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“The world is a dangerous place to live; not
because of the people who are evil, but because
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Albert Einstein



0 Assédio Moral no ensino basico publico portugués

RESUMO

O assédio moral € um problema que, apesar de ndo ser recente, tem tido maior enfoque da
investigacao nas ultimas décadas. Este caracteriza-se por atos aparentemente comuns que, pela sua
insisténcia, se tornam danosos para a vitima, pois tém como objetivo diminuir, atormentar e esgotar a
mesma.

Optou-se por investigar o impacto desta problematica no ensino, ndo sé por questdes pessoais,
mas por ser uma area a qual ndo parece ser dedicada a devida atencao, especialmente no que respeita
ao asseédio moral e as suas consequéncias para os profissionais em questao.

O presente estudo teve, entdo, como objetivo perceber de que modo o assédio moral em
professores do ensino basico publico portugués se sucede, quais 0s danos causados e as estratégias e
mecanismos utilizados para lidar com o mesmo.

Para a realizacao desta investigacao optou-se por posicionamento metodoldgico interpretativo de
natureza qualitativa. A entrevista semiestruturada foi 0 método de recolha de dados escolhido, com o
objetivo de recolher o0 maximo de informacdo possivel no seu estado mais puro, para de seguida ser
realizada uma analise de contetdo. Realizaram-se 9 entrevistas, 5 presenciais e 4 por escrito.

Como resultado desta investigacao, é percetivel o carater vil dos atos cometidos face as
entrevistadas. Estes vao desde a perseguicao a ameacas, passando pela exclusao, insultos, anulacao de
opinides e pelo questionar das competéncias profissionais da pessoa em questdo. Concluiu-se, entéo,
que a extensao dos danos provocados nas vitimas € elevada, destruindo nao s6 a autoestima como a
personalidade e a integridade profissional das mesmas. Estas consequéncias apresentam-se nao sé sob
a forma de problemas fisicos como psicoldgicos, assim como afetam a vida familiar e pessoal das vitimas.
Percebeu-se que nao é facil lidar com o problema, especialmente enfrenta-lo sozinhas. Nao parecem
existir mecanismos explicitos sobre como enfrentar o assédio moral no ensino, o que leva a que as
vitimas tenham receio de denunciar, quer por receio de represalias, quer por nao saberem como o fazer

em termos processuais, legais e mesmo criminais.

Palavras-chave: assédio moral, bullying, ensino, mobbing, professores.
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The Moral Harassment in the portuguese basic public education

ABSTRACT

The moral harassment is a problem that, even though it is not recent, has only been
investigated in the past four decades. It is characterized by apparently common behaviors that,
through its insistence, become hurtful to the victim since their purpose is to diminish, torment
and exhaust.

It was chosen to investigate the impact of this issue in the teaching population, no only
by personal interest, but also because it is a field that doesn't seem to be getting the attention
it deserves, especially when it comes to moral harassment and its consequences for teachers.

This investigations purpose is to understand how moral harassment happens in teacher
from the 1st to the 9th grade in the Portuguese public sector. As well as the damages done by
it and how these professionals can and chose to deal with it.

For this, it was chosen an interpretative methodological positioning of qualitative nature.
The semi-structured interview was the method of data collection chosen in order to collect as
much information as possible in is raw state, in order to do a content analysis. There were 9
interviews, 5 in person and 4 written.

As a result, it is perceptible how vile the acts committed to the interviewed. They go
from persecution to threats, exclusion, insults, annulment of opinions and questioning the
competencies of these professionals. It is concluded that the extension of the damaged caused
to these victims his high, damaging not only their self-esteem as well as their personality and
professional integrity. These consequences present themselves not only and physical but also
as psychological problems, the same way they affect the victims’ home and personal life. It
became apparent that it is not easy to deal with the problem, especially when facing it alone. It
does not seem to exist specific mechanisms on how to deal with the problem on the educational
system, which leads the victims to not report, either by being afraid of further punishments, or

because they do not know how, whether in procedural, legal or even criminal terms.

Key words: bullying, education, mobbing, moral harassment, teachers.
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1. INTRODUCAO

0 assédio moral ndo é um problema recente. No entanto, o seu estudo iniciou-se de forma mais
sistematica apenas na década de 70 de século passado, tendo sido foco de maior atencao a partir das
décadas seguintes. A diminuicdo da produtividade repentina, recorréncia constante a baixas médicas,
absentismo, mau ambiente e desmotivacao pareciam nao ter uma justificacao aparente. Assim como a
propria gestao de recursos humanos ja esteve a cargo de engenheiros, contabilistas, entre outros
profissionais nao propriamente qualificados, também as tentativas de solucionar estes sintomas
passaram por varios departamentos. Com o desenvolvimento da investigacao do assédio moral, passou
a ser mais claro aquele que poderia ser um denominador comum a todos estes problemas, sendo
evidenciada a relacao direta.

A precariedade laboral que se tem vindo a sentir, especialmente, na ultima década, proporciona
situacdes para o desenvolvimento de praticas de assédio, nao s6 moral, como sexual. A pressao
constante relativamente ao risco de ficar desempregado, sem outras alternativas, quer devido a falta de
qualificacao, quer pela idade, leva a que as vitimas aceitem e nao reportem 0s seus casos.

Na area da educacdo, mais concretamente no setor publico, ndo é propriamente o receio de
despedimento que leva ao siléncio por parte das vitimas. O processo de averiguacdo de cada caso,
internamente, a nivel de escola/agrupamento de escolas, € moroso, complexo e sdo raras as vezes que
produz efeitos efetivos e satisfatorios. Quando a queixa é feita diretamente a entidade competente, que,
no caso das instituicdes publicas, sera o Ministério Publico, as consequéncias ja poderdao produzir os
efeitos pretendidos, no entanto, nem todos tém a possibilidade econdmica e financeira ou a estabilidade
emocional para suportar um processo deste desgaste e magnitude.

Assim, € pertinente que esta problematica seja estudada, investigada e aprofundada por parte
da academia. Ainda que o assédio moral conte ja com multiplos estudos, o caso do ensino,
especialmente em Portugal, ndo teve ainda a atencéo que lhe seria importante atribuir, ao contrario do
que acontece com os profissionais de saude, mais especificamente, os enfermeiros. A constante
relevancia dada ao tema pelos media vem também ao encontro desta necessidade.

E objetivo desta investigacao perceber a realidade e a extensao dos danos fisicos, psicologicos,

€conomicos e sociais a que este problema pode levar, especificamente em professores do ensino basico

1 Neves, C. (1 margo 2020). “QUERO controlar POSSO humilhar MANDO obedecer. S/C Noticias. Retrieved 17 marco 2020 from
https://sicnoticias.pt/especiais/quero-controlar-posso-humilhar-mando-obedecer-/ 2020-03-01-QUERO-controlar-POSSO-humilhar-MANDO-obedecer.
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publico em Portugal, bem como os mecanismos adotados pelos mesmos para lidar com o problema e
toda a envolvente na gestdo do mesmo.

Assim, sdo definidas trés questdes de partida para esta investigacao:

Questao 1: De que formas ocorre o assédio moral sobre os professores?

Questao 2: Quais os danos provocados por este tipo de comportamento?

Questao 3: Quais as estratégias possiveis a adotar para lidar com o problema?

Até ao momento, em Portugal, ndo existem investigacdes relativas ao impacto do assédio moral
nos professores. Ja no contexto internacional, ainda que escassa, ¢ dada alguma relevancia a questao,
nomeadamente do ponto de vista qualitativo (Fahie & Devine, 2014).

Deste modo, contrariando a maioria das investigacoes relativas ao assédio moral, este estudo
atende ao apelo de que seja utilizada metodologia de natureza qualitativa e métodos de recolha e analise
de dados qualitativa por diversas razdes: a sensibilidade do tema e o objetivo de compreender e perceber
as percecdes das pessoas, a forma como contextualizam a situacdo de assédio, bem como perceber as
estratégias utilizadas para lidar e gerir este tipo de situacées pelos que as vivenciaram diretamente. No
entanto, revelou-se complicada a obtencdo de participantes dispostos a testemunhar a fim de se obter
uma amostra razoavel.

Deste modo, esta investigacao é interpretativa e 0 método de recolha de dados utilizado foi uma
entrevista semiestruturada pois visa compreender o significado das vivéncias dos participantes. O método
de analise de dados foi a analise de conteudo.

Para la da sensibilidade do tema, a pandemia da COVID-19 aumentou e impossibilitou ndo so6
todo um conjunto de diligéncias bem como as possibilidades de participacao nesta investigacao. De
repente, as prioridades do Mundo centraram-se nesta tragica e terrivel situacao.

Esta investigacao é composta por 5 capitulos, sendo o primeiro destes a Introducgao. Esta visa
apresentar e contextualizar a tematica que vira a ser abordada, focando assim a sua pertinéncia, o
problema a ser estudado, quais os objetivos do trabalho, as questdes de partida e a metodologia utilizada
e assim como a estrutura definida para o mesmo.

No capitulo 2, com a denominacdo de Revisao de Literatura, sera aprofundada, como o
préprio nome indica, uma revisao sobre a literatura ja existente relativa ao assédio moral no local de
trabalho em geral e, posteriormente, focado no ensino. E objetivo deste capitulo o enquadramento tedrico

do tema.
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Assim, este capitulo encontra-se dividido em 12 seccdes. Inicia, na primeira seccao, pelo
problema na definicdo de um unico conceito que defina o fendmeno a ser estudado evidenciando os
contrastes nas terminologias utilizadas consoante a cultura do pais em que nos encontramos. De
seguida, a segunda seccao assenta na apresentacao das possiveis causas do assédio moral no local de
trabalho do ponto de vista de variados autores como Einarsen (1999), Leymann (1990; 1993; 1996) e
Zapf (1999), entre outros (Duffy & Sperry, 2007; Khoo, 2010; Araujo, Mcintyre, & Mcintyre, 2015). A
terceira seccdo foca-se nos tipos de assédio moral, dividindo-se em 4 subseccdes, uma relativa a cada
tipo.

Na quarta seccao sao explicitadas as categorias e atividades do assédio moral, descrevendo o0s
comportamentos que o constituem e o modo como diferentes autores os agregam. Por sua vez, na quinta
seccao sao descritas as fases do problema em questao, consoante variados pontos de vista. A seccado
seis visa distinguir o assédio moral de outro tipo de situacées como stresse, conflito, mas condicdes de
trabalho, exigéncias profissionais e agressdes verbais ou fisicas ocasionais, havendo uma subseccdo
relativa a cada uma.

A sétima seccdo foca-se nas possiveis consequéncias que poderdo afetar a vitima, o assediador
e a organizacao em que estes se encontram. Face a estas consequéncias, segue-se a seccao oito onde
sao identificados os mecanismos de defesa utilizados para lidar com o assédio moral. De seguida, a
seccao nove recai sobre a prevencao do assédio moral.

Na décima seccao é feito um enquadramento legal do assédio moral no trabalho, dividindo-se
em duas subseccoes, uma com o enquadramento legal em termos gerais e outra com o enquadramento
legal relativamente ao ensino.

As duas ultimas seccdes ja sdo referentes ao assédio moral no ensino, sendo a décima primeira
uma contextualizacdo geral, sendo esta ilustrada através de casos reais noticiados nos anos recentes, e
a décima segunda uma caracterizacao da estrutura/organizacao escolar publica em Portugal.

O capitulo 3 diz respeito a Metodologia de Investigacao na qual estdo integradas cinco
seccdes. Primeiramente, na seccao um, é descrito o posicionamento metodolégico. De seguida, na
seccao dois, é explicado o método de recolha de dados, bem como a justificacao da opcao de recorrer a
entrevistas semiestruturadas e a sua elaboracéo. A terceira seccao foca-se no método de analise de
dados, no qual é justificada a analise de contetudo. Numa quarta seccao sera realizada a caraterizacao
dos participantes e, por fim, a quinta seccao diz respeito aos procedimentos.

O capitulo 4 trata da Apresentacao, Analise e Discussao de dados. Finalmente, o capitulo

5 ¢é a Conclusao, onde se pretende resumir a informacao mais relevante que foi possivel obter durante
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a investigacao. Este tera ainda duas seccdes posteriores nas quais serdo explicadas as dificuldades
encontradas ao longo do desenvolvimento do estudo empirico, bem como sugestdes para investigacoes

futuras, respetivamente.
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2. REVISAO DE LITERATURA

Embora sempre tenha estado presente, nos ultimos trinta anos tem sido dada uma maior
atencao ao assédio moral no trabalho por parte dos investigadores, das instituicdes e ainda pela opiniao
publica. Leymann (1990) e Brodsky (1976) foram os primeiros autores a focarem-se neste fenomeno,
designando-o por bullying ou mobbing (Antunes, 2017). Tanto na Europa como fora, este problema tem
sido classificado com uma elevada significancia, ndo s6 por estes dois autores como também por
Einarsen (1998), um dos investigadores mais ligados ao tema que, ainda hoje, se dedica a ele (Einarsen,
Skogstad, Rorvik, Lande, & Nielsen, 2016; Hoprekstad, et al., 2019; Einarsen S. V., Hoel, Zapf, & Cooper,
2019; Nielsen, Harris, Pallesen, & Einarsen, 2020; Glambek, Skogstad, & Einarsen, 2020).

2.1. 0 problema da nomenclatura

Aquando da definicdo das situacdes onde colegas, superiores, subordinados ou até clientes
sistematicamente assediam funcionarios no seu local de trabalho, vemo-nos deparados com variadas
terminologias. Se nas ultimas décadas ja se vem a refletir sobre os diferentes conceitos apresentados
por diversos autores, como “mobbing’, “assédio”, “bullying’, “vitimizacao” e “terror psicologico”
(Einarsen, Hoel, Zapf & Cooper, 2003; Einarsen, 1998) , em 2009, Crawshaw (2009) vem focar, de
novo, a variedade e diversidade de definicdes relacionadas com o assédio moral no trabalho que podem,
por vezes, ser confundidas e, no entanto, complementar-se. Crawshaw (2009) faz, entao, referéncia a
lenda budista dos seis monges cegos onde cada um toca numa parte diferente de um elefante, discutindo
assim que o elefante é aquilo que cada um sentiu. Por fim, Buddha diz que estes discutem pois apenas
viram uma parte do todo. E este problema que, ainda hoje, divide opinides e ndo permite a que se chegue
a um consenso a nivel de investigacao.

Na sua maioria, a diferenca de nomenclatura deve-se ao pais em que foi feita a investigacéo
devido as especificidades culturais e historicas de cada pais (Araujo, Mcintyre, & Mclntyre, 2015). A
expressao mobbing ¢ mais utilizada em paises como a Alemanha, Austria e Escandinavia (Finlandia,
Suécia, Dinamarca e Noruega), no Reino Unido, por sua vez, € utilizado o termo bulling, nos Estados
Unidos divide-se ente emotional abuse e mobbing, na Franca, € utilizado Aarcélement moral, é utilizado
acosoem Espanha e nos paises da lingua castelhana e, por fim, jimeno Japao (Nunes, Tolfo & Espinosa,
2018; Tolfo & Oliveira, 2015). Em Portugal, ainda que importados alguns dos termos estrangeiros, o

mais comum é utilizar “assédio moral” para definir este fenémeno.
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Ainda assim, alguns autores (Duffy & Sperry, 2007; Khoo, 2010) diferenciam bullyinge mobbing
em relacdo ao agressor sendo que numa situacao existe apenas um agressor e na outra refere-se a um

ataque grupal, respetivamente.

2.1.1. Mobbing

Esta terminologia teve origem no verbo inglés “fo mob' e foi aplicada, inicialmente, para
descrever o comportamento agressivo e grupal entre animais por Konrad Lorenz (1963, citado em
Hirigoyen, 2002a), entretanto, no final dos anos sessenta, Heinemann (1972, citado em Matthiesen &
Einarsen, 2010) associou-0 a um tipo especifico de agressao por parte de criancas em contexto escolar
onde um grupo se reunia para atacar um alvo em especifico (Einarsen et a/, 2003). O autor salienta as
consequéncias a que a exposicdo constante ao mobbing pode levar, face as acdes em si que o
constituem, diferenciando, assim, este conceito de “conflito”. Assim, embora os atos cometidos
aparentemente sejam comuns, a sua frequéncia é que os torna danosos (Einarsen, et a/., 2003).

Leymann (1990), define mobbing no local de trabalho ou terror psicoldgico como comunicacado
hostil e antiética sistematicamente dirigida a um trabalhador, por um ou mais individuos que, devido a
isso, é/sdo posto(s) numa situacao de falta de ajuda e de defesa, que se mantém enquanto estas
atividades se perpetuam. Ainda que a frequéncia e a duracdo destas atitudes possam variar, a longo
prazo, acaba por resultar num estado de miséria mental, psicossomatica e social (Okechukwo, Souza,
Davis, & Castro, 2014; Mikkelsen, Hansen, Persson, Byrgesen, & Hogh, 2020).

Davenport, Schwartz e Elliot (1999) descrevem mobbing como uma patologia organizacional na
qual principalmente colegas de trabalho se organizam e iniciam um continuo ritual de humilhacao,
exclusdo, acusacdes infundamentadas, abuso emocional e assédio no geral numa tentativa maliciosa de

forcar um colega alvo a abandonar o posto de trabalho (Khoo, 2010).

2.1.2. Bullying

Assim como o mobbing, também o bullying provém de um verbo inglés, “to bully”, que significa
provocar dano, intimidar. De acordo com Einarsen e Skogstad (1996), bullying remete para um conjunto
de situacdes onde um trabalhador/supervisor é sistematicamente maltratado e vitimizado por um
colega/supervisor através de repetitivos atos negativos. Os autores argumentam ainda que para que
exista uma vitima deste fendmeno, esta deve sentir-se inferior aquando da tentativa de se defender na
situacao em questao (Park & Ono, 2017). Quando focado o bullying no trabalho, este é visto como o

assédio, ofensa, exclusao social ou efeito negativo na tarefa de algum colega. Para que seja efetivamente
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uma situacao que se inclua nesta terminologia, estas acdes tém de ser repetitivas e regulares durante
um determinado periodo de tempo. E um processo que se vai desenvolvendo colocando a vitima numa
situacao inferior onde se torna um alvo mais facil e sistematico (Einarsen, et a/, 2003; Einarsen S. V.,

Hoel, Zapf, & Cooper, 2019).

2.1.3. Assédio moral

A palavra “assédio” teve a sua origem no latim, sendo que possui varios vocabulos relacionados.
Aqueles que se encontram diretamente relacionados com o assédio como € visto hoje em dia sao
“obsidium” que significa cerco, cilada, e o verbo “obsidere” que significa por-se a frente, cercar, ndo se
afastar (Antunes, 2017).

De acordo com o dicionario de lingua portuguesa (Dicionario Priberam, s/d), assédio consiste
na importunacao insistente com vista a obtencao de algo, pode ser agressiva e € equiparada a
perseguicao. Brodsky (1976), por sua vez, define assédio como todos os atos que, de forma repetitiva e
persistente, tém intencao de atormentar, esgotar ou frustrar a vitima, bem como atitudes repetitivas que
acabam por provocar, assustar, intimidar ou provocar desconforto ao individuo.

Quando se fala em “moral”, remete-se para a questdo do que é certo ou errado, que acdes sdo
consideradas aceitaveis ou nao no contexto e na vida em sociedade no geral. Hirigoyen (2002b) diz-nos

|n

que, ao optar pelo termo “moral”, significa se esta a tomar uma posicao.

A Agéncia Europeia para a Seguranca e Saude no Trabalho (2002), por sua vez, afirma que o
assédio moral no local de trabalho se entende por um “comportamento injustificado e continuado para
com um trabalhador ou grupo de trabalhadores, suscetivel de constituir um risco para a saude e
seguranca” (p.1).

O Codigo do Trabalho, art.° 29° no seu n.°2, caracteriza o assédio como “comportamento
indesejado, nomeadamente 0 baseado em fator de discriminacao, praticado aquando do acesso ao
emprego ou ho proprio emprego, trabalho ou formacao profissional, com o objetivo ou o efeito de
perturbar ou constranger a pessoa, afetar a sua dignidade, ou de lhe criar um ambiente intimidativo,
hostil, degradante, humilhante ou desestabilizador” (2009, p. 146). A Comissao para a lgualdade no
Trabalho e no Emprego (2013) rege-se pela definicao de “assédio” no local de trabalho exposta acima
focando ainda que, quando moral, este consiste em ataques verbais, com o intuito de ofender ou

humilhar, e fisico, podendo este resultar de violéncia fisica e/ou psicolégica, pretendendo diminuir a

autoestima da vitima com o possivel objetivo final de excluir a pessoa do leu posto de trabalho.
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Apesar das varias terminologias, no geral, todas parecem referir-se ao mesmo fendmeno em que
existe um mau trato sistematico de um subordinado, colega ou superior que, quando continuado, pode
causar problemas a nivel social, psicologico e psicossomatico severos a vitima (Zapf, Knorz, & Kulla,
1996; ver também Einarsen ef a/, 2003).

Neste trabalho de investigacdo, sera utilizado o termo “assédio moral” pois foi considerado
aquele que melhor se enquadra no contexto cultural portugués, uma vez que € aquele que é considerado
no Cédigo do Trabalho (2009), ainda que possam ser utilizados outros termos de semelhante significado

a nivel da investigacao e as suas caracteristicas.

2.2, Causas do assédio moral

O assédio moral é, ainda que um fendmeno que acompanha a atividade laboral desde o seu
inicio, algo que, como visto anteriormente, apenas se comecou a investigar nas ultimas décadas
(Strandmark & Hallberg, 2007; Alves F., 2011; Araujo, Mcintyre, & MclIntyre, 2015; Einarsen S. V., Hoel,
Zapf, & Cooper, 2019). Em Portugal, é relativamente recente a legislacao efetivaz que visa proteger as
vitimas destes comportamentos. Assim, nao existe, ainda, uma lista objetiva de causas especificas do
asseédio moral. Podemos, no entanto, através de investigacdes existentes, aglomerar aqueles que séo os
principais contributos para que estas acdes tenham lugar na esfera laboral (Einarsen S. V., Hoel, Zapf, &
Cooper, 2019).

A cultura organizacional é, sem duvida, um dos fatores que fomenta ou dissipa este tipo de
acoes, seja propositada ou despropositadamente (Teixeira, Munck, & Reis, 2011). Quando o clima
instalado na organizacdo promove a competitividade, a falta de transparéncia, a falta de respeito, relacdes
baseadas nos interesses individuais e falta de colaboracao, instala-se um espirito de “vale-tudo” onde os
fins passam a justificar os meios (Barreto, 2004).

Einarsen (1999), apds analisar varios estudos (Olweus, 1993; Seigne, 1998; Bjorkqvist,
Osterman & Hijelt-Back, 1994; Einarsen, Raknes & Matthiesen, 1994; Vartia, 1996; Seigne, 1998),
conseguiu aglomerar as semelhancas entre as varias investigacoes delineando, entdo, um contexto mais
especifico no qual se sucede o assédio moral no local de trabalho. Existem dois problemas identificados
por parte dos investigadores, sendo eles, o papel da personalidade das vitimas e o papel dos fatores
psicossociais. Apds a analise, identificaram-se diversas causas, divididas em trés categorias, sendo elas
0 agressor, a organizacao e a incompatibilidade de expectativas. Quando a causa esta identificada no

agressor em si, € apontada a personalidade dificil do mesmo, a promocéo deste a um cargo superior, a

2 Decreto Lei n.° 73/2017 de 16 de agosto da Assembleia da Republica. Diario da Republica, 1°série, n.° 157. Retrieved 22 janeiro 2020 from www.dre.pt.
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competitividade relativamente a cargos e estatuto (Barreto, 2004; Strandmark & Hallberg, 2007), a sua
baixa autoestima e, nos diversos artigos, a inveja por parte deste, no geral, e especificamente em relacao
as qualificacdes das vitimas. Do ponto de vista organizacional, é focada a ma lideranca que pode levar a
situacdes de assédio moral. A incompatibilidade entre a exigéncia e a expectativa relativamente a postos
de trabalho, funcdes e responsabilidades pode gerar stresse e frustracdo dentro dos grupos de trabalho,
especialmente quando estas tém influéncia nos privilégios, direitos, cargos e obrigacdes. Esta pode,
entdo, ser outra causa. Por fim, e apontado pelas proprias vitimas, a falta de mecanismo de gestdo de
conflitos, a sua baixa autoestima, timidez e ansiedade, podem ser propicias a que estes episddios se
sucedam.

