
Mas eu ndo... ndo quis ir fui para o hotel, claro que tinha de me deitar cedo para levantar cedo
para fazer a viagem para baixo.

Eu acho que o objetivo era subjugar-me, pelo menos é essa a minha ideia, mostrar quem é
que manda. Eu ndo consigo compreender a atitude dela, € uma cena muito, muito doentia...
|4 em cima o ambiente € horrivel, as conversas de corredor é ‘o diz que disse’ as pessoas ndo
sdo reconhecidas pelo mérito profissional, sdo mais conhecidas por terem os amigos certos, o
darem-se com as pessoas certas, € a ldgica do poder.”

Manuel Cristo, 43 anos, 11.° ano de escolaridade
Técnico de higiene e seguranca no trabalho




Mafalda Cruz, 49 anos, 10.° ano de escolaridade. Empregada de balcéo.

Mafalda acredita ter sido assediada moralmente pelo seu patrao e sexualmente por clientes:

"A primeira vez foi por clientes, no primeiro dia de trabalho e fui posta logo a trabalhar, e eu
ndo sabia... estava a casa cheia, pediram-me um café e eu ndo sabia tirar café... hd muitas
formas de tirar café... eu tirei um café a uma cliente, mas como n&o estava como ela queria,
chamou-me logo de inttil e outras coisas do género. Depois houve doutra vez... eu pus-me na
pele do cliente, uma vez o cliente veio ter comigo e perguntou-me: ‘este bolo é fresco?’ e eu
fiquei um pouco pensativa e respondi: 'ndo, ndo é fresco este é fresco, esse ndo é fresco’ e
levei nas orelhas do pasteleiro, dos proprios patrées... disseram que ndo devia ter dito aquilo,
que estava a dar mé imagem da casa. Também por clientes bébados que se metem com as
empregadas, algumas levam para a brincadeira, mas eu néo tenho esse feitio e tive de respon-
der mal... As empregadas estdo ali para trabalhar, servir os clientes e quando chegar a hora vir
embora, ndo ¢é para mais nada.”

Mafalda Cruz, 49 anos, 10.° ano de escolaridade
Empregada de balcéo

Rita Pais, 24 anos, licenciada em publicidade e relaces publicas. Vendedora de
telecomunicagées/empregada da restauracao.

Rita entrou no mercado de trabalho ha trés anos, primeiro para um call centre e atualmente
é empregada num restaurante:

“Aquela chantagem... nds trabalhdvamos por objetivos e havia sempre aquela chantagem que
tinhamos de ir trabalhar duas horas mais cedo ou sair mais tarde porque tinhamos de ajudar a
equipa, ou chantagem do tipo: ‘se ndo chegares mais cedo quando precisares de alguma coisa
nao vais ter’ assim esse tipo de coisas, sim, isso aconteceu varias vezes.

Outra situagdo foi um dia ja eram nove horas e pouco e disse: 'ndo consigo render mais pre-
firo vir amanha logo de manh&’ e ele encarou isso como desisténcia, que eu estava a minar a
equipa e ao fim do dia deu briefing a dizer que gragcas a mim estavam a ter aquele briefing e
estavam a ficar mais tempo no trabalho, a sair ainda mais tarde, que eu era a Unica pessoa que
ndo podia falar assim, porque sempre fui ajudada, sempre fui ajudada mas ndo com vendas,
ndo com vendas dos outros, sempre dependi de mim, nunca dependi de mais ninguém e ele
foi muito duro e muito injusto, até que depois ele reconheceu a situacdo e pediu-me descul-
pas, mas na altura foi muito complicado

Houve uma altura em que fui tratada um pouco mal, eram assuntos da minha vida privada, su-
postamente segundo esse superior estavam a interferir na minha vida profissional e teve uma
grande discussdo comigo, ndo referindo o assunto diretamente mas eu percebi bem o que
era... e toda a gente a olhar e eu a chorar baba e ranho. Foi uma situagdo muito complicada.
N&o. No trabalho da restauragdo é basicamente olhares, chamam e perguntam onde é que eu
costumo sair a noite, para qual é o sitio que eu acho que eles devem ir... mas nada que eu dé
muita importancia, ndo me afeta nada.

Porque eles vém uma rapariga nova e tentam alguma coisa, convidam para cafés, isso é um
tipo de pessoas e depois ha aqueles rapazes que vao |a muitas vezes e pedem um café, e pe-
dem a conta do meu facebook... Bom houve um senhor que ia |4 sé para ficar a olhar e chegou
a tirar fotografias, mas esse nds ja estdvamos avisadas.”