Leymann (1990; 1993; 1996) opde-se a ideia de fatores individuais como antecedentes do
assédio moral, especialmente quando estes se focam na personalidade da vitima. O autor identifica
quatro fatores que contribuem para o aparecimento deste problema, sendo eles:

1. Deficiéncias no design do trabalho;

2. Deficiéncias no comportamento da lideranca;
3. A posicao socialmente exposta da vitima;

4. E, por fim, uma baixa moral no departamento.

Para Leymann (1996), a ma gestdo de conflitos pode também ser considerada uma causa,
juntamente com uma organizacdo inadequada. Assim, a gestdo de conflitos é encarada como um
problema organizacional que apenas progride para assédio moral quando os superiores negam, nao
encaram 0 problema com seriedade ou estdo, eles proprios, envolvidos, fazendo assim parte do
problema. Em suma, a responsabilidade recaira sempre na organizacao.

Do ponto de vista de Zapf (1999, p. 71), ndo deve haver uma Unica posicao relativamente as
potenciais causas, apresentando entao, quatro:

1. Organizacionais
a. Lideranca
b. Cultura organizacional
c. Potenciadores de stresse no trabalho
d. Organizacao do trabalho
2. Agressor
3. Grupo social do grupo de trabalho
a. Hostilidade

b. Inveja
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c. Pressao de grupo
d. “Bode expiatorio”
4. Pessoal/Vitima
a. Personalidade
b. Qualificacdes
c. Competéncias sociais

d. Estigma/vergonha

Zapf (1999) defende ainda que os problemas a nivel organizacional ndo podem, por si, assediar
alguém. Este comportamento compete unicamente aos seres humanos aquando da reacao a tais
deficiéncias por parte da lideranca e da gestao organizacional. Deste modo, o autor suporta a afirmacao
previamente apresentada por Leymann (1996) de que a causa do assédio moral reside na organizacao.

De facto, Zapf (1999) e Leymann (1996) salientam que a relacdo entre as causas e as
consequéncias do assédio moral pode ser bidirecional. O stresse, por exemplo, pode ser tanto uma causa
como uma consequéncia, uma vez que mas condicdes psicossociais no local de trabalho podem gerar
reacOes de stresse que, por si, podem promover acdes de assédio (Einarsen & Raknes, 1997). Além do
stress, também a ansiedade, a depressédo e o comportamento obsessivo podem provocar reacdes
negativas, tornando-se, assim, um ciclo vicioso (Reknes, Pallesen, Mageroy, Moen, Bjorvatn & Einarsen,
2014).

Segundo a Agéncia Europeia para a Seguranca e a Saude no Trabalho (2002), pode dividir-se o
assédio moral em dois tipos, sendo o primeiro o0 que resulta da escalada de um conflito interpessoal e,
0 segundo, aquele em que a vitima ndo se encontra envolvida num conflito, mas acidentalmente, vé-se
colocada numa situacdo que a expde a violéncia do agressor, como visto acima, a figura do “bode
expiatério”, € um exemplo deste tipo.

Sao identificados pela Agéncia Europeia para a Seguranca e a Saude no Trabalho (2002) alguns
fatores que podem aumentar a probabilidade deste fendmeno se suceder:

1. Uma cultura organizacional que nao condena comportamentos intimidativos ou que nao
vé 0 assédio moral como um problema existente;
Transformaces organizacionais subitas;
Exigéncias excessivas de trabalho;

Inseguranca no emprego;

o A DN

Deficiéncias da politica de pessoal e inexisténcia de uma cultura organizacional;
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6. Conflitos ao nivel das funcdes desempenhadas;
7. Relacdes insatisfatdrias entre os trabalhadores e as chefias, assim como uma lideranca
empresarial pouco satisfatoria.
Assim, os contextos que influenciam o aparecimento e o desenvolvimento do assédio moral no
local de trabalho podem ter varias origens propagando-se através de diferentes atores, sendo estes

chefias ou colegas.

2.3. Tipos de assédio moral

Os tipos de assédio moral sédo classificados consoante a hierarquia entre o agressor e a vitima.
Embora existam investigadores que defendem a existéncia de trés tipos de assédio moral
(Vandekerckhove & Commers, 2003), sendo eles, vertical ascendente e descendente e horizontal, entre

pares, outros defendem que existem quatro, acrescentando o assédio misto (Hirigoyen, 2002b).

1. Assédio moral horizontal
Entre colegas de patamares ou cargos iguais e, normalmente, sem conhecimento das chefias,
podem perpetuar-se comportamentos que se enquadram neste fendémeno (Kaled, 2019). Como visto
anteriormente, a inveja, a competitividade, a necessidade de se distinguirem e a discrepancia salarial
sdo possiveis causas destas atitudes entre pares (Barreto, 2004; Strandmark & Hallberg, 2007).
Preconceito, em diversas areas, pode também levar a que o bullying se suceda, quer por um individuo

apenas ou por um grupo de trabalhadores.

2. Assédio moral vertical ascendente
O assédio moral ascendente existe, apesar de ser o menos frequente. Consiste, entdo, na
situacao em que um superior hierarquico é vitima de subordinados. Ainda que menos comum, este tipo
de assédio &, de igual modo, problematico (Marques & Araujo, 2015). Pode suceder-se, por exemplo,
quando um funcionario tem alguma informacdo comprometedora sobre o seu superior e a utiliza como
elemento de chantagem ou, por vezes, através de falsas alegacoes de assédio sexual com o objetivo de
descredibilizar ou destruir a reputacéo da vitima, apelando a reacéo coletiva dos colegas. E possivel que

estes superiores cheguem até a demitir-se ao ver a sua autoridade questionada ou retirada (Brito, 2018).
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3. Assédio moral vertical descendente

Quando falamos no assédio moral vertical descendente, ao inverso do anterior, sucede-se
quando a vitima se encontra num patamar inferior ao do seu agressor na hierarquia organizacional,
passando, geralmente, pelo abuso de poder (Vandekerckhove & Commers, 2003; Brito, 2018). De
acordo com Vredenburgh e Brender (1998), existem duas dimensdes que caracterizam este tipo de
asseédio moral, o desrespeito e a criacdo de obstaculos ao desempenho e acesso a recompensas do
subordinado. Marques e Araujo (2015) realcam que este tipo de assédio tem a sua origem na hierarquia
e pode, até, ser considerado mais grave do que aquele entre pares, dada a impoténcia da vitima.
Identificam, entao, trés subtipos:

e (O assédio perverso, que consiste na adocdo, por parte do agressor, de
comportamentos que visam unicamente enaltecer o seu poder enquanto destroem a
vitima;

e O assédio institucional, aquele que ¢ utilizado como instrumento de gestdo de
pessoas por parte dos gestores;

e E, por fim, assédio estratégico, que tem como objetivo final levar o funcionario a

demitir-se sem eu existam consequéncias para a empresa.

4. Assédio moral misto

Quando o assédio entre colegas, ou seja, o assédio moral horizontal, se prolonga no tempo e
nao existe intervencao por parte de superiores, tornando-se estes cumplices do mesmo, o chamado
assedio moral vertical descendente, a vitima acaba por ser atacada ndo so pelos colegas, mas também
pelas chefias. Esta juncdo é o chamado assédio moral misto ou combinado (Marques & Araujo, 2015;
Brito, 2018; Kaled, 2019).

Hirigoyen (2002b) foca, ainda, a frequéncia mais evidente do assédio moral em determinados
setores, por exemplo, a medicina social, o setor terciario e 0 ensino por serem ambientes onde a definicao

de funcoes e tarefas é mais subjetiva permitindo que seja possivel culpar outra pessoa.

2.4. Categorias e atividades do assédio moral

Como visto anteriormente, o0 que caracteriza o assédio € a frequéncia que leva a que atos
aparentemente subtis se tornem em algo mais grave, ao ponto de violentar o outro (Leymann, 1996
citado por Joao & Portelada, 2016). Existe ainda a dificuldade de prova face a estes atos. Nao apenas

de atos ilicitos é constituido o assédio moral. Por exemplo, atos considerados de assédio sexual sao
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ilicitos, no entanto, deixar de falar com alguém ou o aumento da carga de trabalho nao séo, pois podem
até ter diferentes motivos (QOliveira, 2018).

I[remos ver, entdo, baseadas na lista de acbes apresentada de seguida, reunidas através de
trabalhos de investigacdo de varios autores (Leymann, 1992, 1993, 1996; Rayner & Hoel, 1997;
Hirigoyen, 2002b; Guedes, 2003; Lopez, Viforcos, & Fernandez, 2004; Barllet & Barllet, 2011), as
diferentes categorias em que podem ser inseridos estes comportamentos.

1. Excesso de carga de trabalho;
Reducéao da responsabilidade;
Delegacao de tarefas inferiores;
Obijetivos irrealistas;
Sabotagem com intencao de falhanco da vitima;
Mudancas constantes de opiniao;
Anulacéo de opinides;

Ataques ao estatuto profissional do funcionario;

O o N o o Bk~ w D

Controlo sobre os recursos;

—_
o

. Retencéo de informacao;

—
—_

. Monitorizacado excessiva;

—_
N

. Julgamentos errados;

—_
w

. Criticas injustas e/ou persistentes;

._.
o

. Blogueio direto a promocoes;

—_
(&)

. Isolamento;

—_
(o))

. Rumores;

—_
~

. Mentiras;

—
o

. Excluséo;

—
O

. lgnorar;

N
o

. Falsas acusacoes;

N
—

. Ataques verbais;

N
N

. Contacto visual negativo ou prolongado;

N
w

. Intimidacéo;

N
N

. Gritar;

N
(&)

. Diminuicao do individuo e das suas conquistas;

N
()]

. Questionamento das suas competéncias;
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27.
28.
29.
30.
3L
32.
33.
34.
35.
36.
37.
38.
39.
40.
41.
42.
43.
44,

Siléncio quando a vitima fala ou entra na sala;

Encolher os ombros;

Suspirar;

Humilhacao;

Ameacas;

Manipulacao;

Ridicularizacao;

Interrupcdes constantes;

Piadas pessoais;

Conspiracdes contra a vitima, juntamente com outros colegas;
Divulgacao de informacdes difamatdrias sobre a vitima;
Estigmatizacao da reputacéo da vitima na organizacéo;
Insisténcia contra avaliacdes externas;

Roubo/copia de trabalho posteriormente apresentado pelo agressor como seu;
Chamadas de atencao em frente a colegas;

Contacto apenas por email ou mensagem;

Encorajar a vitima a que se sinta culpada;

Contestar o trabalho e as decisdes da vitima.

De acordo com Rayner e Hoel (1997), podemos dividir o assédio moral em 5 categorias:

“Ameaca ao estatuto profissional da vitima, por exemplo, diminuindo a mesma;
Ameaca a integridade da vitima através da intimidacao ou de outros métodos;
[solamento, ndo so fisico, mas social também:;

Excesso da carga de trabalho ou de prazos inatingiveis;

Desestabilizacao, por exemplo, mencionando repetitivamente os erros cometidos pela

vitima.” (p.183)

Barllet e Barllet (2011) classificam o bullying em trés areas distintas, sendo elas a nivel de

trabalho, pessoal e fisico. Incluidas no trabalho é referida a carga de trabalho, focando em varios aspetos

como os pontos numero 1 a 5; a logistica/processo do trabalho, através de comportamentos reunidos

entre o numero 6 e 10 e 26; por fim, a nivel da avaliacdo e progressao, podem evidenciar-se acoes

reunidas entre o ponto 11 e 14. (Guedes, 2003; Lopez, Viforcos, & Fernandez, 2004).
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Os mesmos autores, Barllet e Barllet (2011) quando focam o buflying pessoal dividem-no em
ataques indiretos e diretos. Quando se fala de ataques indiretos, refere-se a interacdes entre o agressor
e outros individuos que tém, indiretamente, impacto na vitima. Sdo exemplos deste tipo os pontos 5, 15,
16, 17, 18, 19 e 20. Quando se fala em sabotagem, tem-se como exemplo o simples facto de ser
entregue o horario errado para que a vitima se atrase e isso tenha um impacto negativo para a mesma.
No que respeita aos ataques diretos, deparamo-nos com acdes descritas pelo nimero 13, entre o nimero
21 e 25 e entre 0 30 e 35,, inclusive (Kaled, 2019). Aquelas que sao consideradas mais severas sdo,
entao, a intimidacédo, a manipulacao e as ameacas.

Leymann (1993; 1996), sumarizou as atividades de assédio moral em cinco categorias, de
acordo com os efeitos na vitima.

1. Ataques a expressao (pontos 13, 19, 21, 27, 30, 31);

2. Ataques as relacdes sociais (pontos 15, 18, 36);

3. Ataques a reputacéo (pontos 12, 16, 17, 20, 33, 37, 38);

4, Ataques a vida profissional (pontos 1, 2, 3, 4, 5, 10, 11, 14, 22, 23, 25, 39, 40, 41);
5

Ataques a saude fisica (ponto 31).

Fahie e Devine (2014), por sua vez, reuniram em 2 categorias as acodes de bullying, sendo estas,
a diminuicao e exclusdo que incluem acdes como ataques fisicos e assédio sexual, juntamente com os
pontos 16, 23, 24 e 25; e, uma gestdo opressiva e um clima de pressdo através de comportamentos
como os pontos 1, 4, 13, 31, 40, 42 (Gardner & Johnson, 2001).

Por fim, Higiroyen (2002b) agrupou em quatro categorias as atitudes que constituem assédio
moral de acordo com a deterioracao propositada das condicdes de trabalho (ponto 2, 3, 5, 9, 13, 44),
0 isolamento e recusa de comunicacdo (ponto 7, 18, 19, 22, 27, 34, 36, 42), o atentado a dignidade
(ponto 16, 26, 28, 29, 30, 33, 41) e, finalmente, a violéncias verbal, fisica ou sexual (ponto 24, 31) e
ainda ataques fisicas, invasao da intimidade da vitima e danos a propriedade da mesma, por exemplo,
0 automovel).

Existem diversas formas de classificar e agrupar os comportamentos que compreendem o
assédio moral, no entanto, estas acabam por se complementar. Assim, € possivel identificar uma lista
extensa que facilitara a identificacao do problema dado que, por vezes, nem as proprias vitimas o sabem
identificar ou sao atitudes que foram “normalizadas” dentro do local de trabalho e a pessoa em questao

tem receio de que nao sejam vistas como validas (Barreto, 2004).
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2.5. Fases do Assédio Moral

Para Einarsen (1999), existem quatro fases contidas no assédio moral, sendo elas, um

comportamento agressivo, bullying, estigmatizacao e trauma. Einarsen (1999) explica que numa primeira

fase, aguando do comportamento agressivo, este se manifesta subtiimente contra uma ou mais pessoas

num grupo de trabalho. A segunda fase, diz o autor, foca-se na evidéncia de que a vitima apresenta

problemas em defender-se, quer como consequéncia de fator psicologicos ou sociais ja existentes, quer

como consequéncia do bullyingem si. Apds algum tempo, esta situacdo acaba por estigmatizar a vitima,

prefazendo assim a fase trés. Por fim, entramos na fase quatro, em que a propria organizacdo comeca

a ver a vitima como o problema, devido as acdes propagadas pelo agressor.

Do ponto de vista de Leymann (1990), podemos dividir este processo em quatro fases:

L.

Incidentes criticos: geralmente, segundo investigacdes realizadas, este fendmeno &
desencadeado por um pequeno conflito que, posteriormente, assume uma dimensdo cada
vez maior. Por norma, esta fase é curta e rapidamente se transforma na segunda assim que
os colegas e as chefias iniciam acdes de estigmatizacao.
Mobbing e estigmatizacao: Muitas das acdes de comunicacao passiveis de ser observadas
ocorrem no quotidiano. No entando, como visto anteriormente, quando falamos num
contexto de assédio moral, estas acbes sao sistematicas e consistentes durante um longo
periodo de tempo. A intencao de causar dano a vitima &, entao, o denominador comum e a
manipulacao torna-se uma caracteristica principal. Esta manipulacéo pode ocorrer com o
objetivo de afetar diferentes partes da vida da vitima, sendo elas:

a. “Areputacao da vitima (através de rumores, calunias ou ridicularizacdo);

b. Comunicacao direcionada a vitima (por exemplo, esta é proibida de se expressar,

ninguém fala com ela, criticismo continuo e em frente a outras pessoas e olhares);
c. As circunstancias sociais (a vitima é isolada e deixada de parte);
d. Impedimento da vitima realizar as suas tarefas (ou seja, nao lhe é dado trabalho ou,
guando &, sao tarefas humilhantes e com o intuito de diminuir a pessoa);

e. Por fim, violéncias e ameacas.” (p.121)
Gestao de Recursos Humanos: toda a situacéo torna-se oficialmente um “caso” a partir do
momento em que existe intervencao por parte da gestao. Durante esta fase, a vitima pode
ser confrontada com sérias violacOes da justica. A gestao tem por norma ouvir e aceitar 0s
preconceitos dos colegas da vitima. Este € um dos resultados de toda a situacao de assédio,

no qual a pessoa em questao fica marcada. Geralmente, os restantes colegas assumem que
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aquilo que esta a causar o problema ¢é a personalidade da vitima. Uma vez que a gestao de
recursos humanos acaba por estar dependente da legislacao do pais em que se encontra, é
complicado definir aquilo que constitui efetivamente uma violacdo da lei.

Expulsdao: como é de conhecimento geral, ¢ sabido em que circunstancias sociais o
trabalhador acaba quando é expulso da sua vida laboral. Nos paises escandinavos, as
situacdes que resultam em estigmatizacao sao baixas por doenca de longa duracao, falta de
producdo e de trabalho apresentado, realocacado para um posto de trabalho inferior com

tarefas degradantes e, por fim, tratamento psiquiatrico.

Hirigoyen (1999, citada por Brito, 2018), divide o assédio moral enquanto processo em sete

etapas:

L.

“Recusa a comunicacao direta: o conflito inicial decorre indiretamente, por meio de acdes
de desqualificacdo da vitima, de forma pouco clara, o que torna a defesa da mesma mais
dificil;

Desqualificacdo: esta apresenta-se de forma subtil, dificultando a sua contestacdo, com
llinguagem nao-verbal ou criticas em fom de brincadeira. A vitima questiona-se sobre a
gravidade dos acontecimentos;

Desacreditacao: através a criacao de mal-entendidos, insinuacdes, difamacdes, argumentos
falsos, calunias, que acabam por deixar a vitima com maiores dificuldades em defender-se
e cada vez mais fragilizada, facilitando todo o processo do assédio moral;

Isolamento: ou seja, quebrar todas as ligacdes possiveis da vitima. Passa por situacées como
a vitima nao ser convidada para reunides, ser colocada num espaco isolado, € privada de
informacdes, sao-lhe retirados acessos priveligiados ao computador, tornando a vitima fragil
e desprotegida;

Atormentar: a atribuicao de tarefas degradantes e desnecessarias, objetivos impossiveis de
atingir, tarefas fora do horario normal da vitima, prazos inatingiveis, entre outras;

Empurrar a vitima para cometer uma falta: desqualificar a pessoa em questao e, de seguida,
critica-lo para utilizar isso como justificacdo para a despromocéao. A vitima passar a ver-se
negativamente deixando de acreditar nas proprias capacidades. Desta forma, a vitima pode,
por vezes, tornar-se agressiva e 0 seu agressor pode aproveitar-se disso para justificar o seu

comportamento;
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7. Assédio sexual: apesar dos tracos comuns entre assédio moral e sexual, estes sao diferentes,
ainda que se possa considerar o assédio sexual um passo para o assédio moral. Geralmente,
as mulheres sao a maioria das vitimas deste tipo de assédio, especialmente por parte de
superiores hierarquicos que se aproveitam da sua posicdo para afirmar o poder que detém
e objetificar a mulher. Este pode ser dividido em assédio de género (quando as mulheres
sao tratadas de forma diferenciada apenas pelo seu género), comportamento sedutor,
chantagem, atencao sexual indesejada, imposicao sexual e, por fim, o ataque sexual. Nesta
situacao, o assediador nao aceita a recusa por parte da mulher e, se isso se suceder, parte
para acdes de agressao fisica e humilhacdo que podem vir a agravar-se com o tempo.”

(pp.25-26).

Em qualquer situacao de assédio moral, todas as pessoas envolvidas na questao podem ser
consideradas agressoras, vitimas ou individuos que assistiram e nao interferiram. Um individuo vitima
de assédio moral padece de um dano e nao uma doenca, e isto constitui uma questdo de saude e

seguranca no trabalho, e ndo uma questao de saude mental isolada (Duffy & Sperry, 2007)

2.6. Distincao entre Assédio Moral e outras situacdes

Nunes, Tolfo e Espinosa (2018) afirmam que um ato isolado ndo é considerado assédio moral,
mas sim dano moral, ainda que possa causar dano ao trabalhador (Albanaes, et al,, 2017).

Diversos autores focam-se na distincao entre assédio moral e conflito e stresse, embora existam
outras situacoes a diferenciar também, como mas condicdes de trabalho, exigéncias profissionais e

agressoes verbais ou fisicas ocasionais.

1. Stresse

Quando falamos em stresse, podemos defini-lo como “qualquer situacao de tensdo aguda ou
cronica que produz uma mudanca no comportamento fisico e no estado emocional do individuo e uma
resposta da adaptacao psicofisioldgica que pode ser negativa ou positiva no organismo. Tanto o agente
que provoca o stresse como os seus efeitos sobre o individuo podem ser descritos como situacoes
desagradaveis que provocam dor, sofrimento e desprazer.” (Molina, 1996, citado por Silva, 2012, p. 51).

Filho e Barros (2013) defendem que este € um estado de tensao que decorre devido a varios
fatores, nomeadamente o medo face a novos desafios, neste caso, na esfera laboral. Os autores referem

ainda que, geralmente, o estado em que a vitima se encontra devido ao stresse acaba por interferir com
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a sua vida social. Embora nao seja considerado assédio moral, este pode estar associado ndo sé como
consequéncia mas também como meio para o mesmo, sendo utilizado pelo agressor para assediar a
vitima.

Avelino (2016) distingue os dois conceitos especificando que o stresse nao é direcionado
especificamente a uma vitima, ou varias, podendo estes individuos ser afetados por ele ainda que néo
houvesse um objetivo de intimidar ou humilhar o trabalhador, estando sujeito, por exemplo, a capacidade
de trabalho e de gestao dos proprios.

Uma diferenca evidente entre stresse e assédio moral é que, os sintomas que a partida possam
parecer semelhantes, como o desgaste, a tensao, o sofrimento, quando associados ao stresse podem
ser resolvidas através do exercicio fisico e até mesmo com o simples descanso, coisa que dificilmente
acontecera numa situacdo de assédio moral (Silva C. , 2012). Silva (2012) foca ainda que,
contrariamente ao assédio moral, o stress pode apresentar um lado positivo quando fator impulsionador
do trabalho e motivacéo, no entando, o seu lado oposto, com a sobrecarga excessiva de trabalho e
pressao e, consequentemente, a perda de controlo, acabam por ter um impacto negativo do trabalhador
(Hirigoyen, 2002c). Assim, vemos que o stresse se pode dever a uma ma gestao de recursos humanos,
0 que nao ¢ tdo claro quando falamos em assédio moral.. A intencao implicita no assédio, ou seja, a
existéncia de um proposito de infligir dano e magoar a vitima por parte do assediador de que a vitima
acaba por se aperceber, tomando a consciéncia de que este € o seu papel, acaba por desencadear outras

repercussdes se instalam tornando a situacao mais complicada de curar.

2. Conflito

Para Evert van de Vliert (1998, citado por Matthiesen & Einarsen, 2010) conflito define-se da
seguinte forma: “Dois individuos, um individuo e um grupo, ou dois grupos, diz-se que estdo em conflito
quando pelo menos uma das partes sente que esta a ser obstruida ou irritada pela outra” (p. 351). O
autor explica ainda que existem varios aspetos a ter em conta nesta definicdo, nomeadamente a
subjetividade, o facto da frustracao poder ter origem cognitiva, afetiva ou ambas, a culpa da frustracéo
ser atribuida a outra parte, a magnitude da frustacdo pode variar conforme o tempo decorre, a mesma
nao esta necessariamente a par com um conflito especifico relativamente a outra parte e, por fim, toda
a situacao pode ser unilateral quando apenas uma das parte se sente frustrada ou contribui para a
frustacao da outra.

Conflito pode ser defenido ainda como uma divergéncia/discordancia de interesses entre ambas

as partes, que podem ser individuais ou grupais, ou seja, é a crenca de que 0s objetivos das partes nao
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poderao ser atingidos simultaneamente (Pruitt & Rubin, 1986, citado por Matthiesen & Einarsen, 2010;
Oliveira, 2018).

Uma caracteristica comum do conflito sdo as chamadas de atencéo explicitas e a oportunidade
dos intervenientes se defenderem (Nunes, Tolfo, & Espinosa, 2018). Este fator acaba por evidenciar a
diferenca entre os conceitos pois o facto de haver esta oportunidade das partes de explicitarem o seu
ponto de vista e poderem defender-se vai contra a falta de capacidade das vitimas de assédio moral se
defenderem ou afirmarem. Ambas as partes sdo reconhecidas e ouvidas como parte da situacao (Filho
& Barros, 2013).

Alteracoes as tarefas do colaborador, ao seu posto ou as chefias podem dever-se a prioridades
da organizacao e ndo prender-se com o objetivo de atingir um trabalhador propositadamente (Nunes, et
al., 2018).

O conflito sempre teve uma conotacdo negativa (Sobral & Capucho, 2019) e de que deveria ser
evitado, no entanto, tem-se vindo a tentar dar énfase ao fator positivo do mesmo (Guedes, 2003). Quando
usado devidamente, o conflito acaba por evidenciar as adversidades, ter um caracter impulsionador e
abre oportunidades para que todos tenham hipétese de se posicionar (Milenkovska, Markovska, &
Nikolovski, 2017). A mudanca e a criatividade sao, também, favorecidas. Por sua vez, o assédio moral
alimenta-se da falta de transparéncia e informacdes ocultas que ndo cabem neste conflito positivo
(Guedes, 2003).

Ainda que o conflito possa ter inicio entre partes iguais, posteriormente uma destas poder ser
forcada a passar para um cargo inferior, dificultando assima sua defesa. Neste caso, parra a tratar-se de
asseédio moral, uma vez que uma das partes tem como objetivo a destruicao, o mal estar da outra
(Einarsen, Matthiesen, & Mikkesen, 2000, citado em Matthiesen & Einarsen, 2010).

Em suma, enquanto o conflito se apresenta também com um lado positivo, o assédio moral é

inteiramente destrutivo e deve ser evitado e excluido das orgnizacdes.

3. Mas condicdes de trabalho

As mas condicoes de trabalho, por si s6, ndo podem ser consideradas assédio moral. Aquilo que
as pode associar € a intencao com que o trabalhador é colocado sob essas mesmas condicoes (Brito,
2018). Por exemplo, colocar um trabalhador num espaco reduzido, com fraca iluminacéo, nao é assédio
moral a ndo ser que o mesmo tenha sido colocado nesse local com o intuito de o diminuir, humilhar,
mal tratar (Hirigoyen, 2002b). Outro exemplo é a retirada de intrumentos essenciais de trabalho como

computador, secretaria, telefone, ou até isolar a pessoa dos restantes colegas.
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4. Exigéncias profissionais

Quando falamos em assédio moral e exigéncias profissionais, ndo podemos deixar que estas
sejam confundidas. As tranferéncias ou mudancas de gestdo, avaliacdes, criticas ou solicitacdes ndo sdo
consideradas assédio moral, a ndo ser que comportem em si um propdésito de humilhacédo e controlo.
Assim, o contrato de trabalho, por normal, explicita aquelas que sédo as tarefas e as mudancas a que
podera estar sujeito o trabalhador quando o assina, bem como os objetivos inerentes & sua funcéo
(Hirigoyen, 2002a; Filho & Barros, 2013).

5. Agressdes verbais ou fisicas ocasionais

Como visto anteriormente, ainda que inaceitaveis, agressdes ocasionais, de carater fisico ou
verbal, ndo constituem assédio moral. Para que assim fosse, era necessario um prolongamento no tempo
destas acoes repetitivas (Hirigoyen, 2002a). Estas podem apresentar-se de forma impulsiva ou que leva
a crer que nao foi premeditada, nado prefazendo, assim, assédio moral. Quando nos deparamos com
esse fenomeno, a vitima sofre diversas humilhacdes que acabam por impossibilitar a sua defesa.

Ainda assim, a situacao deve ser avaliada como um todo e ndo acdes singulares pois o acumular

de diferentes comportamentos abusivos isolados constitui, sim, assédio moral (Marta & Morais, 2019).

2.7. Consequéncias do Assédio Moral
Quando se fala nas consequéncias do assédio moral, ndo se pode focar apenas as da vitima.
Todo o contexto em que esta situacao se sucede acaba por sofrer um prejuizo, tanto a nivel social, como

organizacional e até para o assediador.

1. Consequéncias para a vitima

As pessoas reagem de forma diferente as situacdes a que sao expostas. O historial da vitima, a
sua personalidade, a sua autoestima, autoconfianca e o contexto social em que esta inserido. Todos
influenciam a forma como a pessoa pode reagir ao mesmo acontecimento (Matthiesen & Einarsen, 2010;
Eriksen, Hogh, & Hanse, 2016; Bashir & Hanif, 2019; Alves & Neto, 2019). A titulo de exemplo, Hogh,
Mikkelsen e Hansen (2011) afirmam que enquanto umas vitimas podem apresentar niveis moderados
de stresse, outras podem desenvolver sintomas severos como depressao ou Transtorno de Stresse Pos-
Traumatico.

Quando o assédio é ainda recente, os sintomas apresentados sao semelhantes aos do stresse.

Sendo eles o cansaco, 0 nervosismo, as dores na coluna, enxaquecas e disturbios do sono. No entanto,

32



quando associados ao assédio moral, podem acrescentar-se a esta lista a humilhacao, o sentimento de
impoténcia e a sensacao de anormalidade perante a situacao.

Numa fase inicial, existe a possibilidade de recuperacdo caso a vitima seja afastada do agressor
ou na eventualidade deste pedir desculpa pelos seus atos (Hirigoyen, 2002b). Por outro lado, a autora
afirma que se esta situacéo se prolongar, a vitima podera comecar a apresentar outros sintomas como
tristeza, apatia, sentimento de culpa e até mesmo desinteresse relativamente aos seus proprios valores.

A destruicao da identidade e a alteracdo do temperamento da vitima por um longo periodo de
tempo sao outras possiveis consequéncias do assédio moral. As agressdes a que o individuo esta sujeito
podem acentuar ou alterar tracos de personalidade ja existentes ou, até, levar a que este desenvolva
disturbidos psiquiatricos, uma vez que a identidade pessoal ndo é definitiva e estd em constante
desenvolvimento (Hirigoyen, 2002b).

Park e Ono (2017) concluiram que existe um efeito direto negativo entre o assédio moral e a
saude. As vitimas sao colocadas numa posicdo na qual ndo se conseguem defender ou controlar e, esta
falta de controlo, a longo prazo, conduz a um estado de fadiga, entre outros sitomas fisicos. Os autores
afirmam, entao, que o aumento do envolvimento do individuo com o trabalho, diminui os problemas de
saude.

De acordo com Okechukwo, Souza, Davis e Castro (2014), o stresse ¢ o caminho direto para
que os trabalhadores desenvolvam problemas de salude. Segundo a teoria “stressor-stressstrain” de
Lazarus e Folkman (1984), estes problemas surgem quando as expectativas sdo percebidas como
stressantes e excedem a capacidade do trabalhador de lidar com a situacdo. O assédio moral pode,
entdo, surgir como um fator gerador de stresse provocando, deste modo, respostas a nivel psicolégico
e/ou fisiologico (Okechukwo, ef at., 2014). Os mesmos autores afirmam, ainda, que a injustica no local
de trabalho esta diretamente associada a trés tipos de consequéncias, sendo elas, a nivel de saude
psicoldgica e fisica, a nivel comportamental e em relacao aos resultados do seu trabalho. No que remete
para a saude psicoldgica e fisica, € possivel concluir, através de diversas investigacoes, a evidéncia entre
0s sintomas e diagndstico de TSPT e o bullying no local de trabalho (Bjorkgyist, Osterman, & Hjelt-Back,
1994; Leymann & Gustafsson, 1996; Mikkelsen & Einarsen, 2002; Matthiesen & Einarsen, 2004). Os
sintomas deste transtorno podem apresentar-se através de niveis altos de insonia, ansiedade, depressao
e agressao, melancolica, apatia, falta de concentracao e fobia social (Bjorkgvist, Osterman, & Hjelt-Back,
1994). Scott e Stradling (1994) defendem que é possivel existir sintomatologia de TSPT, mesmo nao

havendo um trauma agudo isolado. Einarsen e Mikkelsen (2003) acrescentam ainda que, ainda que o
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assédio moral ndo seja uma ameaca vital, é algo que afeta a vida social e a personalidade da vitima,
levando assim a que esta desenvolva TSPT.

Os sintomas de depressao e o diistress emocional e mental sdo duas das consequéncias mais
comuns do assédio moral (Einarsen & Mikkelsen, 2003). Segundo Leyman e Gustafsson (1996), vitimas
de depressao e ansiedade podem apresentar sintomas comuns aos das vitimas do bu/lying, por exemplo,
hipervigilancia, dificuldades de concentracao, irritabilidade e disturbios do sono.

Perturbacdes do sono como insdnia, dificuldade em adormecer e manter o sono, ndo descansar
sao, também, como anteriormente referidas, consequéncias do assédio moral no local de trabalho. Como
resultado destas, da-se um aumento da fadiga e irritabilidade, diminuicdo da atividade e do bem-estar,
que podem levar ao desenvolvimento de doencas cardiacas, mentais e a diabetes mellitus (Antunes,
2017; Mikkelsen, Hansen, Persson, Byrgesen, & Hogh, 2020).

A nivel comportamental (Okechukwo, ef a/, 2014), as vitimas de assédio moral no local de
trabalho podem, por vezes, apresentar um comportamento que €, erradamente, diagnosticado como
parandia , uma vez que podem reviver através de memorias e pensamentos aquilo pelo que passaram,
fazendo com que essas ideias estejam permanentemente nas suas mentes, provocando pensamentos
de vinganca e colocando-os em constante alerta (Leymann, 1986, 1992; Einarsen & Hellesoy, 1998).

0 isolamento social é outro problema resultante do assédio moral. A vitima vé a sua posicao e
influéncia na organizacao destruida (Khoo, 2010), acabando por se afastar dos amigos e colegas
(Teixeira, et al., 2011) e, consequentemente, fica ostracizado e isolado (Duffy & Sperry, 2007). Os
préprios colegas afastam-se com receio de sofrer represalias por associacédo. O trabalhador experiencia
sentimentos de duvida em relacao a si proprio, pondo em questdao as suas habilidade, vergonha,
humilhacédo e desespero (Khoo, 2010). Estes comportamentos acabam por levar ao absentismo e a
negligéncia (Marta & Morais, 2019).

E igualmente comum que exista, posteriormente, uma repercussao dos ataques vividos na esfera
familiar. A vitima acaba por se alienar causando assim problemas de comunicacédo, de intimidade,
parentalidade e a nivel de gestdo familiar, mais concretamente na questao financeira uma vez que o
possivel afastamento do posto de trabalho pode causar ainda mais stresse, vergonha e humilhacao por
nao ter capacidade de providenciar o mesmo de outrora (Duffy & Sperry, 2007).

Focando as consequéncias a nivel de desempenho (Okechukwo, ef a/, 2014), estas podem
apresentar-se na forma de diversos sintomas como absentismo, burnout e demissao ou intencao de se

demitir (Gardner & Johnson, 2001).
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O culminar da frustracao face a situacdo, o sentimento de incompreensao e impoténcia, o
isolamento, todos os ataques, diretos ou indiretos, de que este trabalhador é vitima, levam a que este se
torne agressivo e frustrado podendo levar mesmo ao suicidio, nos casos mais graves (Leach, Poyser, &
Butterworth, 2017; Nielsen, Nielsen, Notelaers, & Einarsen, 2015). Apos desenvolver uma investigacao,
Leymann (1990) concluiu que, no inicio da década de 90, 10%-15% dos individuos que se suicidaram na

Suécia tinham um historial relacionado com o assédio moral.

2. Consequéncias para o assediador

Para que exista um bom ambiente, com boas relacdes entre os trabalhadores e com ordem, as
organizacdes devem valer-se do poder de impor consequéncias aqueles que nao cumprirem as regras
legais e contratuais estabelecidas, aplicando, assim, sancdes, aqueles que apresentarem condutas
ilicitas, nomeadamento, dentro daquilo que prefaz o assédio moral (Alkimin, 2008). Desta forma, ao
punir um assediador, estar-se-a a prevenir que estes comportamentos se continuem a suceder dentra
daquela organizacao, fazendo, assim, com gue o numero de vitimas diminua e o ambiente organizacional

melhore.

3. Consequéncias para a organizacao

Por norma, toda a organizacao acaba por ser afetada quando ocorre uma situacao de assédio
moral, provocando, nao s6 a diminuicao da protuditivdade da vitima mas ambém dos restantes
trabalhadores (Hoel, Einarsen, & Cooper, 2003; Antunes, 2017)

A nivel econdmico e juridico existem também possiveis consequéncias. A questdo eonomica
prende-se com a diminuicdo da produtividade, nao s6 da vitima como dos colegas, o aumento do
absentismo e dos pedidos de baixa por doenca, bem como reformas antecipadas (Antunes, 2017).
Leymann (1990) realca, ainda, os custos de manter um trabalhador em funcdes sem que ele esteja
efetivamente a exerce-las. Os processos judiciais apresentam-se também como um gasto, entrando,
também, na parte juridica, ndo sé pelos custos do processo em si, mas também pelas indemnizacdes
(Freitas, 2007). Ao desenvolver-se um caso de assédio moral dentro de uma organizacao, também esta,
como o proprio agressor, € culpada (Kaled, 2019). A boa imagem deste empregador passa a ficar

denegrida podendo originar uma maior rotatividade de mao-de-obra (Araujo, ef al., 2015).

35



2.8. Mecanismos de defesa para lidar com o Assédio Moral

Face as agressoes vividas, as vitimas véem-se obrigadas a reagir e a lidar com o assédio a que
estdo a ser submetidas. Aquino e Thau (2009) sugerem que as vitimas lidam com a situacdo através de
duas estratégias, ou focadas no problema, ou focadas nas emocdes. Quando se referem as estratégias
focadas no problema, estdo a referir-se a tomar acdes diretas, procurar vinganca ou o apoio de outros
ou até mesmo enfrentar o agressor. Por sua vez, as estratégias focadas nas emocdes, baseiam-se no
abuso de substancias, por exemplo, alcool ou antidepressivos, humor, suprimir os seus sentimentos e
até mesmo perdoar.

Rayner, Hoel e Cooper (2002) realizaram um estudo através do qual concluiram que 47% das
vitimas discutiu a situacdo com colegas, 38% com amigos e familia e apenas um terco dos participantes
confrontaram o seu agressor. Acrescentam ainda que a grande maioria das vitimas afirma que n&o
apresentou uma queixa formal, quer ao seu superior, quer a organizacao em si. As vitimas focam ainda
gue nao viram resultados nas estratégias pelas quais optaram ou que a situacao chegou até a piorar.

Por norma, as vitimas experimentam uma estratégia apos a outra até encontrarem aquela que
melhor funciona na sua situacdo (Niedl, 1996). Zapf e Gross (2001) questionaram vitimas de assédio
moral sobre qual o mecanismo de defesa que aconselhavam a alguém na mesma situcao e, a resposta
mais comum, era para sairem da organizacao.

Nielsen, Mikkelsen, Persson e Einarsen (2020) afirmam que os estudos existentes apontam para
as oportunidades limitadas das vitimas lidarem com a situacao sozinhas.

No caso do ensino, Blase, Blase e Du (2008), de acordo com o resultado de um inquérito,
concluem que o mecanismo usado pelos professores para lidar com este problema passa
essencialmente por discutir a situacdo com colegas ou familiares (ASTI, 2008, citado por Fahie & Devine,

2014).

2.9. Prevencao do Assédio Moral

Antes de resolver um problema, devemos tentar preveni-lo. Nao ¢ diferente com o assédio moral.
E relevante que os trabalhadores tenham a nocao das consequéncias e da gravidade destes atos, ndo so
para a vitima, mas no ambiente laboral como um todo, pois a situacdo pode reverter-se futuramente
(Guedes, 2003).

Mathies (2018) afirma que ao ser detetada uma situacao de assédio moral, o agressor deve ser

localizado e devem ser-lhe aplicadas as correcdes necessarias, quer sejam estas através do afastamento
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imediato por justa causa, quer por sancdes disciplinares. E importante que tal aconteca para que néo

seja estimulado este tipo de praticas (Agéncia Europeia para a Seguranca e Satude no Trabalho, 2002).

Em 2008, Srabstein et a/. (2008) desenvolveram um sistema de prevencao do bullying dividido

em trés tipos de prevencao, com base numa revisao sistematica de intervencdes realizadas em escolas

que envolveram uma multidisciplinaridade e toda a comunidade escolar.

1.

Iniciam pela prevencao primaria que assenta em implicar todos os esforcos possiveis
para prevenir que o bullying se suceda. Aqui deve incluir-se a promocdo da educacdo
para as consequéncias destes atos, para a necessidade de denunciar e como lidar com
a situacdo; deve, ainda, esclarecer-se a definicao de bu/lying incluindo uma lista das
acOes implicitas neste, quer sejam ataques fisicos, verbais ou relacionais (Meglich-
Sespico, Faley, & Knapp, 2007); devem ser desfeitos quaisquer mitos; o recurso aos
media, estudos e a propria internet devem ser usados para a prevencao; salientar a
questao da ética e dos diretos humanos, assim como a protecdo da salude e seguranca
publica através de uma politica de tolerancia zero que deve ser instituida nas politicas
escolares, atividades de tempos livres, campos de férias, atividades religiosas,
desportivas ou de jovens e locais de trabalho; atos de bullying entre familiares, por
exemplo, irmaos, nao devem ser vistos como uma situacdo normal; por fim, promover
a saude fisica e emocional, através do desenvolvimento de programas que fomentem o
respeito mutuo, a sensibilidade e apoio e a tolerancia para a diversidade.

A prevencdo secundaria foca-se na identificacdo de incidentes de bullying e na
intervencao para que estes nao voltem a ocorrer, nem a emergéncia de consequéncias
a nivel de saude, seguranca ou educacao. Para que estes objetivos sejam atingidos, deve
haver uma maior monitorizacao por parte da comunidade escolar, pais e supervisores,
inclusivé devem questionar as criancas e jovens regularmente se estao a ver vitimas de
algum tipo de assédio, fisico, verbal ou emocional, ou se os estao a fazer a outros; a
detecdo meédica &, também, importante, na medida em que a cada emergéncia ou
consulta de rotina, os profissionais de saude atendam as preocupacoes e sintomas de
bullying, nao so nas escolas mas também fora, em criancas e adultos,. Deve questionar-
se se foram vitimas em alguma situacao e, caso a resposta seja positiva, avaliar a
frequéncia, o local e as consequéncias a nivel de saude, bem como se o incidente ja foi
reportado e se algo foi feito para prevenir que volte a acontecer; denunciar deve ser parte

da atitude de uma comunidade consciencializada, tornando a detecao um fator-chave
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para preservar o bem estar da mesma. Este ato nao deve ser visto como um meio de
prepetuar as mesmas consequéncias da vitima no agressor, mas sim mudar a cultura,
assim como nado deve haver ameacas ou retaliacéo face a vitima (Barreto, 2004); apds
haver um alerta sobre uma situacéo de bu/lying, deve reunir-se com a vitima e o agressor
separadamente para avaliar a experiéncia de cada um, caso algum deles apresente
consequéncias associadas ao assedio, devem ser indicadas para intervencao
psiquiatrica. Aconselhamento individual e grupal pode ser um meio de consciencializar
0 agressor para 0s danos que esta a causar. Deve ser utilizado reforco positivo ao invés
de medidas disciplinares, uma vez que o agressor pode ele proprio ter sido vitima
anteriormente. Posteriormente, deve haver um processo de justica, pedindo desculpa a
vitima e estabelecendo uma boa relacdo futura. O papel dos colegas é importante para
minimizar o isolamente e as consequéncias no geral, tendo em atencao que estes nao
sofram, posteriormente, retalizacoes.

3. Por ultimo, a prevencao tercidria consiste na intervencdo médica para prevenir a
reocorréncia do bullying que nao conseguiram através de estratégias realizadas pela
escola ou organizacao. Assim, deve ser realizada uma avaliacao geral; deve haver uma
intervencado ao nivel do tratamento da saude mental; e, por fim, deve haver uma
monitorizacao constante para prevenir suicidios ou homicidios, atos de assédio e/ou

exposicao a novos tipos de bullying.

E da responsabilidade do empregador assegurar um local e ambiente de trabalho saudavel e
seguro aos seus trabalhadores, respeitando os direitos e a dignidade humana (Khoo, 2010; Teixeira,
Munck, & Reis, 2011).

A Comissao para a lguadade no Trabalho e no Emprego (2013) apresenta uma lista de medidas
que podem ser eficazes na prevencao e combate ao assédio moral. Salienta, entdo, a producédo de
documentos que explicitem a proibicdo e a nao tolerancia face a estes atos (Becton, Gilstrap, & Forsyth,
2016), a disponibilizacao regular de informacao a todas as categorias profissionais, a realizacao de acdes
de formacao sobre 0 assédio moral e a sua prevencao, chefias incluidas, a explicitacdo do que é o assédio
e de quais as suas sancdes e consequéncias, a identificacdo de um local e modo para as vitimas
procurarem ajuda, a criacdo de procedimentos formais de queixa, possivelmente, através de uma linha
anonima, o envolvimento de servicos de seguranca, quer internos, quer externos, e, por fim, a garantia

de confidencialidade.
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De acordo com a Agéncia Europeia para a Seguranca e a Saude no Trabalho (2002), as medidas
de prevencao devem ser atempadas para que o ambiente de trabalho nao seja prejudicado e se torne
destrutivo (Khoo, 2010). As entidades patronais ndo devem, por isso, aguardar que existam queixas por
parte dos seus trabalhadores. Assim, é possivel melhorar o ambiente psicossocial do trabalho através do
desenvolvimento de um estilo de lideranca empresarial e evitar a falta de clareza aquando da
especificacdo de funcdes e tarefas. No que se refere ao combate ao assédio moral, deve existir uma
sensibilizacao para o problema (Khoo, 2010; Hogh, Mikkelsen, & Hans, 2011), investigacao da dimencéo
e natureza do mesmo e difusdo das normas e valores organizacionais eficazes, a todos os niveis, quer

através de manuais do trabalhador, quer a base de reunides e boletins informativos.

2.10. Enquadramento legal do Assédio Moral no trabalho

Pelo exposto ao longo deste trabalho, pode constatar-se que o assédio moral € um problema
que, apesar de existir desde sempre, vem a ser estudado mais afincamente nas ultimas quatro décadas
(Leymann, 1990; Vartia, 1996; Einarsen & Raknes, 1997; Davenport, Schwartz, & Elliot, 1999). Este
interesse demonstrado por parte da comunidade cientifica aumentou a credibilidade e sensibilizacéo e
fez com que o assédio fosse considerado como um grave problema organizacional (Araujo, Mcintyre, &
Mclntyre, 2015; Tolfo, Nunes, & Fabro, 2015; Bashir & Hanif, 2019; Einarsen S. V., Hoel, Zapf, & Cooper,
2019).

2.10.1. Geral

Em Portugal, o assédio esta previsto na lei, sendo proibido no art.29° no seu n.°1 e definido no
seu n.°2, como “o comportamento indesejado, nomeadamente o baseado em factor de discriminacéo,
praticado aquando do acesso ao emprego ou no proprio emprego, trablho ou formacéao profissional, com
0 objetivo ou o efeito de perturbar ou constranger a pessoa, afectar a sua dignidade, ou de lhe criar um
ambiente intimidativo, hostil, degradante, humilhante ou destabilizador”s. Em 2017 foi reforcada a
legislacao para a prevencao da pratica de assédio, através da Lei n.° 73/2017, de 16 de agosto*. Deste
modo, quando este se constata, & conferido a vitima o direito a indemnizacao, como explicito no n.°4 do

mesmo artigo, remetendo para o disposto no art. 28°. Pelo exposto no n.°5, esta pratica constitui

3 Decreto Lei n.° 7/2009 de 12 de fevereiro da Assembleia da Republica. Diario da Republica, 1. série, n.°169/2019, p. 141. Retrieved 22 janeiro 2020
from www.dre.pt.

« Decreto Lei n.° 73/2017 de 16 de agosto da Assembleia da Republica. Diario da Republica, 1.7 série, n.°157, p. 4715. Retrieved 22 de janeiro 2020 from
www.dre.pt.
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contraordenacdo muito grave e ndo pode, de acordo com o n.°6, levar a sancdes disciplinares ao
denunciante ou as testemunhas indicadas pelo mesmo, a menos que estes atuem com dolo.