Rita Pais, 24 anos, licenciada em publicidade e relagdes publicas
Vendedora de telecomunica¢bes/empregada da restauracdo




Maria Lopes, 25 anos, licenciatura em ciéncias da comunicagao na vertente jornalismo e pés-
-graduagdo em comunicagdo e marketing — Técnica de vendas
Maria foi vitima de bullying na escola mas nunca se deu por derrotada, alias refere-se a esses

episédios do seguinte modo: “isso acabou por me tornar hoje na pessoa que sou, muito
lutadora, muito inconformista”. Quando entra no mercado de trabalho é vitima de assédio
moral e sexual:

“A primeira vez foi na Expo saldo, mas como era muito ingénua ndo... o0 meu colega sem-
pre que eu chegava: 'Ah! Anda para ao pé de mim, estds muita boa, és muita boa, comia-te
toda...’, ele era muito mais velho do que eu, casado, com filhos, e eu tinha 21 anos e aquilo
para mim assustava-me, mas os meus colegas diziam-me que aquilo era brincadeira para eu
nao levar a mal, mas aquilo incomodava-me. Foi a primeira vez em que me senti pouco a von-
tade, sentia-me mal, até que disse ao meu patrdo que me sentia mal com aquilo, eu sentia
que era um bocadinho agressivo, que passava dos limites, eu era muito pouco sexual naquela
altura, eu dei o meu primeiro beijo tinha 18 anos... sempre fui muito menina nessas coisas e
ent&o sentia-me um bocado assustada nessa situacdo.

O meu diretor tem a mania que é George Clooney, acha-se um espalha brasas (...),até que um
dia comecou a enviar mensagens SMS, a dizer que tinha saudades minhas, que queria estar
comigo... e eu fiquei assustadissima, ainda por cima era o meu diretor o meu chefe, e eu... oh
péa! 'Peco desculpa mas deve estar enganado esta mensagem n&o deve ser para mim, deve ser
para a sua esposa ou algo do género...’, tentei desviar o assunto, mas eu sentia que ele tinha
uma atragdo por mim e ndo fazia qualquer intencdo de o esconder... estava sempre a olhar de
lado para mim, ou fazia comentérios da minha forma de vestir.

Até que uma vez fomos para os Acores em trabalho durante uma semana e estive durante essa
semana cheiinha de medo dele, eu saia do carro famos jantar e eu ia direta para o quarto, tran-
cava-me no quarto, dizia sempre que estava muito cansada... ia direta para o quarto sempre
a tremer, se tivesse de ir no elevador com ele... ele nunca fez nada mas eu sentia se eu desse
a minima oportunidade ele seguia... estdvamos os dois sozinhos, quase no estrangeiro, que é
mesmo assim... no hotel... os meus joelhos tremiam... nunca fez nada, gracas a Deus, porque
eu também mantive sempre a minha postura. Andei ali um ano com uma pressdo bastante
grande (...) mas nunca se passou nada, mas mandava sempre piadas, ndo perdia a oportunida-
de de se encostar a mim, fazia comentario sobre a roupa... uma vez estdvamos numa reunido e
eu estava distraidamente a pér batom do cieiro, ele estava a conduzir a reunido e de repente
parou a olhar para mim, e ficaram todos a olhar para mim e ele disse: ‘Ah isso é extremamen-
te sensual e ndo sei o qué..." no meio de uma reunido em que eramos duas raparigas e dez
homens, e eu fiquei... 'OK, vou parar’ e depois ficava sempre a sentir que a culpa era minha...,
'serd que eu ndo posso vestir uma saia?’ eu tenho de estar como eu me sinto bem, eu sei que
eu ndo ando de forma indecente, eu sei muito bem quem eu sou, gosto de me vestir para mim
e ndo para seduzir ninguém, eu sou como eu sou e gosto de ser, mas infelizmente acabei por
saber que nem sempre podemos ser como nds somos e eles acabavam sempre por dizer: ‘a
mulher de Cesar ndo basta ser tem que parecer’ e eu gosto de fazer as coisas porque sou assim
e ndo para criar uma imagem e eles achavam que a culpa era minha, que ndo tinha nada que
andar assim.

Eu sei que na Editora existem muitas meninas que vao para a cama com os diretores, ndo com
este diretor, mas ha muitos diretores que exigem que as meninas vdo para a cama com eles
sendo sdo despedidas e ha muitas meninas que vao para a cama com eles.”

Maria Lopes, 25 anos, licenciatura em ciéncias da comunicagdo na vertente jornalismo e tirei
uma pds-graduagdo em comunicacdo e marketing
Técnica de vendas




Margarida Horta, 43 anos, 12.° ano de escolaridade Comercial de artigos elétricos.

Ao fim de 8 anos de divércio Margarida reconcilia-se com o seu ex-marido e juntos abrem
uma casa comercial

“(...) por causa da nossa filha, falamos por telefone, e mais tarde ele aceitou falar comigo pes-
soalmente (...).