No entanto, a legislacao que suporta os casos de assédio moral pode encontrar-se um pouco
dispersa entre o Codigo de Trabalho e o Codigo Civil.

Existe uma grande dificuldade em provar o assédio moral, especialmente por, muitas vezes,
estar associado a atos comuns que se tornam danosos devido a sua regularidade, bem como a acoes
discriminatorias nao justificadas. Podemos ler no n.°5 do art.25° do Cédigo de Trabalho que “Cabe a
quem alega discriminacao indicar o trabalhador ou trabalhadores em relacdo a quem se considera
descriminado, incumbindo ao empregador provar que a diferenca de tratamento nao assenta em
qualquer factor de discriminacéo™.

Numa fase em que o empregador pode, ainda, evitar ou tentar resolver uma situacéo deste tipo,
pode ser invocado o art.120° do Cddigo de Trabalho, que permite a mobilidade do trabalhador, prevendo
que “O empregador pode, quando o interesse da empresa o exija, encarregar o trabalhador de exercer
temporariamente funcées ndo compreendidas na atividade contratada, desde que tal nado implique
modificacao substancial da posicao do trabalhador.”s; bem como o art.194° no seu n.°1 que permite ao
empregador “transferir o trabalhador para outro local de trabalho, temporaria ou definitivamente”
especificando na alinea b) “Quando outro motivo do interesse da empresa o exija e a transferéncia ndo
implique prejuizo sério para o trabalhador.””; por fim, e ja numa resolucao final do problema, pode ainda
fazer valor o art.351° que define a justa causa por despedimento, explicitando no seu n.°2 as causas
possiveis face aos comportamentos do trabalhador, focando, entéo, a alinea c) que refere a “Provocacao
repetida de conflitos com trabalhadores da empresa”, a alinea h) que foca a “Falta culposa de
observancia de regras de seguranca e saude no trabalho” e, finalmente, a alinea i) referente a “Pratica,
no ambito da empresa, de violéncias fisicas, injurias ou outras ofensas punidas por lei sobre trabalhador
da empresa, elemento dos corpos sociais ou empregador individual nao pertencente a estes, seus
delegados ou representantes”. Para sustentar o despedimento por justa causa, o empregador deve,
entdo, comunicar, por escrito, ao empregador, através de uma nota de culpa, a intencao de proceder ao
seu despedimento, como mencionado no art. 353°, no seu n.°l: Esta acdo permite a suspensao

preventiva do trabalhador quando a “presenca do trabalhador na empresa se mostrar inconveniente,

s Decreto Lei n.° 7/2009 de 12 de fevereiro da Assembleia da Repdiblica. Diario da Republica, 1.7 série, n.°169/2019, p. 11. Retrieved 22 janeiro 2020 from
www.dre.pt.

s Decreto Lei n.° 7/2009 de 12 de fevereiro da Assembleia da Repiiblica. Diario da Republica, 1.7 série, n.°169/2019, p. 36. Retrieved 22 janeiro 2020 from
www.dre.pt.

7 Decreto Lei n.° 7/2009 de 12 de fevereiro da Assembleia da Repiblica. Diario da Republica, 1.7 série, n.°169/2019, p. 56. Retrieved 22 janeiro 2020 from
www.dre.pt.

s Decreto Lei n.° 7/2009 de 12 de fevereiro da Assembleia da Repiiblica. Diario da Republica, 1.7 série, n.°169/2019, p. 97. Retrieved 22 janeiro 2020 from
www.dre.pt.
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mantendo o pagamento da retribuicdo”. Esta suspensao pode ser “determinada nos 30 dias anteriores
a notificacao” caso ainda nao tenha sido possivel a elaboracdo da nota de culpa por falta de averiguacao
de factos imputaveis ao trabalhador cuja presenca na empresa € inconveniente “nomeadamente para a
averiguacao de tais factos”, explicitado no art. 354° no seu n.°1 e 2°. Quando é o trabalhador a expressar
a vontade de sair da orgnizacao, apoiar-se-a no art. 394°, baseando-se da alinea f) do n.°2 que foca a
“Ofensa a integridade fisica ou moral, liberdade, honra ou dignidade do trabalhador, punivel por lei,
incluindo a pratica de assédio denunciada ao servico com competéncia inspectiva na area laboral,
praticada pelo empregador ou seu representante”».

A parte da legislacdo em vigor, existem entidades cujo propdsito é controlar, regular e apoiar as
medidas de igualdade na area laboral. A Comissdo para a Igualdade no Trabalho e no Emprego foi criada
em 1979 como um mecanismo nacional que visa a nao discriminacao e igualdade entre homens e
mulheres no trabalho, no emprego e na formacao profissional. Os seus principais objetivos consistem,
como anteriormente referido, na igualdade e nado descriminacdo entre géneros no mundo laboral, na
protecdo da parentalidade e na conciliacao entre a vida profissional, familiar e pessoal. Existem trés areas
de atividade na CITE, sendo elas a area da gestdo, coordenacao e documentacéo, a area juridica e a
area de projetos, formacao e internacional. Faz parte da responsabilidade da area juridica a apreciacéo
da legalidade no que remete para a igualdade e nao discriminacdo, bem como a promocao do dialogo
sobre a igualdade de género. Cabe ainda a esta area dar apoio e assessoria juridica @ Comissao, assim
como assume uma ligacdo juridica a Autoridade para as Condicdes de Trabalho (Comissédo para a
Igualdade no Trabalho e no Emprego, s/d a). A CITE age na emissdo de pareceres e analises de queixas;
informacéo e apoio juridico; assisténcia as vitimas de discriminacéo; faz, ainda, recomendacdes aos
membros do Governo responsaveis pelas areas do emprego e da administracdo publica; promove o
didlogo e os estudos sobre a igualdade de género; e, por fim, coopera a nivel nacional e internacional
com entidades publicas e privadas (Comissao para a Igualdade no Trabalho € no Emprego, s/d b).

Existe, ainda, a Autoridade para as Condicoes de Trabalho que “é um servico do Estado que visa
a promocao da melhoria das condicdes de trabalho em todo o territdrio continental através d controlo do
cumprimento do normativo laboral no ambito das relacdes laborais privadas e pela promocao da
seguranca e saude no trabalho em todos os sectores de atividade publicos ou privados” (Autoridade para

as Condicdes do Trabalho, s/d b). Esta tem a missao de “Fiscalizacao do cumprimento das normas em

» Decreto Lei n.° 7/2009 de 12 de fevereiro da Assembleia da Repdiblica. Diario da Republica, 1.7 série, n.°169/2019, p. 98. Retrieved 22 janeiro 2020 from
www.dre.pt.

w Decreto Lei n.° 7/2009 de 12 de fevereiro da Assembleia da Republica. Diario da Republica, 1.7 série, n.°169/2019, p. 109. Retrieved 22 janeiro 2020
from www.dre.pt.
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matéria laboral; Promocdo de politicas de prevencao dos riscos profissionals; Controlo do cumprimento
da legislacao relativa a seguranca e saude no trabalho” (Autoridade para as Condicdes do Trabalho, s/d
a). Assegura, ainda, o procedimento das contra-ordenacdes laborais, o exercicio de competéncias
relativamente ao trabalho de estrangeiros, ajuda a prevenir e combater o trabalho infantil e promove,
controla e fiscaliza o cumprimento da lei no que respeita a saude e seguranca no trabalho (Autoridade

para as Condicoes do Trabalho, s/d a).

2.10.2. No ensino

No que remete ao enquadramento legal especifico do ensino, os diretores, enquanto autoridade
maxima dentro do agrupamento, tém de se basear nos deveres ndo s6 dos seus funcionarios mas, no
caso do agressor ser um aluno, também nos deveres do mesmo. Assim, acabam por articular a legislacdo
em vigor, tanto de uma parte, como da outra, ficando apenas condicionados no que respeita aos pais ou
encarregados de educacao que, na eventualidade de serem estes os agressores, tem de ser formalizada
uma queixa junto das autoridades competentes, nao podem ser punidos na instituicao de ensino.

No art.® 73° da Lei Geral em Funcdes Publicas! estao especificados os deveres do trabalhador
publico que sdo complementados com os deveres profissionais descritos no Estatuto da Carreira dos
Educadores de Infancia e dos Professores dos Ensinos Basico e Secundario, onde se foca no capitulo I,
art.® 10° n.° 2, alinea “b) Colaborar com todos os intervenientes no processo educativo, favorecendo a
criacao e o desenvolvimento de relacdes de respeito mutuo, em especial entre docentes, alunos,
encarregados de educacao e pessoal ndo docente”:,

No capitulo lll, seccéo Il, da lei n.°51 de 2012, encontra-se o art.® 10° que especifica os deveres
do aluno, no qual se pode ler, nas alineas “f) Respeitar a autoridade e as intrucdes dos professores e do
pessoal ndo docente”, “i) Respeitar a integridade fisica e psicoldgica de todos os membros da
comunidade educativa, nao praticando quaisquer atos designadamente violentos, independentemente
do local ou meios utilizados, que atentem contra a integridade fisica, moral ou patrimonial dos
professores, pessoal nao docente e alunos” e “t) Nao difundir, na escola ou fora dela, nomeadamente
via Internet ou através de outros meios de comunicacao, sons ou imagens captdos nos momentos letivos
e nao letivos, sem autorizacao do diretor da escola”=. Pode ler-se, posteriormente, no art.°22°, seccao |

do IV capitulo, que “a violacao pelo aluno de algum dos deveres previstos no artigo 10° ou no regulamento

u Decreto Lei n.° 35/2014 de 20 de junho da Assembleia da Republica. Diario da Republica, 1°série, n.° 117. Retrieved 22 janeiro 2020 from www.dre.pt.

= Decreto Lei n.°139-A/90 de 28 de abril do Ministério da Educacdo. Diario da Republica, 1°série, n.° 98, p.2040(5). Retrieved 31 janeiro 2020 from
www.dre.pt.

1w Decreto Lei n.° 51/2012 de 5 de setembro da Assembleia da Repliblica. Diario da Republica, 1* série, n.°172, p. 5105. Retrieved 30 janeiro 2020 from
www.dre.pt.
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interno da escola, de forma reiterada e ou em termos que se revelm perturbadores do funcionamento
normal das atividades da escola ou das relacdes no ambito da comunidade educativa, constitui infracao
disciplinar passivel da aplicacao de medida corretiva ou medida disciplinar sancionatéria” . Deste modo,
e como previsto no n.° 1 do art.® 30°s, a aplicacdo de medidas disciplinares sancionatdrias descritas nas
alineas c), d) e e) do n.°2 do art.® 28°s, exigem a instauracdo de um procedimento disciplinar por parte
do diretor. Este deve, entdo, de acordo com o n.°2 do art® 30°, emitir “o despacho instaurador e de
nomeacao do instrutor, devendo este ser um professor da escola, e notifica os pais ou encarregador de
educacao do aluno menor”. Apds avaliacdo do instrutor e proposta a medida disciplinar aplicavel, “no
caso da medida disciplinar sancionatoira proposta ser a transferéncia de escola ou de expulsdo da escola,
a mesma é comunicada para decisao ao diretor-geral da educacao”.

No art.°’37°, que remete a salvaguarda da convivéncia escolar, pode-de ler-se no n.°1 que
“qualquer professor ou aluno da turma contra quem outro aluno tenha praticado ato de agressao moral
ou fisica, do qual tenha resultado a aplicacédo efetiva de medida disciplinar sancionatéria de suspenséo
de escola por periodo superior a oito dias uteis, pode requerer ao diretor a transferéncia do aluno em
causa para turma a qual nao lecione ou nao pertenca, quando o regresso daquele a turma de origem
possa provocar grave constrangimento aos ofendidos e perturbacdes da convivéncia escolar”v.

Os pais ou encarregados de educacdo tém, também, os seu deveres. No art.® 43° ¢ especificada
a responsabilidade dos mesmos, explicita no n.°2, do qual se realca a alinea “f) Reconhecer e respeitar
a autoridade dos professores no exercicio da sua profissao e incutir nos seus filhos ou educandos o dever
de respeito para com os professores, o pessoal ndo docente e 0s colegas da escola, contribuindo para a
preservacao da disciplina e harmonia da comunidade educativa; g) Contribuir para o correto apuramento
dos factos em procedimento de indole disciplinar instaurado ao seu educando, participando nos atos e
procedimentos para os quais foi notificado e, sendo aplicada esta medida corretiva ou medida
sancionatoria, diligenciar para que a mesma prossiga 0s objetivos de reforco da sua formacao civica, do
desenvolvimento equilibrado da sua personalidade, da sua capacidade de se relacionar com os outros,
da sua plena integracdo na comunidade educativa e do seu sentido de responsabilidade; h) Contribuir

para a preservacao da seguranca e integridade fisica e psicologica de todos os que participam na vida

w Decreto Lei n.° 51/2012 de 5 de setembro da Assembleia da Repliblica. Diario da Republica, 1* série, n.°172, p. 5109. Retrieved 30 janeiro 2020 from
www.dre.pt.

s Decreto Lei n.° 51/2012 de 5 de setembro da Assembleia da Repliblica. Diario da Republica, 1* série, n.°172, p. 5112. Retrieved 30 janeiro 2020 from
www.dre.pt.

w5 Decreto Lei n.° 51/2012 de 5 de setembro da Assembleia da Repliblica. Diario da Republica, 1* série, n.°172, p. 5111. Retrieved 30 janeiro 2020 from
www.dre.pt.

v Decreto Lei n.° 51/2012 de 5 de setembro da Assembleia da Repliblica. Diario da Republica, 1* série, n.°172, p. 5114. Retrieved 30 janeiro 2020 from
www.dre.pt.
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da escola”. O incumprimento destes deveres, “de forma consciente e reiterada, implica a respetiva
responsabilizacdo nos termos da lei e do presente Estatuto”, como explicito no art.° 44° (Decreto Lei

n°51/2012 de 5 de setembro da Assembleia da Republica, 2012).

2.11. Assédio Moral no ensino

O grupo social de trabalho &, a excecdo da familia, o mais importante na vida individual adulta
(Bjorkgvist, Osterman, & Hjelt-Back, 1994).

Reis, Carvalho, Araujo, Porto e Neto (2005) afirmam que a carreira docente se revela como uma
das mais expostas a ambientes conflituosos e que apresenta uma alta exigéncia de trabalho, nao so6 pela
sua exigéncia fora do local e horario de trabalho, mas também pelos problemas com alunos que vao
desde a pressao do tempo, as ameacas.

Diversos estudos foram conduzidos relativamente ao assédio moral no ensino, quer com o intuito
de perceber as suas consequéncias, a sua dimensdo ou o que influencia o desenvolvimento destas
praticas.

Cemaloglu (2011) procurou relacionar os estilos de lideranca dos diretores em escolas primarias
com a salde organizacional e o bullying. O autor concluiu que este ¢, de facto, um fator determinante,
sugerindo, que quando os diretores apresentam uma lideranca com caracteristicas transformacionais, a
salide organizacional é melhor e existem menos evidéncias de bullying. Ainda assim, os estilo de
lideranca nao sao exclusivos continuamente, sendo adaptados a situacao, ao ambiente e ao evento.
Ainda assim, é concluido que, quanto mais atos de lideranca transformacional, menor o nivel de bullying
direcionado aos professores. Por fim, o autor afirma que acdes positivas por parte dos diretores, como
motivacdo, comunicacao eficiente, resolucdo de problemas, resultam numa saude organizacional
positiva, no setor do ensino, prevenindo desta forma o bullying.

Astrauskaite, Perminas e Kern (2010), por sua vez, optaram por relacionar o assédio entre pares,
a exaustao emocional e a baixa por doenca dos docentes. Os autores concluem que uma maior exaustao
emocional esta relacionada com quatro aspetos do assédio, sendo eles perturbacdo/interrupcao,
humilhacao, alienacéo e indignidade. Outra relacdo evidenciada foi 0 aumento da exaustao emocional
devido a ter-se assistido a situacdes de colegas a serem vitimas de assédio moral.

Um estudo realizado na Lituania (Bernotaite & Malinauskiene, 2017) concluiu, uma vez mais,

que a apresentacao de distress psicologico é superior em docentes vitimas de bu/llying, comparando com

w Decreto Lei n.° 51/2012 de 5 de setembro da Assembleia da Repliblica. Diario da Republica, 1* série, n.°172, p. 5116. Retrieved 30 janeiro 2020 from
www.dre.pt.
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colegas que ndo o vivenciaram. A maior percentagem de abusos tem origem nos alunos, seguida pelos

pares e, por ultimo, nos superiores, bem como em presenciar estas situacoes, ainda que nao sendo a

vitima direta. A crescente presenca das tecnologias de informacao através, por exemplo, das redes

sociais, acabam por facilitar ao aluno as ofensas a colegas e professores (Martins & Alves, 2019).

O artigo que mais se assemelha a esta investigacao é da autoria de Fahie e Devine (2014) e

procura perceber o impacto do bullying nas suas vitimas, tendo, para isso, entrevistado 24 professores

e diretores do ensino primario.

Os autores agregaram os resultados em quatro dimensaes, baseando-se em Namie e Namie

(2003), sendo elas fisicas, psicologicas, sociais e economicas.

L.

A nivel fisico, foram identificadas, em concordancia com as consequéncias mencionadas
anteriormente, os disturbios do sono, dores de cabeca, nauseas, perda/aumento de
peso e problemas gastrointestinais (Okechukwo, Souza, Davis, & Castro, 2014; Antunes,
2017; Park & Ono, 2017).

No que se refere aos efeitos psicoldgicos, comecam por referir a ansiedade e a parandia
(Bjorkguist, Osterman, & Hjelt-Back, 1994). Os efeitos sdo evidenciados de maneira
diferente em cada individuo, porém, o sentimento de impoténcia acaba por desumanizar
estas vitimas (Bernotaite & Malinauskiene, 2017) levando algumas delas a considerar o
suicidio como uma opcao valida para terminar o seu sofrimento (Hogh, Mikkelsen, &
Hans, 2011). A sua identidade ¢ alterada, deixando de ser o que foram outrora para se
tornarem pessoas vulneraveis e isoladas, muitas vezes por iniciativa propria como
mecanismo de protecdo (Hirigoyen, 2002b). Dois participantes desta investigacdo
acabaram por deixar o seu emprego. Isto manifestou-se a nivel psicolégico através da
raiva e arrependimento, uma vez que esta profissao fazia parte da sua identidade e estes
sentiram-se na obrigacao de a abandonar, sentindo-se um falhanco e incapazes.
Quando se foca nas consequéncias a nivel social, a que foi maioritariamente identificada
foi a exclusao por parte do grupo dominante, sendo as vitimas identificadas como
“outros”, traduzindo uma ideia de inferioridade (Teixeira, Munck, & Reis, 2011). Este
isolamento acaba por se manifestar, também, na omissdo de informacado e, por
conseguinte, a exclusao das tomadas de decisdo. Outra forma de perpetuar este
afastamento da comunidade parte do preconceito criado sobre a vitima (Marta & Morais,
2019), especialmente para novos colegas que, desde inicio, sao influenciados na

percecao que tém sobre esta pessoa (Khoo, 2010).
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4. Por fim, a questao econdmica prende-se essencialmente com a questao da carreira, nao
so a nivel de progressao, mas também na procura de um novo local de trabalho ou, até,
uma mudanca na area de habitacdo. A reforma antecipada faz, também, parte das
solucbes que estas vitimas encontraram, traduzindo-se numa perda de rendimento,
assim como as baixas por doenca (Duffy & Sperry, 2007). Por outro lado, nem todos
tém a possibilidade de sair daquele local, vendo-se obrigados a lidar com a situacéo,
quer por compromissos financeiros, quer familiares, o que se traduz em frustracdo. O
bem-estar economico destas pessoas passa para segundo plano dado o desespero para

cortar a interacdo com o agressor (Gardner & Johnson, 2001).

Assim, Fahie e Devine (2014) concluem que as relacdes entre trabalhadores se deterioram
traduzindo-se negativamente no proprio ensino dos docentes, nao so a nivel curricular mas também
enquanto exemplo de cidadania para os alunos (Moraes, Pinto, & Camara, 2018; Martins & Alves, 2019).

As difamacdes, exclusdes e criticas em publico sdo de extrema importancia para a percecdo do
assédio moral. A necessidade de solucionar este problema nao se prende apenas com a questdo do
ambiente organizacional ou da preocupacdo com o outro. Moraes, Pinto e Camara (2018) salientam que,
dada a natureza da atividade estudada, € relevante ter em conta que as consequéncias se traduzem nas
atividades realizadas, na disciplina e na energia do profissional, tendo impacto no seu desempenho e,
como acima mencionado, no aproveitamento dos alunos, nao so a nivel de conhecimento mas também
de habilidades e atitudes.

Embora o assédio moral se foque na violéncia psicoldgica, os professores, por vezes, sao vitimas
também da violéncia fisica, dentro e fora dos estabelecimentos escolares, vendo a sua seguranca posta
em causa, assim como o respeito inerente a sua profissdo (Mazon, Carlotto, & Camara, 2008). Em
Portugal tem sido recorrentes as noticias e programas sobre a violéncia contra professores, quer
fisicae, 2,23 quer psicologica. Em julho de 2019, a FENPROF (Federacao Nacional dos Professores)

exige ao Ministério Publico que sejam investigadas as mortes de trés professores em trabalho, como

» (30 outubro 2019). Pai de aluno agride professora na Escola Dr Ruy de Andrade. Entroncamento Online. Retrieved 30 janeiro 2020 from
https://www.entroncamentoonline.pt/portal/12793-2/?fbclid=IwAR2mNPu58 1wFK6Yz0QmAVSWm3wSHXJ7ZEsLUOL89a6nBf6H1F_mxdRtjCqQ.

= (25 outubro 2019). O Ultimo Apaga a Luz. R7P PLAY. Retrieved 30 janeiro 2020 from https://www.rtp.pt/play/p5356/e435359/ ultimo-apaga-luz.

2 Lusa. (30 janeiro 2020). Mais de 20 escolas sdo palco de agressdes e ameagas de morte. Didrio de Noticias. Retrieved 3 fevereiro 2020 from
https://www.dn.pt/pais/mais-de-20-escolas-sao-palco-de-agressoes-e-ameacas-de-morte-11764944.html.

2 (14 janeiro 2020). Mae de aluno agride professora em Setubal. So/. Retrieved 30 janeiro 2020 from https://sol.sapo.pt/artigo/683080/mae-de-aluno-
agride-professora-em-set-bal- .

= Ventura, A. M. (22 janeiro 2020). Sindicato diz que agressdes nas escolas “sdo centenas”. Didrio da Regido. Retrieved 30 janeiro 2020 from
https://www.diariodaregiao.pt/ultimas/2020/01/22/sindicato-diz-que-agressoes-nas-escolas-sao-centenas/ .
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noticiado pelo jornal Publico*. Os trés casos remetem para uma professora que, enquanto titular de
todas as turmas incluidas em seis niveis diferentes de escolaridade, faleceu em plena aula; outra colega
foi encontrada morta em cima do teclado do préprio computador, aquando do lancamento das notas dos
seus alunos, para além das 60 provas que se encontrava a corrigir e da vigilancia de exames; e,
finalmente, um professor que se estima, apos exame da medicina legal, que tenha falecido por volta da
hora em que enviou por e-mail, cerca da 1h00 da manha, dados pedidos pela escola. A FENPROF destaca
ainda a necessidade de tempo disponivel para os alunos, face a sobrecarga horaria de reunides, projetos
e outras tarefas.

Um estudo realizado (Varela, et al., 2018) revelou que 76,4% dos professores, em Portugal,
apresentam sinais de esgotamento emocional, assim como 42,5% dos professores apresenta um indice
de Realizacao Profissional abaixo dos 50 pontos. Ainda que estes resultados nao se devam diretamente
ao assédio moral, existem conclusdes inferidas pelos autores que relacionam consequéncias
semelhantes, por exemplo, o relacionamente entre as patologias da soliddo com o trabalho. E dado
destaque, ainda, a indisciplina dos alunos como fator potenciacao do adoecer dos docentes. Esta ainda
¢ vista como uma questao de culpa: professores culpabilizam os pais, pais culpabilizam a escola e
diretores culpabilizam professores. Mais de 70% destes profissionais mostram elevada preocupacao com

esta problematica.

2.12. Tipos de contratos de docentes

A legislacao referente ao ensino publico portugués é extremamente extensa encontrando-se, por
vezes, dispersa em varios decretos-lei.

Relativamente ao recrutamento dos docentes, este é realizado, pelo exposto no artigo 19° do
Estatuto da Carreira dos Educadores de Infancia e Pofessores do Ensino Basico e Secundario®, através
de um “processo de recrutamento e selecao normal e obrigatério” (p.6). Este processo pode ser efetuado
em concurso interno, externo ou para satisfacao de necessidades temporariasz, como é descrito no artigo
n°5 do decreto-lei n® 132/2012. Os primeiros dois concursos, interno e externo, visam satisfazer as
“necessidades permanentes de pessoal docente dos agrupamentos de escolas e escolas nao
agrupadas.” (p.3258) sendo que o interno “visa, ainda, a mobilidade dos docentes de carreira que

pretendam concorrer a vagas dos agrupamentos de escolas ou escolas nao agrupadas, por transicao de

» Lusa. (2019). Burnout? Fenprof pede que MP investigue morte de trés professores em trabalho. Publico. Retrieved 24 janeiro 2020 from
https://www.publico.pt/2019/07/16/sociedade/noticia/fenprof-pede-ministerio-publico-averigue-morte-tres-professores-trabalho-1880090.

= Decreto Lei n.° 139-A/90 de 28 de abril do Ministério da Educacio. Diério da Republica, 1% série, n.° 98, p. 2040. Retrieved 17 marco 2020 from
www.dre.pt.

= Decreto Lei n.° 132/2012 de 27 de junho do Ministério da Educacdo e Ciéncia. Diario da Republica, 1° série, n.° 123, p. 2040. Retrieved 17 margo 2020
from www.dre.pt.
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grupo de recrutamento ou por trasferéncia de agrupamento ou escola.” (p. 3258). O externo, por sua
vez, “destina -se ao recrutamento de candidatos nao integrados na carreira que pretendam aceder a
vagas dos agrupamentos de escolas ou escolas nao agrupadas e preencham os requisitos previstos no
artigo 22.° do Estatuto da Carreira dos Educadores de Infancia e dos Professores dos Ensinos Basico e
Secundario” (p.3258). Por outro lado, os concursos que visam a satisfacao de necessidades temporarias,
pretendem “suprir necessidades que ndo sejam satisfeitas pelos concursos interno e externo ou que
ocorram no intervalo da sua abertura.” (p.3258). Assim, “a satisfacdo de necessidades temporarias é
ainda assegurada pela colocacao de carreira candidatos a mobilidade interna e pela contratacao a termo
resolutivo.” (p.3258), esta tem o limite maximo de um ano escolar.

A vinculacdo dos docentes, em geral, ¢ realizada em forma de nomeacao. Pelo exposto no artigo
30° no decreto-lei n°139-A/90, “o primeiro provimento em lugar dos quadros de zona pedagogica ou de
escola, por individuos com qualificacao profissional ou portadores dos requisitos exigidos para o0 acesso
a profissionalizacdo em exercicio, detentores de habilitacdo para a docéncia, faz-se por nomeacéo
provisdria.” (p.7). Posteriormente, esta “converte-se em nomeacdo deifinitiva em lugar do quadro de
escola ou do quadro de zona pedagbgica, independentemente de quaisquer formalidades".

De acordo com o decreto-lei n°28/2017, que se apresenta como a sexta alteracdo ao decreto-
lei n®132/2012, quando o contrato de trabalho é a termo resolutivo, “tem a duracdo minima de 30 dias
e maxima até ao final do ano escolar, incluindo periodo de férias”#. Pelo exposto no n°11 e no n°12 do
artigo 42°, este contrato destina-se “a substituicdo temporaria de docente vigora pelo tempo necessario
a sua substituicdo ou até ao 3.° dia util a contar do dia imediato ao da apresentacdo do docente
substituido, sem prejuizo do disposto no nimero seguinte.” (p. 1387) e “no caso de o docente substituido
se apresentar durante o periodo de realizacao dos trabalhos de avaliacédo, o contrato mantém-se em vigor

até a sua respetiva conclusdo.” (p.1387).

2.13. Sintese do capitulo

Definir e distinguir o assédio moral, o bullving, ou o mobbing, torna-se uma tarefa complexa e
por vezes complicada quando todos parecem procurar descrever um fendmeno que, nas suas
caracteristicas, ¢ o0 mesmo. Esta dificuldade assenta na divergéncia dos pontos de vista de diferentes

autores (Brodsky, 1976; Leymann, 1990; Einarsen, 1998; Duffy & Sperry, 2007; Antunes, 2017), ainda

= Decreto Lei n.° 28/2017 de 15 de marco do Ministério da Educacdo e Ciéncia. Didrio da Republica, 1° série, n.° 53, p. 1387. Retrieved 17 margo 2020
from www.dre.pt.

48



que estes nao tenham o objetivo de contrariar ou desvalorizar os restantes. Assim, acaba por ser uma
opcao pessoal, a nivel de identificacdo, a escolha do conceito a utilizar.

Existem diversas formas de categorizar os comportamentos de assédio, no entanto,
independentemente da origem ou de como este se sucede, o que importa focar é a forma como este
tem impacto na vida das vitimas pois esse € o real problema. A investigacdo foca-se, maioritariamente,
nas consequéncias para a vitima, descartando ligeiramente as da organizacao e, principalmente, as
consequéncias existentes para os agressores. Esta devia, entdo, ser alvo de um maior foco pois € um
mecanismo importante para o desenvolvimento de politicas de gestdo do problema. A impunidade
promove a repeticdo dos comportamentos.

No que diz respeito ao enquadramento legal do assédio moral, este tem vindo a receber uma
maior atencao por parte do legislador nos ultimos anos, porém, é uma legislacao que esta ligeiramente
dispersa e, como na generalidade, encontra-se redigida numa linguagem por vezes ndo suficientemente
explicita a leigos na matéria. O mesmo se sucede na legislacdo especifica relativa ao ensino que, por sua
vez, é ainda mais complicada de pdr em pratica pois exige uma combinacao entre direitos e deveres de
varias partes, ou seja, alunos, professores, diretores e encarregados de educacao. Sem apoio juridico, é
perfeitamente natural que a vitima ndo saiba os seus direitos ou como agir quando estes sdo postos em
causa.

O ensino tem vindo a ser alvo de varios destaques na imprensa e por parte de programas
televisivos, no entanto, este € um assunto que continua a surgir esporadicamente sem que hajam
revisoes a nivel de legislacdo ou acoes de diagnostico.

Na mesma medida de outros tipos de assédio, por exemplo, sexual, a integridade da vitima é
posta em causa, assim como uma possivel culpa no sucedido, ou que leva a que estas situacdes nao
sejam denunciadas.

As tematicas abordadas na revisao de literatura serado ilustradas posteriormente aquando da
analise de dados, efetuada no seguimento da metodologia de investigacao a seguir descrita, onde
poderao ir, ou nao, ao encontro da informacao apresentada pelos autores (Leymann, 1990; Gomes, et
al., 2006; Astrauskaite, Perminas, & Kern, 2010; Vartia, 2011; Albanaes, Rodrigues, Pellegrini, & Tolfo,
2017; Antunes, 2017; Alves & Neto, 2019).
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3. METODOLOGIA DE INVESTIGACAOQ

Neste terceiro capitulo, sera descrita a metodologia adotada nesta investigacdo. Assim, sera
apresentado o posicionamento metodologico e respetiva justificacdo; o problema a ser estudado e os
objetivos da investigacdo. Serdo ainda explicitados e justificados os métodos de recolha e analise de

dados, a caraterizacdo dos participantes e, por fim, os procedimentos que guiaram o estudo.

3.1. Posicionamento Metodolégico

Esta investigacdo é realizada no ambito da dissertacdo de Mestrado em Gestdo de Recursos
Humanos e procura focar-se nas praticas de assédio moral em docentes do ensino basico publico, em
Portugal. Ainda que nao diretamente relacionada com a gestdo de recursos humanos, esta tematica é
um problema laboral e, na auséncia de um departamento que foque a gestdo de pessoas dentro das
“organizacdes” em questado, é importante perceber de que modo esta problematica é percebida e de
que forma é possivel lutar contra este flagelo.

Deste modo, é objetivo desta investigacdo perceber, primeiramente, de que forma ocorre este
assédio moral direcionado aos docentes, numa altura em que esta classe profissional é questionada por
parte de varios agentes que sao parte do seu quotidiano, sendo estes colegas, superiores hierarquicos,
alunos ou encarregados de educacao. Na mesma linha de investigacdo, pretende estudar-se de que
modo este fendmeno se apresenta como um dano as vitimas e qual a extensdo do mesmo no momento
em que este se sucede e posteriormente. Por fim, procurou-se saber que estratégias foram utilizadas
pelos sujeitos em questao para lidar com o problema e qual a sua percecao sobre a gestao organizacional
do mesmo.

A vida social é, por si, complexa. Assim, as ciéncias sociais assumem uma postura metodolégica
que visa reconhecer este facto, procurando explicar a realidade com base na relacao entre a objetividade
do mundo e a subjetividade do individuo (Silva, 2013). E esta dimensdo subjetiva, dependente da
interpretacao dada por cada um, que caracteriza a metodologia qualitativa. A realidade é moldada pelas
percecdes dos individuos (Crawshaw, 2009), assim como pelas suas experiéncias vividas e o contexto
onde esta inserido, e altera com o passar do tempo (Fortin, 2006). Uma caracteristica desta metodologia
¢ o facto de que a questado alvo da investigacao nao parte de hipoteses ou variaveis, mas sim da
compreensao e exploracao do fendmeno, privilegiando o contacto direto e prolongado com os individuos

no seu ambiente (Silva, 2013).
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Esta metodologia pressupde uma maior intervencao do investigador sobre a questao uma vez
que se baseia na partilha de experiéncias entre 0 mesmo e os individuos que participam na investigacao
(Silva, 2013). A necessidade de pesquisas mais sensiveis na area dos recursos humanos, nos contextos
institucionais e culturais, tem vindo a evidenciar-se, com foco nas relacdes formais e informais, ndo sé
entre colaboradores, mas também com as chefias (Goncalves & Palma, 2019).

A investigacdo sera de tipo fenomenoldgico/interpretativo uma vez que visa analisar as
experiéncias descritas pelos participantes, através da significancia atribuida pelos mesmos aos
acontecimentos (Fortin, 2006). Contrariamente a investigacdo quantitativa, nesta metodologia, o papel
do investigador ¢ ativo e fulcral pois acaba por influenciar e ser influenciado pelos participantes, uma vez

que é um observador participante (Fortin, 2006).

3.2. Métodos de recolha de dados

3.2.1. Justificacao da entrevista

As entrevistas, de acordo com Duarte (2004), sdo essenciais quando o objetivo é perceber
praticas que nao sejam explicitas. Estas podem ser definidas, segundo Gil (2008) como “a técnica em
que o investigador se apresenta frene ao investigado e lhe formula perguntas, com o objetivo de obtencéo
dos dados que interessam a investigacdo.” (p. 109).

As entrevistas, como outros métodos, apresentam vantagens e limitacdes. Primeiramente, a
motivacao, ou falta dela, do entrevistado para responder as questdes, pode influenciar os resultados. Do
mesmo modo, a possibilidade de respostas falsas, consciente ou inconscientemente, podera ter a
mesma consequéncia. Outro ponto que limita o uso de entrevistas como método de recolha de dados é
a influéncia das opinides pessoais do entrevistador face as respostas recebidas (Gil, 2008). A questao
do tempo a ser despendido para a realizacao da entrevista pode, também, ser um inconveniente (Fortin,
2006). No entanto, este método permite uma obtencdo de dados mais profunda no que respeita ao
comportamento humano (Gil, 2008). E possivel obter informacdes sobre temas mais complexos e de
maior carga emocional de forma mais detalhada (Fortin, 2006), que é o caso do presente estudo. Permite
ainda uma maior flexibilidade na compreensao e adaptacao das perguntas ao entrevistado conforme a
entrevista decorre e, permite uma analise da expressao corporal, bem como do tom e énfase do mesmo
face as perguntas e as respostas (Fortin, 2006; Gil, 2008).

0O método especifico utilizado nesta investigacao foi a entrevista semiestruturada. Este tipo de

entrevista ¢ utilizado quando se pretende compreender um fenomeno vivido pelos entrevistados (Fortin,
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2006). A entrevista semiestruturada pode assemelhar-se a uma conversa informal onde o entrevistador
define numa lista as tematicas que pretende ver respondidas e questiona acerca destes temas de acordo
com a ordem que este considera ser mais apropriada (Minayo & Costa, 2018). Desde modo, o
participante tem a oportunidade para explorar e exprimir o seu ponto de vista sobre o assunto sem ficar
condicionado pelas questdes em si (Fortin, 2006).

As entrevistas presenciais foram realizadas num ambiente escolhido pelo participante, para que

este se sentisse 0 mais confortavel possivel tornando o seu testemunho, mais genuino.

3.2.2. Elaboracao da entrevista

O guido realizado para estruturar as entrevistas foi elaborado com base na revisao de literatura
efetuada previamente. Deste modo, procurou-se perceber o ponto de vista dos participantes face aos
diversos aspetos do assédio moral, bem como do contexto do ensino em que se encontram inseridos.

As perguntas foram divididas em trés grupos. O primeiro grupo, da pergunta numero 1 a
pergunta numero 7 (ver anexo n. °1), pretendia recolher os dados sociodemograficos dos participantes,
0 segundo grupo, do numero 8 ao numero 14, ja de resposta aberta, as questdes focam-se na percecéo
dos participantes sobre a sua experiéncia e perspetiva relativamente ao ensino. Finalmente, a partir da
pergunta nimero 15 até ao final, ou seja, até a pergunta numero 29, foca-se o caso especifico de assédio
moral vivido pelo participante, incluindo o contexto em que este se sucedeu e o envolvimento da

instituicao de ensino no mesmo.

3.3. Método de analise de dados

3.3.1. Justificacao da Analise de Conteudo

A metodologia pela qual se optou foi a analise de contetdo. Esta foi desenvolvida durante a
Segunda Guerra Mundial (Caregnato & Mutti, 2006) com o objetivo de descodificar, compreender e
sintetizar o conteudo que era utilizado em jornais e propagandas inimigas passando, posteriormente, a
ser utilizado a nivel académico (Carlomagno & Rocha, 2016).

Entdo, a analise de conteudo ¢ utilizada para interpretar e descrever documentos ou textos
permitindo a compreensao do seu significado além da leitura comum, bem como de fendmenos sociais
(Moraes, 1999). A informacao pode ser retirada da comunicacao verbal e nao-verbal, por exemplo,

pausas ou hesitacoes.
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Os dados obtidos por parte desta andlise estdo sempre sujeitos a uma variedade de fatores que
podem influenciar o seu significado, por exemplo, os valores o contexto cultural, a linguagem natural,
tanto do entrevistado como do investigador. Assim, e partindo da interpretacdo pessoal do investigador,
existira sempre um caracter subjetivo acoplado a analise de conteudo (Moraes, 1999).

Para poder ser realizada a analise mais consistente dos dado, é importante que se identifiqguem
categorias que nesta investigacao decorreram a partir de um “desmembramento” do texto (Caregnato &
Mutti, 2006). Estas vao emergindo ao longo do desenvolvimento tedrico da investigacao, sendo, também,
o fio condutor do guido da propria entrevista, com a finalidade de que esta responda as questdes de

partida que podem, com o tempo, ser ajustadas (Moraes, 1999).

3.4. Caracterizacao dos participantes

Para a realizacdo desta investigacdo, definiu-se como populacdo, ou seja, o conjunto de
elementos com caracteristicas em comum (Fortin, 2006), os docentes do ensino basico publico, em
Portugal. Desta populacéo foi extraida uma amostra ndo probabilistica através do processo de bola de
neve. Esta caracteriza-se pela selecao de individuos recrutados inicialmente, chamados de sementes
que, posteriormente, irdo indicar o nome de pessoas com o perfil adequado para participar no estudo
(Fortin, 2006; Vinuto, 2014). A amostragem de conveniéncia através do processo de bola de neve
apresenta-se com especial utilidade quando a populacdo que se pretende alcancar é de dificil acesso
(Bernard, 2005; Fortin, 2006; Vinuto, 2014). Para serem elegiveis como participantes, estes tinham de
corresponder ao critério de serem docentes do ensino basico publico quando foram vitimas de assédio

moral.
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Deste modo, os participantes foram entdo contactados através de conhecidos que

posteriormente fizeram o mesmo com os seus contactos pessoais, como podemos ver na Figura 1.

Participante 1
Individuo 1 Participante 3
Participante 4

Individuo 2 pm Participante 2 g Participante 6
Individuo 3 mm Participante 5

Participante 8
Individuo 4 Participante 7 <

Part|C|pante 9

Figura 1. Esquema de obtencao de participantes.

Este estudo é composto por 9 participantes, todas do sexo feminino e com idades compreendidas
entre as faixas etarias dos quarenta aos quarenta e cinco e acima dos sessenta. Apenas uma das
participantes nao tem filhos e sdo, maioritariamente, casadas a excecdo de uma que se encontra
divorciada/separada e outra em unido de facto. A nivel de escolaridade, todas sao licenciadas e duas
destas obtiveram, também, o grau de mestre. Do total de nove entrevistas, cinco foram presenciais e
quatro foram respondidas por escrito. Em média, as entrevistas presenciais tiveram a duracdo de 32
minutos. O guido aplicado foi igual nas duas situacdes, tendo sido disponibilizado o contacto para

possiveis duvidas.
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Tabela 1. Dados demograficos das participantes

Tem Duracao
Faixa Estado Anos de N2 de
Sexo filhos Escolaridade da
Etaria Civil docéncia alunos
? entrevista
I Feminino | +60 Casada @ Sim Licenciatura 40-49 80 15 min.
2 Feminino | 56-60 | Casada | Nao Mestrado 20-29 26 50 min.
3 Feminino @ 46-50 | Casada @ Sim Licenciatura 20-29 100 35 min.
4 Feminino | 46-50 | Casada | Sim Licenciatura 20-29 125 36 min.
5 Feminino | 51-55 | Unidode Sim Licenciatura 20-29 20 27 min.
Facto
6/ Feminino | 46-50 | Divorcia | Sim Mestrado 20-29 Sem Sem dados
da/Sepa dados
rada

/! Feminino | 56-60 | Casada @ Sim Licenciatura 30-39 Sem Sem dados

dados
& Feminino | 46-50 | Casada | Sim Licenciatura 10-19 11 Sem dados
9 Feminino @ 40-45 | Casada | Sim Licenciatura 10-19 20 Sem dados

3.5. Procedimentos

Nesta seccado sera descrito o processo de desenvolvimento da investigacao, desde a definicéo
da tematica a ser estudada até a analise dos dados recolhidos.

A primeira fase do estudo focou-se na definicao da problematica a ser estudada, ou seja, o
assédio moral no local de trabalho e, posteriormente, esta foi orientada para um segmento mais
especifico, no caso, 0s docentes do ensino basico publico. Esta problematica assenta essencialmente
sobre 0 abuso e opressao face a um funcionario dentro de uma instituicao. Ainda que este problema nao
passe despercebido a nivel académico, a escolha do mesmo prendeu-se, também, a uma motivacao

pessoal da investigadora.

55



A segunda fase corresponde, essencialmente, ao o posicionamento metodolégico. Optou-se por
uma metodologia qualitativa pois era a que melhor se enquadrava na sensibilidade do tema, bem como
se complementava com a utilizacao das entrevistas como método de recolha de dados. Deste modo,
optou-se por realizar entrevistas semiestruturadas aos participantes.

0 guido da entrevista foi realizado com base na investigacao efetuada previamente de modo a
que procurasse responder aos assuntos citados na literatura. Este foi, entdo, dividido em 3 partes. A
primeira parte diz respeito aos dados sociodemograficos dos participantes. A segunda parte foca-se na
experiéncia e no ponto de vista do docente face ao ensino em que esta inserido. E, por fim, a terceira
parte, esta diretamente relacionada com o problema testemunhado bem como a sua envolvente e
resolucao.

O processo de recolha de dados iniciou no més de janeiro tendo-se prolongado até ao més de
marco devido & baixa adesdo de participantes. A abordagem inicial para obtencdo de testemunhos foi
através de pessoas conhecidas da investigadora que, posteriormente, contactariam com outros
individuos que poderiam enquadrar-se no perfil procurado. Entretanto, foi enviado por emaii, através da
colaboracdo com um sindicato de professores, um convite a participacdo no estudo ao qual respondeu
apenas uma pessoa que, apos contacto por parte da investigadora, nao deu seguimento a sua
participacdo. Varios outros sindicatos foram contactados, porém, ndo houve qualquer tipo de resposta
guanto a sua colaboracdo na divulgacdo da investigacdo. Do mesmo modo, foi enviado o mesmo emai/
por parte da direcdo de um agrupamento de escolas em Braga para o emai/ que abrange todos os seus
docentes. Uma vez mais, sem qualquer resposta. Assim, os participantes que, efetivamente, deram o
seu testemunho, fizeram-no através de contactos pessoais, como atras apresentado ver na Figura 1. No
emaillacima referido era feita uma apresentacao e explicitada a tematica do estudo assim como os seus
objetivos. Posteriormente era feito o convite a participacdo, com o devido critério, seguido de um pequeno
resumo daquilo em que consiste 0 assédio moral com alguns exemplos de acdes que o caracterizam
com o objetivo de enquadramento na tematico sem que, no entanto, fosse motivo condicionador, até
porque sao sempre vivéncias muito pessoais. Foi também deixado claro que este ndo € um problema
somente proveniente dos superiores, mas também de alunos, encarregados de educacao e colegas. Foi
esclarecido, obviamente, o anonimato e disponibilizado o contacto para manifestacoes de interesse e
duvidas.

No inicio de cada entrevista era revisto, uma vez mais, em que consistia e o objetivo da
investigacao, assim como era dado aos participantes um termo de confidencialidade que garantia aos

mesmos a possibilidade de terminar a entrevista quando achassem necessario e que apenas a
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investigadora teria acesso ao testemunho nada pelos mesmos, bem como a sua transcricdo, que seria
utilizada unicamente para analise de conteudo.

Com as circunstancias provocadas pela pandemia do Sars-CoV-2, a disponibilidade para realizar
entrevistas presenciais tornou-se impossivel e, dada a logistica toda que teve de ser alterada no ensino,
desde o processo de avaliacao até a lecionacao, as entrevistas on/ine verificaram-se uma sobrecarga a
que os participantes nao estavam dispostos a submeter-se, tendo-se optado por disponibilizar o guiao
para que estes pudessem responder conforme a sua vontade.

Numa fase seguinte, foi realizada a transcricdo das entrevistas presenciais respeitando os
detalhes possiveis de captar através de pausas ou reacdes inesperadas inerentes ao método de recolha
de dados utilizado.

Por ultimo, foi realizada a analise de conteudo aos dados recolhidos para que estes sejam
analisados e comparados com a literatura para ilustrar a problematica inicial. A apresentacao, analise e

discussao dos dados sera realizada no capitulo seguinte.
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4. APRESENTACAO, ANALISE E DISCUSSAO DOS DADOS

Neste capitulo, realizar-se-a a apresentacao e a analise dos dados, bem como a discussao dos
mesmos.

A apresentacao e analise serdo expostas de acordo com as tematicas abordadas na revisdo de
literatura, bem como o contexto, a perspetiva e a experiéncia dos participantes relativamente o ensino.
Aguando da analise, sera efetuado um cruzamento entre os dados apresentados e a literatura existente.
Esta ira seguir a organizacao do guiao da entrevista, ainda que algumas questées possam ver 0s seus
resultados agregados por se focarem no mesmo tema. Posteriormente serado respondidas as questdes

de partida que delinearam a investigacao.
4.1. Perspetiva sobre o ensino

4.1.1. Opcao de carreira

Uma vez que esta investigacdo se foca apenas numa categoria profissional de um setor em
especifico, ou seja, professores do ensino basico publico, considerou-se importante perceber a perspetiva
das participantes sobre o contexto em que estao inseridas.

Deste modo, questionou-se inicialmente as entrevistadas sobre o que as levou a optar por uma
carreira enquanto professoras. Relativamente a esta questao, quatro participantes enfatizam o gosto pelo
ensino e por trabalhar com criancas (Malinoski, 2019).

“O prazer de ensinar e de partilhar (...)” (Ent.2)

“Sempre gostei de criancas e tive professores que foram uma grande referéncia e me fizeram

querer ser como éles.” (Ent.9)

No entanto, as restantes ndo demonstraram o mesmo entusiasmo, salientando que o ensino néo
era a sua primeira escolha. Porém, esta apresentou-se como uma opcao de carreira segura e pela qual
desenvolveram o gosto.