(...) Ao fim de um més ele (ex-marido) telefonou-me e queria apresentar-me uma proposta e a
proposta era montarmos os dois um negdcio, eu ficaria na loja ao balcdo e ele fazia a parte da
revenda de fora, e eu disse-lhe que sim, ‘Bora |&" e aconteceu uma coisa quase automaticamente
que foi recomecarmo-nos a relacionar novamente. (...) no principio parecia que as coisas estava
melhores, ele estava diferente, mas rapidamente eu vi que comigo estava tudo na mesma...
eh pa, voltou tudo ao mesmo, comecei a reviver tudo novamente, tudo, mas tudo o que tinha
vivido no passado, a entrar novamente em estado depressivo... S6 que desta vez... e ai entra a
questdo do assédio moral... eu ndo lhe chamaria assédio moral, chamar-lhe-ia pressdo moral
porque eu comecei a sentir que estava numa relagdo onde ndo me estava a sentir bem e que
eu n3o terminei porque estdvamos completamente dependentes na area profissional, ndo que
eu dependesse dele financeiramente porque quem investiu na empresa fui eu, ele ndo era meu
sécio, passava-me recibos das comissdes que ganhava, (...) mas obviamente tudo o que estava
ali na empresa foi criado com o know how dele... eu fui abrir a loja e no primeiro dia eu n&o sabia
a diferenca de um walt de um ampere... eu logo no inicio coloquei a questdo de n&o saber nada
deste negdcio, mas ele disse que me ensinava tudo o que fosse necessério e como eu ndo me
considero burra, nestes dois anos aprendi e parece que me sai bem. Mas a coisa n&o estava a
correr bem (...) e é entdo que eu comecei a sentir a tal chantagem, cada vez que nds nos cha-
tedvamos pessoalmente ele virava as costas ao negécio, desaparecia, levava tudo o que era dele
da loja e desaparecia... desaparecia um, dois meses e depois aparecia, pedia desculpa, pedia
para tentarmos novamente e eu cedia... agora é assim, eu sei que cedia ndo era sé por causa do
negdcio porque eu continuei sempre na loja que nem vara verde, cedia porque penso também
que gostava dele... (...) no que respeita a loja e ao negdcio eu sentia-me extremamente insegura
porgue nunca sabia se numa préxima discusséo ele iria amuar e virar-me novamente as costas
e mais uma vez o meu negdcio iria ser prejudicado e ndo ia ter o apoio dele, até porque nds
também faziamos ali trabalhos técnicos de eletricidade, e quem fazia esses trabalhos era ele...
deixou trabalhos pendurados, ainda hoje lhe peco por favor que dé seguimento a trabalhos que
ficaram por concluir, porque eu ndo tenho ninguém para fazer esses trabalhos, nem conto ter.
Nao sei se isto tem importancia para este estudo, mas eu tinha um problema... tinha e se calhar
ainda tenho um problema sexual, ou seja, pouca apeténcia e esse problema também voltou
agora nestes dois anos de relacionamento e eu agora para o fim percebi que ele andava sem-
pre em ponto de fervura, ndo me chantageou como no passado mas se eu recusava fazer sexo
com ele, ele amuava e ficava uma semana sem me falar ou se discutiamos ele desaparecia... se
ndo havia sexo ele amuava e eu ndo aguentei aquela presséo.

(...) Resolvi romper definitivamente com ele porque eu estava a ficar muito doente psicologi-
camente, cada vez mais insegura, psicologicamente perturbada, instavel, intratavel, sistema
nervoso alterado, a falar sempre com nd na garganta, os sintomas da fibromialgia tornaram-se
insuportaveis, enfim eu estava a voltar ao passado.

Chegamos a ter gritaria na loja e também em casa. Eu é que me deixei assediar. Eu na minha
vida tive dois casos de assédio sexual, e no outro caso eu cortei radicalmente e no caso do meu
ex-marido eu deixei, talvez por gostar dele. Eu permiti.

Reagi mal, reagi mal, dado ao meu caracter e ao meu historial de satde, reagi mal... o meu
estado de saude agravou-se substancialmente.

O impacto maior acho foi ter de dizer a minha filha que os pais se separaram novamen-
te, porque ela estava muito contente de ver os pais juntos, o uUltimo Natal foi o primei-
ro em que ela teve a familia toda junta, o pai a mae, as duas avds, a tia e o tio. A minha
mae também ficou triste, estava a apostar na relacdo mas compreendeu, sei que ela tam-
bém ficou muito preocupada com a neta, a neta esta longe e estéd a sofrer com isto tudo.”

Margarida Horta, 43 anos, 12.° ano de escolaridade
Comercial de artigos elétricos




6.12. SALADA DE MITOS E FACTOS: FICHA DE AUTOPREENCHIMENTO

Frases Mito Facto

(I O assédio sexual ndo é um problema grave e apenas afecta as mulheres.

”Z8 Independentemente da forma de se vestirem e de se apresentarem
no trabalho as pessoas ndo provocam, ndo convidam e nédo desejam
situagdes de assédio sexual.

I Aproximagdes romanticas e sexuais no local de trabalho ndo sao
assédio sexual.

U3 As pessoas convidam ou provocam o assédio sexual pela sua forma de
vestir ou pelo seu comportamento no trabalho.

< Tocar, massajar, beliscar ou apalpar sdo formas de assédio.

) Se o/a assediado/a ignorar o que lhe esta acontecer, isso pode ser
interpretado pelo/a agressor/a como encorajamento.

A E inofensivo tocar, beliscar ou apalpar uma pessoa no trabalho. Quem
leva a mal este tipo de situagdes nao tem sentido de humor.

B Dizer nao a uma situagdo de assédio sexual pode nao ser suficiente para
que ela termine.

"2 Ha um tipo especifico, ou perfil especifico, de pessoas que cometem
assédio sexual no trabalho.

([0 As pessoas chamam assédio sexual a aproximagdes romanticas e
sexuais que podem acontecer no local de trabalho.

(NI O assédio sexual acontece sempre entre um homem e uma mulher.

(P O assédio sexual no local de trabalho pressupde a persisténcia de
contactos, comentarios e olhares, rejeitados e considerados ofensivos
por parte de quem os recebe.

‘&1 E inofensivo dirigir comentarios (sobre o corpo, aparéncia, modo de
vestir ou de cariz sexual) a uma pessoa no trabalho. Quem leva a mal
este tipo de situacoes nao tem sentido de humor.

(8 Assédio sexual consiste em atos sistematicos de aproximacao sexual
(verbal ou fisica) indesejados para a outra pessoa.

(58 Qualquer pessoa no local de trabalho pode cometer assédio sexual.

-8 O assédio sexual ndo é apenas fisico e nao existe apenas com o
contacto fisico. Comentarios e olhares também podem ser formas de
assédio sexual.

(VA O assédio sexual implica contacto fisico. Sem contacto fisico nao ha
qualquer tipo de assédio sexual.

1kl Piadas e brincadeiras podem ser consideradas ofensivas por outros/as.

(/28 O assédio sexual é uma pratica e um problema relativamente
generalizado, afetando mulheres e homens no trabalho.

7/l O assédio sexual pode ocorrer com frequéncia entre colegas de
trabalho.




s

Dizer firmemente “nao” é suficiente para acabar com uma situacao de
assédio sexual.

Todas as pessoas (homens ou mulheres) podem ser vitimas de assédio
sexual, independentemente da sua forma de vestir ou agir.

Comentarios (sobre o corpo, aparéncia, modo de vestir ou de cariz
sexual) sdo formas de assédio.

Sé6 as mulheres é que sdo sexualmente assediadas, sé os homens é que
assediam sexualmente.

Qualquer forma de aproximagao romantica ou sexual entre pessoas que
trabalham na mesma organizacéo é considerada assédio sexual.

O assédio sexual no local de trabalho apenas ocorre quando existe uma
diferenca hierarquica entre as pessoas envolvidas.

Ignorar ou fazer de conta que n&o estou a ser vitima de assédio sexual
nao faz com que a situagdo passe.

Mesmo os episédios que ocorram fora do local ou do horério de
trabalho sdo considerados assédio sexual.

N&o pode ser assédio sexual! Ele/ela estava apenas a brincar! Foi um
mal-entendido!

Qualquer pessoa, independentemente do seu sexo e da sua orientagéo
sexual, pode ser assediado/a ou assediador/a.

Foi um elogio, néo foi assédio.

O assédio sexual acontece entre pessoas de sexo diferente, bem como
entre pessoas do mesmo sexo.

Um comentario que se julga elogioso pode ser considerado ofensivo
por outros.

O assédio sexual é motivado pelo desejo sexual.

Se o assédio sexual se passar fora do local de trabalho ou fora do
normal horério de trabalho ja ndo é assédio sexual.

Se eu ignorar a situacao de assédio de que estou a ser vitima, isto vai
acabar por passar.

O assédio sexual é humilhante e degradante.

O assédio sexual pode colocar em risco carreiras profissionais e o bom
ambiente no local de trabalho.

O assédio sexual pode ocorrer com clientes, fornecedores ou utentes.

Nao é apenas o desejo sexual que motiva uma situacdo de assédio
sexual. Exercer autoridade também é motivo para o assédio sexual.

Ignorar o assédio sexual pode agravar a situacao.
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