“Néo havia muitas opcoes. (...) Até gostava, achava que era uma profissao aliciante.” (Ent.1)

“Ora bem, foi 0 que saiu. Foi mesmo assim. Nao era a minha primeira escolha. (...) Ainda penser

que fria mudar, mas depois comecei a gostar e figuer.” (Ent.3)

1 V2 ; ; . =~ ; ; -

‘Néao foi um gosto que eu tivesse, nem pouco mais ou menos. (...) Ndo foi um desejo muito

grande.” (Ent.4)
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“Olha, nem sei bem. Foi o facto de eu ndo poder optar pela vertente que queria {...)” (Ent.5)
“Ser professor do ensino publico ofereceu-se como uma carreira mais segura, em termos

financeiros e contratuais, na altura.” (Ent. 6)

Ainda assim, é unanime o ponto de vista das suas carreiras até ao momento, sendo que
praticamente todas foram consideradas positivas, ainda que com alguns percalcos, a excecdo de uma
entrevistada que apenas recentemente comeca a ter esta percecao.

“Muito boa! (...) Gostel muito de ser professora durante estes anos todos.” (Ent.1)

“Foi positiva. Foi boa, recompensadora. Valeu a pena. (...) Gosto muito do que faco.” (Ent.2)
“Fui passando por muitas fases. (...) Voltei para aqui, em mobilidade, e aqui as coisas foram
muito diferentes, ndo é? Correu tudo de forma muito diferente. Sentia-me feliz, sentia-me bem-
disposta em vir trabalhar e com vontade, de maneira que estes ultimos anos acabaram por ser
os melhores anos.” (Ent.4)

“Em termos pedagdgicos, didaticos, na relacdo com alunos e colegas, foi uma carrelra
predominantemente positiva e, por vezes, muito enriquecedora. (...) No que toca a direitos
laborais e reconhecimento profissional, murto aquém do esperado e muito aquém do que deveria
ser!” (Ent.6)

“Até ao momento tive momentos de tudo, ha momentos muito bons, muito gratificantes em que
sinto que é aqui o meu lugar, mas ha outros em que o desénimo aparece e da vontade de mudar,
desistir e fazer outra cofsa. Infelizmente estes momentos menos bons tém sido mais frequentes

nos ultimos anos.” (Ent.9)

4.1.2. Facilitadores e Obstaculos

Quando questionadas acerca dos aspetos facilitadores da sua funcéo, existe um foco geral em
toda a envolvéncia escolar, transmitindo-se na necessidade de um bom ambiente para que o trabalho
decorra de forma positiva, fazendo parte deste os colegas, a direcdo, os encarregados de educacao e,
claro, os alunos, sendo mencionados ainda os auxiliares de acao educativa. Outro fator sinalizado sao as
novas tecnologias e plataformas disponiveis.

“Os colegas, as pessoas que estiao a nossa volta e sdo empenhadas.” (Ent.1)

“Facilita o relacionamento na escola, com colegas. Facilita muito. A cooperacao dos pais também

e da propria direcéo de uma escola. E fundamental.” (Ent.3)

59



“Ajuda o bom ambiente que haja na escola. Ajuda uma direcdo gue compreenda o professor {...)
e, claro, 0 mais importante de tudo, os alunos.” (Ent.4)

“Ajuda a relacdo que criamos com o0s alunos e o ambiente de trabalho. E quando temos uma
direcdo que esta ao nosso lado, quando temos, nem sempre é o caso.” (Ent.5)

“O nosso trabalho é facilitado pelas novas tecnologias e quando a equipa com que se trabalha
“rema” toda para o mesmo lado, ou seja, quando colegas de trabalho, superiores, funcionarios,
encarregados de educacdo e alunos estéo todos dispostos a ajudar/contribuir para a dificil tarefa

de ensinar as criancas a adquirir novos conhecimentos.” (Ent.9)

O obstaculo mais identificado foi, sem duvida, a burocracia (Gomes, et al., 2006), apontado por
6 participantes.

“F a burocracia. Efetivamente é um obstaculo imenso que nos tira o foco de atencdo para as

coisas mais importantes.” (Ent.1)

“Muita burocracia que esta sempre a crescer.” (Ent.4)

“O obstdculo é mesmo a burocracia a que estamos sujeitos e em termos de orientacoes que

estdo acima de nds.” (Ent.b)

“(..) a burocracia.” (Ent.7)

“(..) a grande quantidade de documentacao a ser realizada.” (Ent.8)

“(...) 0s e-mails que recebemos todos os dias (...)" (Ent.9)

De seguida, foram identificados como entraves ao ensino, de igual forma, o comportamento dos
alunos, os encarregados de educacdo, os colegas/comunidade educativa e, por fim, os programas
curriculares (Gomes, et al., 2006).

“Do ponto de vista dos alunos, facilita que eles de ano para ano néo se tornassem cada vez mais

dificeis. Ndo é a educacdo, mas as vivéncias fora da escola séo muito mais atrativas do que as

vivéncias na escola e isso acaba por atrapalhar muito.” (Ent.4)

“O nosso publico-alvo, os alunos, demonstra fortemente e cada vez mais, interesses totalmente

divergentes dos escolares. A falta de educacdo (no sentido restrifo) dos alunos prejudica as

relacoes interpessoais e coloca desafios permanentes aos outros alunos, professores e pessoal

néo docente das escolas, prejudicando a escola como um local de socializacdo.” (Ent.6)
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“E os pais. A relacdo com os pais. (...) o facto de tentarmos encontrar um equilibrio entre as
préticas que temos e aquilo que pretendemos e aquilo que os pais fazem ou nos permitem
fazer.” (Ent.5)

“(..) a comunidade educativa, principalmente os pais que acham que oS professores sao oS
responsaveis por tudo de mal que acontece aos fithos.” (Ent.9)

“Colegas que impedem que o trabalho corra de uma forma tranquila e agradavel porgue
Impedem de tal forma que o trabalho deixa de correr bem.” (Ent.2)

“Os obstdculos sdo os programas curriculares muito extensos (...)" (Ent.7)

Por fim, uma entrevistada salientou o impacto das novas tecnologias como obstaculo no ensino,

0 que acaba por confirmar o que Martins e Alves (2019) afirmam.

4.1.3. Perspetiva geral

E inevitavel que os contextos se vao alterando com o passar do tempo. Nova legislacdo, novas

regras, educacao diferente, alteracdes nos valores. Deste modo, foi colocada, as participantes, uma

questdo que pedia que identificassem se é mais dificil ser professor neste momento ou quando iniciaram

a sua carreira. A resposta foi geral, praticamente todas afirmaram ser mais dificil agora, a excecédo de

uma que ndo sentiu alteracdes a ndo ser no comportamento dos alunos em si. Este problema foi,

também, identificado por outras participantes enquanto justificacdo para o porqué de cada vez ser mais

dificil ser docente.

“Ah... agora, sem duvida. Agora é muito mais dificil, isto pelo comportamento dos mitdos.”
(Ent.3)

“E mais dificil hoje porque hoje as criancas jé chegam & priméria com comportamentos
perturbadores.” (Ent.4)

“Agora. Trabalha-se muito mais, e com muitos menos “frutos”, a meu ver! O docente é levado
a trabalhar mais e mais, tendo que justificar ou colmatar as dificuldades de alunos que nada
querem fazer!” (Ent.6)

“Sem duvida agora devido ao mau comportamento que alguns alunos e pais tém.” (Ent.8)
“Sem qualquer duvida digo que era mais facil ser professora quando comecei a trabalhar.”

(Ent.9)
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Em relacao a docéncia ser uma profissdo de elevado stresse, as respostas vdo ao encontro do
exposto por autores que estudaram o tema (Pinotti, 2006; Pereira, Morgado, & Leonido, 2019). Todas
as entrevistadas concordam que a sua profissdo &, de facto, de elevado stresse, em concordancia com
Gomes et al. (2006), apontando diferentes motivos para que assim o seja.

“(...) se fossemos mais respeitados e entendidos, se calhar ndo era tanto” (Ent.1)

“F de stresse porque nds temos de pensar no objetivo que definimos para atingir na aula e, as

vezes, ndo conseguimos por causa dessas falhas (...) ndo é porque nos ndo quisemos, é porque

a turma nao permite. E tanto é que ha turmas em que é possivel e outras em que nao é.” (Ent.2)

“Diariamente somos bombardeados com novidades que vém de cima e de alteracoes e nos

temos que dar resposta, simplesmente” (Ent.3)

“Néo pode haver dias em que estamos em baixo, ou que néo nos apetece falar. (...) Nos as 8h20

da manha temos ali 25 almas, cada uma com as suas especificidades, cheios de energia, cheios

de vontade de dizer coisas e nos temos que estar ao nivel deles, termos que dar resposta ao que
eles precisam, acalmar, as vezes, os animos. (...) £ agora, por outro lado, nds ndo somos so
professores, somos educadores” (Ent.4)

“As exigéncias que se impoe agora criam bastante stresse, alids, temos pessoas que nao

conseguem lidar com esse stresse.” (Ent.5)

“Turmas com comportamento complexo e desrespeitadoras, direcoes de escola

desrespeitadoras pela vida familiar dos docentes, falta de reconhecimento, ... sdo

polencialmente angustiantes” (Ent.6)

“F uma profisséo cansativa devido & falta de regras que os alunos tém, por serem muito imaturos

e a falta de respeito por parte dos seus pais.” (Ent.8)

O estudo realizado por Varela et al. (2018) corresponde as justificacdes apresentadas pelas
participantes quanto a indisciplina dos alunos como fator de desgaste para os professores, afirmando
ainda que esta sera um fator de potenciacéo do adoecer dos mesmos.

No seguimento do testemunho dado acima, pela entrevistada 1, o reconhecimento, ou falta dele,
da carreira docente € um fator desmoralizante para quem leciona. A grande maioria afirma que esta nao
€ uma profissao valorizada atualmente, em parte devido a falta de apoio por parte dos encarregados de
educacao face ao comportamento dos discentes. Apenas uma participante parece acreditar que ser

professor &, efetivamente, valorizado socialmente.
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“Nao se pode generalizar. Por alguns sim, por uma grande parte sim, por outros nao.
Principalmente pelos pais que nao partitham, que nao educam, ndo ajudam na educacdo dos
filhos, ndo contribuem para a educacdo, mas sdo muito exigentes. Esses néo valorizam o papel
do professor.” (Ent.2)

“Hum...Ndo, de todo. Acho que nunca foi muifo, mas agora, menos que nunca. {(...) Os pais
véem-nos com muito maus olhos e a sociedade em geral.” (Ent.4)

“Em termos de apreciacdo ou reconhecimento da profissdo ndo... neste momento ndo é
reconhecida. Somos uma profissao muito malfratada, quer pelos pais, quer pelos nossos
superfores hierarquicos, pelo governo a nivel do ministério da educacao, estamos um bocadinho
esquecidos. (...) Ja foi valorizada, sim, agora ndo.” (Ent.5)

“Contrariamente ao que muitos pensam, considero que ser professor na socliedade é visto como
pessoa informada, idonea e, de um modo geral, boa pessoa! (...) No entanto, o docente encontra-
se numa situacdo de fragilidade muito visivel, nomeadamente face aos encarregados de
educacdo, que ndo tém qualquer pejo em acusar docentes de determinadas praticas, sem
qualquer razdo” (Ent.6)

“Néo, mas agora neste tempo de pandemia talvez sirva para valorizar mais esta profisséo.”
(Ent.7)

“Néo, poucas pessoas valorizam. (...) Nao veem o trabalho realizado em casa” (Ent.8)

Ainda que nao seja uma ideia que possa ser generalizada, este sentimento tem influéncia no
desempenho do professor comprometendo o aproveitamento dos alunos, nas varias vertentes, quer a
nivel curricular, quer relacional (Moraes, Pinto, & Camara, 2018).

Por fim, & excecdo da entrevistada 5, que estava contratada, ou seja, com um contrato de um
més, e da entrevistada 9, que pertencia ao Quadro de Zona Pedagogica, as restantes estariam todas
efetivas, ou seja, faziam parte do Quadro de Escola.

Os dados apresentados previamente tém um carater de contextualizacdo do ponto de vista das
entrevistadas face ao ensino basico publico em Portugal. Esta primeira analise tem o intuito de fornecer
informacéo sobre a posicao do professor no sistema e como este se sente quanto a sua valorizacao, o
que acaba por ter impacto nao so6 no seu trabalho, mas também em como este reage quando vitima. De
seguida, sera aprofundada a analise dos dados obtidos relativos aos casos de assédio vividos pelas

vitimas entrevistas. Esta analise estara dividida em resposta as trés questoes de partida pois, cada uma
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delas, corresponde a um ou mais temas abordados previamente e que serao, agora, cruzados com 0s

testemunhos analisados.

4.2. Questao 1: De que formas ocorre o assédio moral sobre os professores?

Relativamente a questdo de partida 1, pretende perceber-se de que modo o assédio moral ocorre
sobre os professores, ndo sé do ponto de vista dos comportamentos que o comportam, mas também de
quem o faz e o que levou a que essas acdes tivessem lugar. E importante perceber toda a envolvente

por tras do assédio moral de modo a que seja possivel, e de forma cada vez mais eficaz, combaté-lo.

4.2.1. Tipos de assédio moral

Os tipos de assédio moral podem ser variados, como se pdde verificar na literatura. Através das
entrevistas realizadas, € possivel perceber que nem sempre existe apenas um agressor. Deste modo,
pode identificar-se dois casos de assédio moral vertical descendentes, trés casos de assédio moral
vertical ascendente, trés casos de assédio moral horizontal e um de assédio moral misto. No ensino, o
assedio podera ter origem nos superiores, colegas, encarregados de educacao ou alunos.

Quando se fala em assédio moral vertical descendente, é referente ao assédio realizado por
superiores hierarquicos (Vandekerckhove & Commers, 2003; Brito, 2018).

“Era meu superior hierarquico.” (Ent.1)

“Ele era meu superior, sim.” (Ent.4)

No que respeita ao assédio moral horizontal, estd a referir-se, aos colegas, ou seja, outros
professores.
“Ela era uma colega.” (Ent.2)

“Era uma relacao de colega, se assim se puder chamar.” (Ent.5)

No caso dos encarregados de educacao, tornou-se um pouco complicado identificar se se tratava
de um tipo de assédio vertical ascendente ou horizontal pois a literatura cinge-se essencialmente as
organizacdes privadas e ao ambiento interno das mesmas, nao comportando assim, na sua maioria,
fatores externos. Esta duvida surgiu devido ao facto de estes nao estarem propriamente ao mesmo nivel
dos alunos e, ndo poderem ser equiparados aos professores dentro da instituicao. No entanto, quando
se sucede uma situacao de assédio moral por parte de um encarregado de educacao, o professor para

agir em relacao a ele tem de o fazer por vias legais externas a escola, ou seja, enquanto cidadaos
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individuais. Assim, optou-se por encarar os encarregados de educacao, também, como assédio moral
vertical ascendente pois € um ator externo a organizacdo em questao. No caso das participantes desta
investigacao, uma afirma como o seu assediador um aluno, outra dois alunos e o seu encarregado de
educacao e, por fim, num ultimo caso, apenas o encarregado de educacao.

Quanto ao assédio moral misto, uma entrevistada afirma ja ter sido vitima de assédio moral por
parte de alunos, encarregados de educacao e superiores, ou seja, existe mais do que um agressor, de

diferentes niveis (Marques & Araujo, 2015; Kaled, 2019).

4.2.2. Comportamentos de assédio moral

Nao existe uma lista que predefina as acdes que comportam o assédio moral. Assim, torna-se
complicado especificar se uma acdo é, ou ndo, assédio moral. E necessario analisar o contexto em que
esta foi realizada, bem como a envolvente em que esta inserida. E preciso perceber se ¢ uma acdo
isolada ou se existem outros comportamentos que se acoplam a ela tornando a situacdo um caso de
assédio moral (Davenport, Schwartz, & Elliot, 1999; Einarsen, ef al, 2003; Nunes, Tolfo, & Espinosa,
2018).

“(...) aconteceu durante um periodo de uns 5/6 anos” (Ent.1)

“Estivemos a gramar um ano. £ andaram queixas durante todo o tempo em que Ia andou. {(...)

Eu sofri, desde ar até hoje, eu sofro hoje por causa de uma coisa que se passou ha dez anos

atrds, atencdo, dez anos atras, ainda hoje sofro. Sdo muitas coisas pequenininhas diariamente

que te massacram.” (Ent.2)

“Isso ja comecou aqui hd uns anos. (...) Isto durou um ano letivo. ” (Ent.3)

“(...) ndo se pode dizer que aconteceu assim uma coisa... foi acontecendo. {(...) E eram assim,

pequenas colsas, sucessivas {(...)” (Ent.4)

“(..) foi realmente o pior més da minha vida, foi um més, mas foi o pior més da minha vida

enquanto professora.” (Ent.5)

Uma das principais caracteristicas do assédio moral é o facto de ser uma acéo, ou um conjunto
de acdes, que se prolonga durante um determinado periodo de tempo (Leymann, 1990 citado por Joao
& Portelada, 2016; Nuno, Tolfo e Espinosa, 2018), distinguindo-se, assim, de um ato isolado ou de um
conflito (Hirigoyen, 2002a; Marta & Morais, 2019). Quando as entrevistadas falam em pequenas acoes
didrias que vao deteriorando 0 ambiente e a capacidade de trabalho, durante um periodo de um més,

um ano ou varios anos, estdo a evidenciar aquilo que, de facto é o assédio moral na sua definicao, ou
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seja, um mau trato sistematico com o objetivo de perturbar, através de atos aparentemente comuns
(Zapf, Knorz, & Kulla, 1996; Einarsen, etal, 2003; Comissao para a Igualdade no Trabalho e no Emprego,
2013).

Quando pedido as participantes que identificassem os comportamentos que as levaram a
acreditar estarem a ser vitimas de assédio moral, percebe-se que ainda que as pessoas nao saibam a
partida definir o que este é, conseguem facilmente selecionar as acdes que o contemplam. Para ilustrar
foram selecionados os excertos posteriormente apresentados. Estes podem surgir de uma forma extensa
e intensa, mas foi também desta forma que estes acontecimentos se sucederam na vida destas vitimas.

“A determinada altura da minha vida percebi que me excluiram, pura e simplesmente. {...)

Vedaram-me o acesso a determinados espacos onde eu naturalmente me movimentava. {...)

Tudo aquilo que eu dizia era jgnorado.” (Ent.1)

“Boicotar muitas vezes a aula, dizer mal, atacar e néo ser ouvida. (...) Fazer com que o0s outros

se sintam insignificantes. (...) Retirarem-me material, o qual tinha todo o direifo de o ter, dizendo

que ndo havia mais e eu tendo comprovado que sim. (...) De te fazerem sentir... humilhar-te. (...)

Fui privada de muita coisa que gosto de fazer na escola. (...) Alguém te impede de fazer esse

trabalho bem feifo e tu reclamas e dizes “ndo, eu tenho que saber isto para fazer o trabalho bem

feito, eu tenho que ter acesso a isto” e alguém te diz, alguém com poder que até estd acima de

i que estd no topo, “ndo, ndo vais ter nada porque eu acho que nao deves ter”.” (Ent.2)

“Simplesmente sou perseguida por uma colega. (...) Preocupa-se em saber que testes de

avaliacdo aplico aos meus alunos para dizer que eu cometo muitos erros clentificos. (...) Fez

sempre questao de dizer a foda a gente que eu era uma incompetente, mesimo assim do nada.

(...) Até que uma altura me abordou na sala de professores e chamou-me de tudo o que era

possivel (...) desde dissimulada, de falsa. (...) Uma certa altura, numa reunido, eu quase levava

uma tareia. (...) Quando a pessoa interfere em assuntos que nem sequer lhe dizem respeito. {...)

Os insulfos constantes.” (Ent.3)

“Desprezo, anulacdo de opinides. (...) Nunca me dava a palavra. (...) Eu era invisivel, como eu
costumo dizer. (...) Era chegar a uma mesa, estarem 5 ou 6 pessoas sentadas e ele
cumprimentar de mao toda a gente menos a mim. (...) Todos os anos, e foram muito anos, fazia-
se uma celebracéo do dia da mulher, e havia rosas para as senhoras. Eu nunca tive uma rosa,
nunca. Vinham com os nomes e para mim nunca houve a rosa. (...) Desvalorizava sempre muito
aquilo que eu fazia. (...) la-me dando a entender que gostava que eu me viesse embora da escola.

(...) Eu era a professora efetiva, era a primeira da lista, 0s horarios eram nominais e eu chegava
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a setembro e o meu era o pior de todos, era o pior de todos, com aulas a sexta-feira até as
18h30, quando havia pessoas de 13 da beira que tinham horarios a sairem a quinta ao almoco
e voltar a segunda. (...) Houve uma altura em julho em que ele me obrigou a ir a escola todos
0S dias assinar um papel de presenca porque nao estava de férias, nao tinha de estar em
casa.(...) Ha uma altura em que ha um colega que me pede para fazer parte de uma lista para
o conselho geral e apareceu-me nas minhas coisas um recadinho, em tom de ameaca, que dizia
que eu ndo me atrevesse a fazer parte da lista daquele colega.” (Ent.4)

“Ela discriminou-me dentro da sala de aula, face aos colegas, face a alunos. {...) Nao me deixava
manter contacto com os meninos, eles queriam falar comigo, queriam-me pedir ajuda e ela ndo
deixava. (...) A colega mandou-me sentar no fundo da sala. Os meninos estavam sentados em U
e eu estava numa cadeirinha no fundo da sala. (...) Estivemos Ia [no gabinete do diretor] as duas
e ela, em alfos berros, que ndo concordava com o facto de eu ter colocado atestado.” (Ent.5)

“A falta de respeifo profissional e a ndo verificacdo dos dados, para tomada de juizo. {...)
Comportamentos agressivos entre eles e, deles com os professores. Alunos que mentiam
regularmente, envolvendo docentes nas suas mentiras, nomeadamente, junto dos respetivos
encarregados de educacao. (...) Encarregados de educacdo que se dirigiram a escola, acusando-
me de fraca conduta profissional por ndo estarem na posse de todos os dados que teriam sido
omitidos ou alterados pelos seus educandos. (...) [A direcdo] Acusando, de forma audivel e
agressiva, tomadas de posicdo divergentes das suas, aquando o exercicio de determinadas
funcoées na escola” (Ent.6)

“O facto de ele chantagear e ameacar quando ndo faziam o que éle quisesse e a seu gosto. {...)
agredia os colegas e adultos da escola. (...) O aluno nos momentos de descompensacdo agredia
com o que tivesse na mao ou com os objetos que estivessem perto dele (tesoura, paus, vassoura,
cabos do computador, faca da refeicdo).” (Ent.7)

“O facto de a mae fter falado comigo a ameacar. (...) A mée chegava a escrever num caderno
tudo que era relatado pelos filhos, no final do dia. (...) Disse no portdo que eu iria ver o que me
esperava. Esta trabalhava na feira, onde conhecia ciganos, o que também foi dito pela mesma.”
(Ent.8)

“Esse encarregado de educacao meteu-me uma Acdo em Tribunal, acusando-me de difamacao,
violacdo de correspondéncia e devassa da vida privada. (...) Enquanto aguardava o desenrolar

da acdo em tribunal continuel a lecionar a mesma turma, tendo sido frequentemente alvo de
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acusacoes, inquiricoes e desconfiancas que colocavam em causa o meu trabalho. (...) Esse

senhor colocou uma acusacao particular e tive de ir a tribunal mais de uma vez.” (Ent.9)

Com base nos testemunhos acima transcritos, pode-se identificar diversos comportamentos de
assedio como a anulacdo de opinides, controlo sobre recursos, intimidacao, humilhacdo, ameacas,
isolamento e exclusao, falsas acusacdes e criticas persistentes (Leyman, 1993, 1996; Hirigoyen, 2002b;
Guedes, 2003; Lopez, Viforcos & Fernandez, 2004; Barllet & Barllet, 2011; Kaled, 2019).

No seguimento da categorizacdo dos comportamentos por parte de Leymann (1993; 1996),
acdes como criticas injustas e/ou persistentes, evidenciadas nos excertos das entrevistas 3, 6, 8 e 9,
ignorar, reportado nas entrevistas 1, 2 e 4, ataques verbais, identificados pelas participantes 2, 3 e 6,
humilhar, visto nas entrevistas 2, 3, 4, 5, 6 e 9, e ameacar, nos excertos 4, 7 e 8, integram a categoria
de ataques a expressdo. Quanto aos ataques as relacdes sociais, foram identificados comportamentos
como o isolamento, identificado na entrevista 5 e a exclusdo, na 1, 4 e 5. Os julgamentos errados,
apontados nos testemunhos 3, 6, 8 e 9, juntamente com as mentiras, nas entrevistas 3 e 6 e as falsas
acusacoes, uma vez mais, salientadas pelas participantes 3, 6 e 9, fazem parte dos ataques a reputacéo.
Quando se foca nos ataques a vida profissional, ao longo das entrevistas realizadas, pode identificar-se
a retencdo de informacao, no testemunho niimero 2, a monitorizacao excessiva, pelas participantes 3,
4,6, 8 e9, aintimidacao, nos excertos 2, 4, 6, 7, 8 e 9 e, por fim, as chamadas de atencdo em frente
a colegas, vistas nas entrevistas 3 e 6. Finalmente, os comportamentos de ataque a saude fisica passam
por ameacar, neste caso fisicamente, nos excertos 4, 7 e 8.

Hirigoyen (2002b), na sua analise aos comportamentos de assédio, divide os mesmos em quatro
categorias que incluem nao s6 acoes ja contempladas anteriormente como outras mencionadas pelas
participantes. No que remete a deterioracao propositada das condicdes de trabalho temos como exemplo
0 controlo sobre os recursos, na entrevista 2 e o contestar o trabalho e as decisdes do profissional, como
& exposto nos testemunhos 3, 4, 6 e 9; a anulacao de opinides é exemplo do isolamento e recusa a
comunicacao, visto nas entrevistas 1, 2, 4 e 5; no caso de comportamentos vistos como um atentado a
dignidade, salienta-se o questionar as competéncias, nos excertos 3, 6 e 9; por fim, e na gestao da
violéncia verbal, fisica ou sexual, tem-se como exmplo o gritar, nos testemunhos 3, 5 e 6.

E possivel, desta forma, perceber que relatos completamente distintos compreendem os
mesmos comportamentos de assédio, ainda que em diferentes contextos e com agressores de diferentes

tipos.
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4.2.3. Causas do assédio moral

O assédio moral pode ter diversas origens. Ao longo dos diferentes testemunhos foi possivel
perceber a variedade de motivacdes que levam a que esta situacao se desenvolva.

E evidente que a postura do agressor face a vitima é uma das principais causas identificadas
nos testemunhos reunidos. A questdo do estatuto e da competitividade é fundamental (Barreto, 2004;
Strandmark & Hallberg, 2007), no entanto, a inveja e a propria personalidade do agressor parecem ter
uma grande inluéncia. O stresse e comportamentos obsessivos podem também desencadear casos de
assédio moral (Reknes, et al., 2014), como é possivel perceber nos seguintes excertos:

“A discordancia. (...) Foi o medo do confronto. O outro é mais fraco.” (Ent.1)

“(..) é por maldade (...). Tem a ver com inveja mesmo. (...) Manifestaste-te, é vinganca.” (Ent.2)

“F um desequilibrio que a pessoa tem, com certeza. (...) tem ali qualquer coisa porque ela sente-

se perseguida por toda a gente.” (Ent.3)

“Eu penso, as vezes, que esta minha atitude de questionar...” (Ent.4)

O papel da organizacdo ¢ também alvo de atencao por parte dos investigadores. Leymann (1996)
defende que a auséncia de uma boa gestdo de conflitos é também responsavel por permitir que estas
situacdes se desenvolvam tornando-se, assim, parte do problema. A cultura organizacional &, entdo, uma
das causas a identificar, pois a prépria promocao da competitividade pode escalar para casos de assédio
moral (Einarsen & Raknes, 1997; Agéncia Europeia para a Seguranca e a Saude no Trabalho; 2002). As
seguintes transcricdes ilustram casos em que a organizacdo teve influéncia, ou poderia ter tido, caso
agisse, no desenrolar da situacao:

“(...) como ndo tive a oportunidade de conhecer a colega, ndao posso sequer afirmar que era um

traco de personalidade. (...) Mas, eu entendo mais que era mesmo essa a situacao porque havia

muito a ideia que o professor do quadro, efetivo, estaria acima de um professor contratado.”

(Ent.5)

“Desconhecimento da realidade e/ou opinides divergentes. Nalguns casos - abuso de poder e

autoritarismo. ” (Ent.6)

Existem, ainda, outras causas, especialmente quando o agressor é externo a organizacdo, Como
uma possivel escalada de conflito interpessoal (Agéncia Europeia para a Seguranca e Saude no Trabalho,
2002). Nos casos apresentados de seguida, & percetivel a diversidade de fatores impulsionadores de

assédio moral.
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“O néo aceitamento da mée em como éle era doente e nio lhe dar a medicacdo.” (Ent.7)
“O que penso que levou a esses comportamentos, podera ter sido pelo facto dos meus filhos
frequentarem a mesma turma dos filhos desta senhora.” (Ent.8)

“Motivos politicos. ” (Ent.9)

Uma vez mais, é salientada a importancia de analisar cada caso individualmente pois nao ha
uma causa especifica que provogue o assédio moral, mas sim uma variedade delas, o que complexifica
as situacoes e implica uma analise holistica sobre este tipo de problematica (Marta & Morais, 2019).
Existe ainda uma variedade de causas que ndo foram identificadas pelas entrevistas, como a
incompatibilidade entre exigéncias e expectativas face a determinadas funcdes ou responsabilidades, a
baixa autoestima da vitima, a ansiedade ou até exigéncias excessivas (Agéncia Europeia para a Seguranca
e Saude no Trabalho, 2002). Esta auséncia podera estar relacionada com o facto de se estar a estudar
um setor publico onde as funcdes e os cargos estdo descritos, limitando de alguma forma um abuso no
leque de tarefas. Quanto a baixa autoestima e a ansiedade, sao fatores relativos as vitimas e nem

deveriam surgir como possiveis causas.

4.3. Questao 2: Quais os danos provocados por este tipo de comportamento?

As consequéncias do assédio moral ndo existem apenas para a vitima, mas também para a
organizacao e até para o assediador. De seguida sera apresentada a analise dos resultados face as
consequéncias sinalizadas pelos entrevistados, ndo s6 no momento em que o0 assédio se sucedeu, mas

também a longo prazo.

4.3.1. Consequéncias do assédio moral
e Vitima

O assédio moral pode provocar variados tipos de consequéncias nas vitimas, especialmente
devido a personalidade de cada individuo (Matthiesen & Einarsen, 2010; Eriksen, Hogh, & Hanse, 2016;
Bashir & Hanif, 2019; Alves & Neto, 2019).

Quando se analisa as consequéncias a nivel fisico, autores como Okechukwo, Souza, Davis e

Castro (2014) e Lazarus e Folkman (1984) ressaltam o efeito que o stresse pode ter no

desenvolvimento de problemas de carater fisioldgico como insonias, falta de concentracéo,

ansiedade, apatia, depressao, melancolia, irritabilidade, enxaquecas (Bjorkgyist, Osterman, &

Hjelt-Back, 1994; Antunes, 2017; Mikkelsen, Hansen, Persson, Byrgesen, & Hogh, 2020). Os
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seguintes testemunhos relacionam-se com a literatura existente, ndo so relativamente as
consequéncias ja mencionadas, mas também, a outras como a fadiga, o desenvolvimento de
doencas cardiacas e, possivelmente, sintomas de Transtorno de Stresse Pos-Traumatico no
evidente receio de que a situacao se volte a repetir (Scott & Stradling, 1994).

“Acaba por criar muito stresse, também muitas dores de cabeca. (...) Mds noites de sono.”
(Ent.2)

“Tive de ser medicada com o excesso de cansaco. (...) Passei quase dois meses com febre que
néo passava e os médicos nao sabiam porqué. Depois /4 foi atenuando, la foi passando, gue
coincidiu com o facto de a senhora nao ir trabalhar. Eu, sinceramente, tinha medo de um dia vir
a descer as escadas e ela me desse um empurrdo e me atirasse pelas escadas abaixo.” (Ent.3)
“Eu tinha muitas dores fisicas. A minha depressdo comecou com dores fisicas, problemas fisicos.
(...) Eu consultei um cardiologista porque tinha o coracdo muito acelerado sempre. (...) “Cheguer
a levar injecoes nas veias, varias vezes porque paralisava e, depois, na altura, mais tarde, a
psiquiatra disse que as vezes o corpo para-1os para nos chamar a atencao de que alguma coisa
ndo esta bem. E eu estava tdo infeliz, estava tdo desesperada que pronto, de vez em quando
paralisava. (...)Comecei a ficar cansada, cansada, mas ia sempre desvalorizando. [...) Esquecia-
me de coisas importantissimas. (...) sentia-me um bocado perseguida. Sentia que os mitidos iam
fazer queixa de mim a direcdo. Comecei a entrar num estado de ansiedade tal, que eu um dia
meti-me no carro para ir trabalhar e parel ali no mefo do caminho e figuei dentro do carro a
chorar, até pegar no telefone e ligar ao meu marido e ele ir-me buscar.” (Ent.4)

“Fadiga, nervosismo, disturbios de sono, enxaquecas.” (Ent.6)

“A noite tinha dificuldade em adormecer e tinha sonhos horriveis. Quando ouco relatos de outros
€asos idénticos, sonho com alguns episddios graves que ocorreram na escola.” (Ent.7)

“Tive (...) inclusive “receio” de wvoltar a pegar numa furma e enfrentar novamente
pais/encarregados de educacdo. Vi-me obrigada a entrar de atestado médico, nao consegui

terminar o ano letivo. Tive de fazer um tratamento para a depresséo que desenvolvi.” (Ent.9)

No decorrer dos testemunhos acima transcritos, € percetivel a intensidade com que estes
acontecimentos impactaram o quotidiano das entrevistadas. As diferentes formas como desenvolveram
depressoes e 0s seus sintomas criam, de certa forma, um alerta para a seriedade do problema que estao

a passar.
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A alteracao de tracos de personalidade ou temperamentos séo consequéncias do assédio moral,
desta feita, a nivel psicolégico e social. Na eventualidade do afastamento do agressor, € possivel que a
vitima recupere dos efeitos que este teve (Hirigoyen, 2002b), como, por exemplo, no excerto da
entrevistada 3 previamente transcrito. O ato de pedir desculpa pode, também, surtir este efeito. A vida
social da vitima, assim como a sua personalidade, sdo também afetadas (Einarsen & Mikkelsen, 2003;
Gomes, et al., 2006). Esta questiona-se a si propria e as suas habilidades (Marta & Morais, 2019). Os
pensamentos de abandonar a profissdo, o absentismo e o burnout sdo efeitos evidenciados pelos
participantes que sdo abordados na literatura cientifica (Gardner & Johnson, 2001; Gomes, et al., 2006)
e em muitos artigos e programas dos média.

A nivel comportamental, pode ser desenvolvida paranoia, ou seja, uma perturbacao psiquica
associada a desconfianca e erros de interpretacdo da realidade (Dicionario Priberam, Web site de
Dicionario Priberam, s/d), através do reviver de memorias daquilo que passaram, fazendo com que as
vitimas passem a estar num estado constante de alerta (Leymann, 1986, 1992; Einarsen & Hellesoy,
2008; Okechukwo, Souza, Davis, & Castro, 2014), consequéncia particularmente visivel nos seguintes
excertos:

“A vontade de nao vir para a escola.” (Ent.1)
“Em relacdo a mim, foi eu ter mudado a minha maneira de ser. Passei a aceitar tudo o que me
ddo e que me dizem. Hoje sou assim por causa disso.” (Ent.2)
“Para mim foram as consequéncias morais, ndo é? (...) A nossa autoestima também baixa muito.
(...) Ha assim uma tendéncia a querer provar que nao tem razao nenhuma e tentar fazer o nosso
trabalho cada vez melhor. (...) Eu tenho receio. Cada vez que estou a fazer alguma coisa ponho-
me a pensar “Sera que isto esta bem feito?”, (...) Estou sempre a pensar, a ver se ha algum erro
para corrigit.” (Ent.3)
“Ao domingo ao fim do almoco jé entrava numa tristeza que nunca mais existiv. Uma tristeza,
uma coisa horrorosa porque segunda-feira sabia que ia voltar para aquela escola. (...) Tenho
horror sO de pensar que posso ter de voltar para aquela escola. (...) Tudo me fazia sentir mal
porque sentia-me desapoiada e jgnorada e desprezada. (...) A certa altura, comecei a achar que
era eu que, se calhar, ndo fazia bem as colsas... o meu trabalho. (...) Eu também sou uma
pessoa um bocadinho... tenho alguma tendéncia para me diminuir. E pronto, se calhar isso
também ajudou. (...) Acho que é isso que acontece com as pessoas, elas ficam de tal forma
fragilizadas que comecam até a achar que sao culpadas de alguma coisa.” (Ent.4)

“Eu senti~me ali, num canto...” (Ent.5)
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“Considerando seriamente mudar de profisséo.” (Ent.6)

“Cheguei a ter medo de estar na sala de aula e nos corredores da escola.” (Ent.7)

“Cheguei a ter medo de realizar o caminho de casa. (...) Tenho sempre receio que apareca outro
caso semelhante.” (Ent.8)

“Tive fodos esses [fadiga, nervosismo, disturbios de sono, enxaquecas, depressaol. (...) Ainda
hofe quando algum aluno me diz que o seu encarregado de educacdo quer falar comigo parece

que toca uma espécie de alarme e ja ndo descanso enguanto néo falar com esse pai.” (Ent.9)

Salienta-se, nas palavras da entrevistada 3, a auto culpabilizacdo caracteristica do assédio. A
vitima, como € comum em vitimas de violéncia doméstica, por exemplo, comeca por considerar-se
culpada do que Ihe é feito e a pensar que, de alguma forma, algo que ela fez provocou aquela reacao no
agressor. Durante a fase de procura de participantes para colaborarem nesta investigacao, foram ouvidas
frases como “Tu também foste vitima e nem sabes.”, entre vitimas e outros colegas. A verdade é que o
desconhecimento sobre aquilo que é o assédio moral e o que ja foi normalizado, ainda que seja errado,
ndo permite que algumas pessoas identifiquem aquilo que se esta a passar com elas. O medo, e o receio
pela sua integridade fisica, assolam estas vitimas.

Por fim, e ndo menos importante, o assédio moral afeta, também, a vida familiar da vitima (Duffy
& Sperry, 2007). Os autores defendem que podem surgir problemas de comunicacao, de intimidade e a
nivel financeiro na gestdo familiar o que pode dar origem a stresse, vergonha e humilhacdo. A
entrevistada 3 ilustra isso no seguinte excerto, ainda que no sentido positivo que como o apoio familiar
lhe valeu.

“Mas foi muito mau e mesmo em termos de familia e tudo. {(...) Por acaso tenho a sorte de ter a

familia espetacular que tenho, porque sendo podia ter consequéncias muito mais graves. ” (Ent.3)

. Assediador

O combate ao assédio moral passa por punir os assediadores (Alkimin, 2008). E da
responsabilidade da organizacao onde este se sucede estar atento e reagir quando existe um alerta ou
uma denuncia.

“Ela foi impedida de entrar na escola quando lhe foi pedida uma avaliacio psiquidtrica. {..) Teve

uma medida que se chama Suspensao provisoria do processo 4 meses. Durante esses 4 meses,

para nao ir a julgamento, a senhora tinha que pagar umas injuncoes, nao poderia haver qualquer

tipo de assédio ou agressividade, nada disso.” (Ent.3)
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“Teve que mudar de escola.” (Ent.7)

“A agressora teve que me pedir desculpa a frente da direfora do agrupamento e dos colegas da
escola. ” (Ent.8)

“Ouase nenhuma, apenas perdeu a acdo em tribunal tendo de custear fodas as custas do
tribunal, deixou de ser presidente da associacio de pais e 0s outros pais perceberam que tipo
de pessoa era, tendo terminado com qualquer pretensao politica que parecia ter na freguesia ou

Cémara Municipal.” (Ent.9)

E importante perceber como o receio de represalias ou a falta de credibilidade no sistema pode
levar a que nao sejam feitas denuncias, especialmente quando o agressor € de tipo horizontal ou vertical
descendente. A maioria das entrevistadas referiu que nao houve qualquer consequéncia para o seu
agressor, quer por nao ter havido denuincia, quer por falta de aco.

“Néo, nada...” (Ent.1)

“Eu fiz a exposicdo ao diretor e (...) ponto final, toca a andar para a frente, como se nada fosse.

E a outra também, a do primeiro ciclo. A mesma coisa. (...) Ndo houve nenhuma. Nada. Nem

para uma nem para outra. S4o pessoas intocaveis. S4o pessoas que tém muito poder.” (Ent.2)

“Nenhuma, acho que ele ficou muito contente quando eu figuei doente e meti o atestado

meédiico.” (Ent.4)

“Nao houve a verbalizacdo de um pedido de desculpa, mas eu acho que ela acabou por

reconhecer que nao tera tido a melhor atitude comigo. Porque depois, ela viu a barriga a crescet,

e chegou uma altura a dizer “Ai, agora ja se nota a barriga...”. Eu chegueri a pensar que ela terd

questionado se eu estaria gravida ou nao, porque eu nao tinha barriga naquela altura. {...) Nao

houve [consequéncias]. Foi apenas chamada a atencao pelo diretfor, mas sem consequéncias,
obviamente.”” (Ent.5)

“Nenhum... dai a minha revolta! Nas situacoes em que diretamente ou indiretamente (como

Diretora de Turma) estive envolvida (ou o0s meus colegas) com acusacoes injustificadas,

verificando-se a posterior que a situacédo decorria de mentiras ou omissoes por parte dos seus

filhos, nunca nenhum encarregado de educacdo me veio pedir desculpa por ter posto em causa

a minha conduta profissional.” (Ent.6)
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0 caso exposto pela entrevistada 2 ilustra o sentimento de impunidade e de impoténcia face aos
agressores. Assim como a importancia do pedido de desculpas que poderia ter amenizado a situacéo

para a vitima, como exposto nos excertos das entrevistadas 5 e 6.

° Organizacao

A organizacao e os seus intervenientes externos ao caso de assédio que se suceda, sofrem
também represalias deste. A produtividade do trabalhador, neste caso, o professor, e o0 aproveitamento
dos seus alunos é posto em causa e, na falta de acdo por parte de quem deve agir, esta passa a ser
cumplice (Araujo, Mclntyre, & Mclntyre, 2015; Antunes, 2017; Moraes, Pinto, & Camara, 2018; Martins
& Alves, 2019)

“O ambiente da escola é todo prejudicado. Os professores nao tém a mesma tranquilidade para

dar aulas. (...) Repara, como é que se estraga a mente de um professor porque um diretor nao

quer mexer na coordenacédo.” (Ent.2)

“Estavamos 10 pessoas numa sala em que foda a gente tremia. (...) Porque, é assim, nos nas

escolas estamos a ser completamente bombardeados com trabalho, com trabalho, e se temos

que fazer o trabalho todo neste ambiente é muifo complicado.” (Ent.3)

“Ouando foi isso decidido ja foi tarde demais. Foram dadas muitas oportunidades e que nio

resultaram. (...) Era impossivel trabalhar num ambiente inseguro e com medo do que podetia

acontecer se houvesse uma agressao grave aos colegas, professores e funcionarios. Alids chegou

a acontecer que alguns funcionarios tiveram que ter assisténcia hospitalar.” (Ent.7)

“(...) desestabilizando o ambiente vivido dentro daquela escola, tendo inclusive afetado alguns

alunos.” (Ent.9)

E percetivel a indignacdo por parte das vitimas face ao ambiente em que sdo obrigados a
trabalhar bem como ao impacto que isso tem no efeito que é suposto o seu trabalho produzir nos alunos.

Na envolvente a ser estudada, ou seja, o setor publico do ensino, as consequéncias financeiras
ou juridicas nao serao tao evidentes. No entanto, nao é apenas a nivel econémico que se manifesta a
diminuicao da produtividade, o absentismo e as auséncias de baixa por doenca (Antunes, 2017). No
ensino, estas vao ter impacto, essencialmente, no aproveitamento dos alunos que, por sua vez, sao
atingidos colateralmente pelo assédio moral. Ainda que estas nao tenham um impacto monetario direto

na instituicao onde ocorre, tera sempre para o empregador, neste caso, o Ministério da Educacao, que

75



estard a empregar trabalhadores que, no fundo, ndo estdo a exercer, quer por auséncia, quer por falta
de capacidade (Leymann, 1990).

Como mencionado anteriormente, a organizacao torna-se automaticamente culpada, juntamente
com o agressor, quando uma situacao de assédio se sucede (Kaled, 2019) pois devem ser tomadas
medidas preventivas para eu estas ndo ocorram.

Nao é comum culpabilizar a organizacao pelo que se sucede, pois, o assédio moral, como outros
tipos de assédio, ainda € visto como uma acado unica do trabalhador ligada as suas caracteristicas
pessoais ou por “provocacao” da vitima de alguma forma. A exigéncia de uma responsabilidade da parte
da instituicao em construir uma cultura organizacional que abomine estes comportamentos, prevenindo
para que nao acontecam, € essencial. Esta, também, ao encargo da organizacdo lidar com esta

problematica, o que sera analisado de seguida.

4.4. Questao 3: Quais as estratégias possiveis a adotar para lidar com o problema?
Quando se tenta perceber de que forma é possivel reagir e agir face a problematica do assédio
moral no ensino, é necessario analisar quais 0s mecanismos utilizados pelas vitimas e de que forma
estas encaram o processo de denuncia para que este possa ser reformulado e cada vez mais acessivel
a todos. Do mesmo modo, é importante salientar a relevancia da prevencdo para que, futuramente, o

asseédio moral seja cada vez menos comum.

4.4.1. Mecanismos utilizados para lidar com o assédio moral

Cada pessoa reage e lida com a experiéncia de assédio da sua propria forma. E importante
perceber de que modo estes o fazem ativamente e perceber onde é que estes procuram apoiar-se ou,
até, quem o faz de forma voluntaria no local de trabalho e quem né&o o faz.

E comum, ainda que limitado, a vitima tentar lidar com o problema sozinha e procurar dar a
volta a situacao (Nielsen, Mikkelsen, Persson, & Einarsen, 2020). Este tipo de reacao é considerado uma
estratégia focada no problema por Aquino e Thau (2009).

“Aprendi a viver com isso. (...) Com alguma resisténcia psicologica e acreditando que realmente

néo era eu que estava a falhar. (...) Alguma introspecéo. {(...) nao tive o apoio de ninguém. Eu fui

lidando com a situacao e eles também foram. Nao estavam a ter o efeifo que pretendiam. {(...)

Como ndo estavam, se calhar, a ter o efeifo que pretendiam, provavelmente, também foram

desistindo. Nao porque me tratassem melhor, mas porque ndo o faziam tao frequentemente.”

(Ent.1)
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“Lidei aprendendo a calar. (...) Nos temos de deixar de ser quem somos para conseguir viver.
(...) Eu tenho conseguido com muito esforco, mas para conseguir tive que fazer um esforco para
dizer “Amém, Amém, Amém, Amém” porque eu quero ser boa professora. E como sei que no
fundo néo estou a conseguir as duas coisas, tive que abdicar de uma. E deixar de ser quem sou.
E muito triste isso.” (Ent.2)

“Nao confrontei da forma que até se calhar gostaria. Nao. E eu fui lidando assim, fui tentando
[gnora e desvalorizando.” (Ent.4)

“Ora, eu vinha para casa, eu fa trabalhar chorava, vinha para casa, chorava. (...) Andava mesmo
deprimida. Chorava muifo, sentia-me infeliz.” (Ent.5)

“Tive de procurar meios para me defender judicialmente. ” (Ent.9)

A expectativa em relacao ao apoio dos colegas e das chefias é consideravelmente importante,
ndo so do ponto de vista da teoria (Rayner, Hoel, & Cooper, 2002; Fahie & DEvine, 2014), mas também,
como se pode confirmar, nos casos a ser estudados.

“Tive ai colegas que perceberam tudo o que se estava a passar porque estavam a sentir o
mesmo, ou parecido.” (Ent.1)

“As vezes até ha colegas que estio a par disto tudo e até sabem e até j sofreram na pele até
alguma coisa parecida, mas nem essa pessoa que até esta perfeitamente de acordo contigo,
nem essa pessoa reage porque ja chegou a conclusdo de que reagindo perde e entao mesmo
que possa estar de acordo contigo para te dar algum apoio, deixa de o fazer porque como ja
perdeu muito, ndo quer perder mais. Ninguém te vai apoiar porque essa pessoa também estad

Sujeita a perder.” (Ent.2)

“Ir trabalhar para uma escola e saber que tinha ali um grupo de colegas que me davam todo o
apoio. (...) E assim, eu gostaria de ter mais apoio na escola, gostaria, mas também ndo sei se
poderiam ter feito mais do que fizeram.” (Ent.3)

“Tinha a psiquiatra com quem falei muito. (...) Ndo, néo... Nem dos colegas. (...) E depois, o gue
me chocou nisto tudo, é que eu achava que tinha la amigos, nao é? E na verdade nao tinha
ninguém, porque cada um pensa em Si e nunca houve ninguém que dissesse assim “Nao, eu
vou 13 baixo falar. Vou falar com ele. Vou-lhe dizer o que penso. Isto nao é correfo”.” (Ent.4)
“Em termos do trabalho, eu tinha duas pessoas. Tinha o diretor comigo que tentavam minimizar
aquilo que a colega me estava a fazer e eu ia conversando com uma ou outra colega, mas néao

passava disso.” (Ent.b)
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“Tive muito apoio dos colegas e da direfora. (...) Reunimos inumeras vezes para encontrar
estratégias que nao resuffaram.” (Ent.7)

“O maior apoio foi dado pela diretora do agrupamento e pelos docentes e funcionarios com quem
trabalhava. Em alguns casos deveria haver psicologos nas escolas para nos ajudar. ” (Ent.8)
“Felizmente tive o apolo de muita gente, de varios pais/encarregados de educacdo, da Direcdo
do Agrupamento (...) dos meus colegas de trabalho. (...) Néo sei se foi o suficiente, foi o possivel
na alfura, mas tive de procurar meios para me defender judicialmente. Acho que como docentes
deveriamos ter direifo a advogado para questoes deste género, da parte do Ministério da

Educacédo.” (Ent.9)

Percebe-se a desilusao no discurso daqueles que esperavam esse apoio por parte dos seus pares
e da direcao das respetivas escolas.
Ainda assim, este grupo e forma de apoio onde as vitimas se refugiam. Em varios casos, ¢ a
familia o suporte de base para que estas consigam lutar para superar esta situacao, refletindo assim a
importancia do balanco entre a esfera laboral e familiar.
“Agora, na familia tive muito apoio. (...) Eu avancei com a queixa porque tinha um grande apoio
familiar.” (Ent.3)
“F era em casa no meu marido, era a pessoa em que me apoiava, em que me apolei sempre.”
(Ent.4)
“O apoio que tive foi familiar (...)" (Ent.5)

“(..) da minha familia (...)” (Ent.9)

4.4.2. Processo de denuncia

Como visto anteriormente, nem sempre € facil perceber de que forma é possivel agir face ao
assédio moral, especialmente quando este provém de um superior. No caso do ensino publico, torna-se
ainda mais complicado pois nao parece existir um processo definido e o proprio apoio disponibilizado
também influencia a deciséo de reportar e de como o fazer. O facto de o assédio moral ser composto
por pequenas acoes aparentemente normais dificulta a prova do mesmo (Oliveira, 2018).

“Na altura nem sabia onde me dirigir. (...) E muito dificil porque muitas das coisas séo subtis

(...) la ser muito dificil de provar. E o grande problema. Nao ha provas concretas nem fisicas do

que se estd a passar. "Ent.1).
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A entrevistada 2 salienta que um professor nao decide denunciar uma situacdo de animo leve,
ou seja, se o faz, é porque realmente ha algo de errado que se esta a passar.

“Ha uma coisa que é muito imporitante e tem de ficar bem claro, quando um professor toma a
Iniciativa de comunicar ao diretor que Isto que se esta a passar é desagradavel, é porque é uma
colsa ja mais palpavel, que ofende mesmo, que tira do sério. Porque o professor ndo teve uma

coisinha e foi fazer um comunicado.” (Ent.2)

Ainda assim, nem todos tém essa forca de vontade para denunciar, especialmente por

acreditarem nao valer a pena as dores de cabeca e percorrer 0 processo em si apos ja terem sido

maltratadas pela pessoa em questdo ou ser uma situacdo passageira. Apresentam-se com um

esgotamento face ao caso e querem, apenas, termina-lo. Por vezes, a propria direcdo tem conhecimento

da situacao e apoia o professor, mas sem uma acao interventiva.

“Néo... sei ... Eu achava que a pessoa ndo era digna sequer disso. Nao foi propriamente com
medo de retaliacoes, mas também as teria. Foi mesmo porque, sei la, achava que ia acabar por
sailr dali, mas ainda hoje estou I efetiva, que ia acabar por sair dali e que ia fechar aquela porta
e que aquilo ia ficar para tras.” (Ent.4)

“Néo fiz queixa, falei com o direfor da escola, mas como também era uma sifuacéo de passagem,
néo estive muito para me chatear.” (Ent.5)

“Néo, nunca o fizz mas a Direcdo do Agrupamento esteve sempre ao corrente dos
acontecimentos e sempre do meu lado. Ainda ponderei meter uma acdo em tribunal contra esse
senhor por assédio moral, mas vi como eram demoradas essas questoes em tribunal e desisti,

é muifo desgastante, so queria terminar com aquilo.” (Ent.9)

Apesar dos entraves apresentados por algumas entrevistadas, outras seguiram em frente com a

decisao de denunciar, por meios diversos. Saliento ainda o ponto de vista da entrevistada 3 que, ao

contrario da visdo geral sobre o processo de denuncia, afirma que este foi rapido e eficaz, ainda que com

a nocao de que tinha um apoio familiar e juridico que nem todos tém para serem capazes do mesmo

“Foi, ao diretor.” (Ent.2)
“Sim, no ministério publico, no DIAP [Departamento de Investigacao e Acao Penall de Braga.

(...) O processo também foi muito rapido porque as pessoas comegaram a ser ouvidas e coincidia
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tudo. (...) Eu penso que toda a informacdo que a escola enviou relativamente a comportamentos
pouco valeu” (Ent.3)

“No caso dos alunos e dos encarregados de educacao, sim - mas ndo adiantou nada.” (Ent.6)
“Foi feita [queixal a direfora do agrupamento. (...) Foi tudo feito, inclusive até as consultas de

psiquiatria do aluno fui relatar alguns acontecimentos.” (Ent.7)

Do ponto de vista atual das entrevistadas, outras medidas poderiam ter sido tomadas, tanto da
parte delas como da direcao das suas escolas. Estas fazem referéncia a importancia da dendncia uma
vez saberem aquilo pelo que passaram.

“Ouem esta acima devia ouvir com atencdo fodas as queixas que foi recebendo e convencer

essa pessoa a tomar consciéncia do mal que estd a fazer a tanta gente e fazé-la mudar de

atitudes. E, se ndo conseguisse, tiré-la do cargo. (...) [O diretor] Tem que se disponibilizar a ouvir.

E um processo moroso, claro que é, mas eu penso que chegava ao final e dizia “ainda bem que

o0 iz” porque resolvi problemas que estavam ocultos.” (Ent.2)

“Eu penso que, se a pessoa estiver emocionalmente estavel. Se eu estiver assim como estou

agora, eu denunciava, se fosse vitima de alguma coisa, eu denunciava. Ndo me calava. E penso

que vale sempre a pena fazer isso. Agora, a questao é que a pessoa fica fragilizada de tal forma
que depois ndo tem forcas para denunciar e acho que é o que acontece na malor parte das
coisas, mesmo noutras areas.” (Ent.4)

“Eu acho que elas tém que ser denunciadas, seja posto em questao quem quer que Seja., quer

Sefa um superior hierdrquico quer seja uma pessoa com uma funcdo como a nossa. As situacoes

tém de ser denunciadas. (...) Tem de ser feita alguma coisa porque estas situacoes vividas no

Silencio sdo muifo degradantes e podem ter consequéncias.” (Ent.b)

A perspetiva sobre os efeitos do processo de dentncia é também importante pois reflete-se na
decisao de avancar com 0 mesmo, como visto anteriormente.
“Foi muito desgastante e muito mal interpretado por algumas pessoas externas a escola que nao
acreditavam e achavam que era a professora e os funcionarios que exageravam.” (Ent.7)
“Foi cansativo e criou muita ansiedade.” (Ent.8)
“Na altura em que foi a audiéncia em tribunal eu estava gravida de 8meses, e nem 550 0
demoveu. A minha fitha nasceu nesse dia, tive um parto muito dificil (...) devido ao meu estado

de nervosismo por tudo o que tive de passar nessa audiéncia.” (Ent.9)
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O desgaste fisico e, principalmente, emocional, é elevado e pode levar a consequéncias
semelhantes a do assédio em si.

O facto de nao haver uma indicacéo direta de como proceder nestas situacdes, inibe as vitimas
de as denunciarem. O desgaste, como mencionado acima, leva a que estas queiram apenas por um fim
a questao preferindo nado seguir com a queixa e deixar o seu agressor impune do que continuar no
ambiente onde em que viviam (Rayner, Hoel, & Cooper, 2002). Existe a nocdo e é sabida a importancia
da denuncia, e ainda que haja quem o faca, a maioria tenta lidar com o problema sozinha, mesmo sendo

esta uma opcao limitada (Nielsen, Mikkelsen, Persson, & Einarsen, 2020).

4.4.3. Prevencao do assédio moral

No seguimento do que ¢ dito na literatura, a atuacdo face ao assédio de forma a punir os
agressores € um meio de prevencdo para possiveis situacdes de assédio no futuro (Mathies, 2018). Tanto
a entrevistada 2, como a 3 e a 6 salientaram este aspeto como meio de prevencao, ainda que de dois
pontos de vista diferentes. Uma salienta a importancia do exemplo dado pelas chefias e as outras a
necessidade de autonomia das escolas, enquanto organismo publico, para solucionar estas questdes
(Becton, Gilstrap, & Forsyth, 2016). No fundo, a responsabilidade de proporcionar um ambiente de
trabalho seguro ¢ da chefia Khoo, 2010; Teixeira, Munck, & Reis, 2011).

“10 exemplo] Tem que vir de cima.” (Ent.2)

“As escolas terem mais autonomia neste aspeto (...) para resolver estas questoes, que nao tém.”

(Ent.3)

“Apds regulamentacdo, acionar melos de a fazer cumprir.” (Ent.6)

Ainda assim, parece haver um consenso no que respeita a formacdo civica e aos valores
enquanto pilar da prevencao do assédio. A educacao torna-se, entdo, um elemento chave para combater
estes comportamentos, nao so6 a nivel pessoal, mas também no que respeita a sensibilizacao para o
problema (Khoo, 2010; Hogh, Mikkelsen, & Hans, 2011).

“A formacéo das pessoas é fundamental. (...) E de extrema importéncia que as pessoas tenham

valores.” (Ent.1)

“E muito complicado porque, no fundo, isto tem tudo a ver com a forma de ser das pessoas, eu

acho. Tem que haver bom senso e as pessoas tém que ter bom cardcter para estar em

determinadas situacoes.” (Ent.4)
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“Se as pessoas souberem respeitar o colega ou a pessoa com quem trabalham, estas sifuacoes

ndo acontecem.” (Ent.5)

O respeito e a convivéncia com o préximo sao, efetivamente, de extrema importancia para que
n&o se sucedam situaces desta natureza. E essencial que exista uma distincao clara de tarefas e funcées
para que nao exista um aproveitamento entre trabalhadores e que o respeito se mantenha sempre
(Agéncia Europeia para a Seguranca e Saude no Trabalho, 2002).

“As relacoes humanas sdo essenciais. (...) E preciso que as pessoas percebam que tém de estar

bem com 0s outros porque, se néo, nao ha solucdo.” (Ent.1)

“Elas podem ser evitadas se cada um souber as funcoes que tem e, se as souber exercer com

correcdo, se entendermos que estamos todos a trabalhar, quer estejamos numa posicdo

hierdrquica superior ou inferior, cada um tem a sua funcdo. (...) Tem que haver respeifo e

ninguém tem que atropelar ninguém” (Ent.5)

Em suma, num local cujo objetivo é transmitir conhecimento, nao s6 académico, mas também
a nivel civico e da formacao pessoal, existe uma contradicdo ao serem permitidos comportamentos que

vao de encontro a teoria que pretendem ensinar.

4.5. Sintese e Analise Critica

Consoante foram realizadas as entrevistas, assim como na leitura das ndo presenciais, foi
possivel perceber o carater impactante das situacoes vividas pelas entrevistadas e assim compreender
0 quao justificada estava a necessidade e a importancia de investigar esta problematica.

A investigacdo dentro desta tematica é feita, por norma, como base no setor privado e nem
sempre ¢ facil adaptar essa realidade ao setor publico onde, apesar dos seus pros e dos seus contras,
existem um sistema e uma gestao totalmente diferente.

E compreensivel que nem todos os professores tenham optado por essa carreira por vocacdo ou
gosto. Ainda assim, com o passar dos anos, € legitimo que estes passem a encarar a profissdo com
interesse e entrega e sejam profissionais sérios e empenhados. Em momento nenhum o motivo da
escolha devera pér em causa o trabalho do professor. Em concordancia com a maioria das entrevistadas,
esta nao € uma profissao a qual seja dada a valorizacéo devida e este fator parece influenciar a forma

como estes profissionais sao tratados.
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Nao existe apenas um tipo de agressor no contexto do ensino, assim como 0s comportamentos
tidos por parte destes sdo bastante variados. E possivel salientar com maior énfase a humilhacao, a
intimidacao, a monitorizacao excessiva, os julgamentos errados ou criticas persistentes. Nao menos
importante foi possivel perceber também a exclusdo e o isolamento, as falsas acusacdes e ameacas.
Qualquer uma destas acoes ¢ altamente destrutiva e quando combinadas umas com as outras o seu
efeito multiplica-se.

Nao é possivel identificar uma causa Unica que leve ao assédio moral. As motivacdes dos
agressores sao diversas baseadas essencialmente na inveja, no estatuto, no stresse ou em
comportamentos obsessivos. A propria cultura organizacional desempenha um papel ativo no desenrolar
destas situacdes pois um ambiente competitivo e com falta de transparéncia e comunicacdo pode
contribuir para que estas se sucedam.

Assim como as causas que levam ao assédio moral, também as consequéncias sdo inimeras.
Quando nos focamos nas consequéncias para a vitima, foi possivel identificar, com base nas respostas
das entrevistadas, e de acordo com a literatura, o stresse que ajuda no desenvolvimento de problemas
como insoénias, ansiedade, depressao, apatia, enxaquecas, fadiga, entre outras. Além destas, também
doencas cardiacas, paranoia e Transtorno de Stresse Pds-Traumatico foram identificadas entre as
entrevistadas. A vida familiar da vitima é também afetada, ndo s6 pelo estado psicolégico e fisico da
mesma, mas também pela inseguranca face ao incumprimento familiar.

Quanto ao agressor, ndo parece haver grandes consequéncias, a excecao de um caso e isto
deve-se, em parte, a falta de denuncias, sejam estas por receio de represalias ou por nao haver um
sistema credivel no que respeita a punir estas pessoas. Estas medidas devem ser tomadas pela
instituicdo em questao pois ¢é esta, juntamente com a vitima, quem mais tem a perder. O absentismo
aumenta, assim como as auséncias por doenca e existe uma diminuicao da produtividade do professor
que se vai transmitir no aproveitamento dos alunos.

A forma como cada pessoa reage ao assédio moral € diferente e, como tal, as medidas que toma
também o serdo. E comum a vitima tentar lidar com o problema sozinha, no entanto, 0os meios para isso
sa0 escassos e levam, inevitavelmente, ao desgaste pessoal. Existe sempre uma expectativa face aos
colegas e as chefias, nao sé na procura de apoio, mas também como um pedido de ajuda indireto. A
familia €, também, um grande meio de apoio.

A falta de apoio, bem como o facto de nao haver informacao clara quanto ao processo de
denuncia, faz as vitimas retrairem-se no momento de decidir se o devem fazer ou ndo. Nao é por falta

de consciéncia da importancia do mesmo, mas por falta de forca para continuar um processo no qual ja
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estao inseridas ha um tempo durante o qual o desgaste se vaia cumulando, procurando apenas ver o
fim de toda a situacdo. A educacdo e divulgacdo dos meios para agir face ao assédio moral deve ser
levada em consideracao, nao sé como meio de reacdo, mas principalmente, como meio de prevencao.
A prevencdo nao passa apenas pela chamada de atencdo para o problema, mas também para
a solucéo. E importante que o exemplo venha de cima e que, havendo um caso, este seja tratado como
um assunto sério e onde havera consequéncias para quem o pratica e, num outro nivel, para quem nao
age quando testemunha. E da responsabilidade de quem esta a gerir a instituicdo de proporcionar um
ambiente de trabalho saudavel. Havera sempre pessoas com valores menos corretos e uma formacéo
civica deficitaria, no entanto, ¢ importante lutar contra este problema e tornar o local de trabalho um

local seguro para quem la trabalha.
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5. CONCLUSAO

5.1. Principais conclusdes

A presente investigacdo teve por objetivo perceber de que modo e até que ponto se estendem
0s danos fisicos, psicolégicos, sociais e econdmicos do assédio moral em professores do ensino basico
publico em Portugal, assim como de que forma ¢ possivel lidar com o problema e a sua envolvente.

A metodologia qualitativa utilizada permitiu uma analise mais aprofundada de cada entrevista de
modo a perceber, individualmente, os diferentes contextos em que o assédio se sucedeu e a extensao
dos danos causados.

Assim, foi possivel concluir que, sem que outros se apercebam, ha acdes discriminatorias e
ofensivas que levam a degradacdo de um professor, ndo s6 a nivel profissional, mas também pessoal.
Existe uma capacidade extraordinaria do ser humano se revelar através de comportamentos baseados
na inveja, na competitividade e na mesquinhez sem remorsos em relacdo ao outro. Através dos
testemunhos dados pelas entrevistadas consegue-se sentir a insisténcia e a profundidade que estes atos
tiveram e 0 modo como impactaram as suas vidas. Ao longo das entrevistas realizadas para a presente
investigacao, pdde ler-se atos que vao desde a perseguicao, ao desprezo, passando por ameacas e
situacdes em que sdo questionadas as competéncias da pessoa, tanto profissionais como morais. E
altamente destrutivo e desmotivador trabalhar diariamente num ambiente assim.

As professoras em questdo apresentam sintomas fisicos e psicolégicos relacionados com as
situacdes que viveram. Sdo desenvolvidas depressdes devido ao stresse e ao cansaco provocados pelo
assedio moral. Estes sao comummente acompanhados de perturbacdes do sono, enxaquecas, alteracao
dos tracos de personalidade e paranoia. E incompreensivel que alguém tenha de passar por uma situacao
destas no seu local de trabalho e que, demasiadas vezes, se prolonga para a esfera familiar.

Do mesmo modo que outros tipos de assédio, também o assédio moral ¢ dificil de provar, o que
inibe as vitimas de denunciarem, sendo obrigadas a lidar com o problema sozinhas, podendo levar a
exaustado. O sistema de ensino portugués tem diversas falhas e uma delas &, sem duvida, a falta de apoio
psicoldgico e juridico ao pessoal docente, ndo s6, mas também nas situacdes de assédio moral. Estas
sao duas areas com custos que nem todos os profissionais poderao ter capacidade para suportar, ficando
lesados em varios sentidos.

E evidente a importancia de prevenir que estas situacdes se sucedam e esta investigacao prova
isso mesmo. “Mais vale prevenir do que remediar”. Nem todas as situacdes poderiam ter sido evitadas,

mas se uma pudesse, ja estaria justificado o investimento na prevencao. A educacao e formacao civica
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serdo sempre 0s fatores mais importantes no combate ao assédio moral. O respeito pelo proximo, os

valores e a empatia sao a chave.

5.2. Limitacdes e Sugestoes

No decorrer da investigacdo foi possivel confirmar que, como era previsto, o carater sensivel do
tema a ser estudado teria influéncia na obtencdo de participantes dispostos a falar sobre os seus casos
de assédio. A vergonha, o receio de ser identificadas e o ndo querer voltar a repensar no assunto fez
com que outras vitimas nao tivessem a mesma disponibilidade para participar que outras tiveram. Como
dito por uma das entrevistadas, é preciso alguma introspecao e forca pessoal para conseguir ultrapassar
e lidar com o que aconteceu.

Numa época completamente extraordinaria, a investigacao decorreu, em parte, durante a
pandemia de Covid-19, o que também acabou por impactar a mesma. A disponibilidade dos professores
para participar na investigacao diminuiu drasticamente devido as adaptacdes que tiveram de ocorrer
durante esse periodo para que as aulas pudessem decorrer dentro da normalidade possivel. O mesmo
se sucedeu relativamente a possibilidade de realizar as entrevistas pessoalmente, onde seria possivel
extrair mais informacao que completaria a investigacao.

Outra limitacdo encontrada foi relativamente a legislacdo, quer para o setor privado, quer para o
setor publico, mais concretamente no ensino. Esta encontra-se demasiado dispersa para que seja
acessivel aos mais leigos no assunto, especialmente sem apoio judicial, pelo que nao é simples identificar
0s procedimentos corretos a ter para agir face ao assédio, bem como para o estudar.

No futuro, seria interessante perceber, mais aprofundadamente, a importancia do apoio judicial
na decisao de denunciar e durante todo o decorrer do processo. Do mesmo modo, deveria ser analisada
a contribuicdo de psicologos especializados no acompanhamento e na recuperacao de casos de assédio
moral.

Uma vez que esta é uma investigacao de carater qualitativo que pretende perceber a extensao
do assédio moral para vitima, ndo pode ser generalizada, nem esse era o objetivo. No entanto, seria
importante analisar a que nivel isto se sucede no sistema de ensino, nao sé no basico mas desde o pré-
escolar até ao universitario, ndo so para que se tenha uma nocao da percentagem de professores que

passam por situacdes de assédio diariamente, mas também da gravidade dos casos.
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APENDICES

Apéndice 1. Guido da entrevista

Dados demograficos do entrevistado

1 - Sexo:
a) Feminino
b) Masculino

c) Outro

2 - Faixa Etaria
a) até 25 anos

b) de 26 a 30 anos
c) de 31 a 35 anos
d) de 36 a 40 anos
e) de 40 a 45 anos
f) de 46 a 50 anos
g) de 51 a 55 anos
h) de 56 a 60 anos

i) mais de 60 anos

3 - Estado Civil:

a) solteiro

b) casado

c) divorciado/separado
d) viuvo

e) unido de facto

f) outro:
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Questoes

4 — Tem filhos?
a) Sim
b) Nao

c) Prefiro ndo dizer

5 - Escolaridade:
a) Licenciatura
b) Mestrado

c) Doutoramento

6 — Ha quantos anos é professor(a)?
a) ha menos de 10 anos

b) entre 10 e 19 anos

c) entre 20 e 29 anos

d) entre 30 e 39 anos

e) entre 40 e 49 anos

7- N° de alunos que tinha durante o periodo de tempo em que foi vitima de

assédio moral:

8 — 0 que o(a) levou a decidir ser professor(a)?

9 — Como foi a sua experiéncia enquanto docente até ao momento?

10 - O que facilita o trabalho dos professores e o que considera como um

obstaculo?

11 - E mais dificil ser professor agora ou quando comecou?

12 — Ser professor é uma das profissdoes consideradas de elevado stresse. O

que pensa disso?
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13 - Considera que a funcao de professor é valorizada socialmente ou nao?

14 - Ja teve cargos de gestao/pedagogicos?

15 - Pedia-lhe que comecasse por me contar o que aconteceu.

16 - Qual era a sua relacao profissional com o agressor?

(Ex. superior, colega, encarregado de educacao, aluno, etc.)

17 — No momento, qual era a sua situacao a nivel de contrato?

18 — Que comportamentos o(a) levaram a considerar estar a ser vitima de

assédio moral?

19 - 0 que pensa ter levado a estes comportamentos por parte do agressor?

20 - Foi feita uma queixa formal? Se nao, porqué?

21 - Que consequéncias sentiu durante e apos este processo?

(ex. Fadiga, nervosismo, disturbios de sono, enxaquecas, depressado, problemas

familiares, isolamento, etc.)

22 - Que consequéncias houve para o agressor?

23 - Pensa que estas foram suficientes/adequadas?

24 — De que forma lidou com a situacao?

(Ex. Se se apoiou noutras pessoas (familias, colegas), se confrontou o agressor, etc.)

25 — Sente que ainda hoje tem problemas associados a este episédio? Se sim,

como se manifestam?
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26 — Acha que o apoio que lhe foi dado foi suficiente? Qual considera ser o

apoio mais adequado?

27 - 0 que acha que poderia ter sido feito para solucionar o problema? Caso

nao tenha feito nada, porque nao fez?

28 — De que modo encara todo o processo de denitincia?

29 - De que forma podem estas situacoes ser prevenidas/evitadas
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