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H4 mais conlflitos laborais e mais exaustao.

A tecnologia que nos suga, o chefe que nos enfurece,
a cultura toxica entranhada na empresa. Como dar
a volta a ambientes pouco saudaveis e como fazer

para que o local de trabalho volte a ter sentido

— POR JOANA LOUREIRO E RUI ANTUNES




Durante a pandemia, Ana Simdes, cha-
memos-lhe assim para proteger a sua
identidade, recebeu um computador
portdtil do empregador. Em vez de
continuar a trabalhar apenas na agéncia
bancdria, a gestora de conta, de 47 anos,
deu por si a enviar propostas de crédi-
to ou a responder a emails de clientes
a noite, a partir de casa. Com a nova
rotina, passaram também a chegar-lhe
mensagens “fora de horas” do superior
hierdrquico, inclusive com ordens diretas
para executar no momento. O mesmo
chefe que nio lhe concedeu mais de 15
dias de teletrabalho nos confinamentos
ou que nio lhe assinava as despesas,
quando acompanhava um cliente a uma
escritura, ou que lhe exigia “objetivos
impossiveis” de concretizar, desabafa.

“Trabalhar num banco € trabalho de
escravo. Querem sempre mais”, sustenta,
a0 fim de 18 anos e meio de carreira. O
seu caso nio é diferente de outros, ga-
rante. “Sentimos medo. Certo dia, ofe-
reci ajuda a uma colega que estava com
dificuldades nos fundos de investimento
e comegou a chorar ao ser confrontada
pelo diretor. Ele perguntou-me porque
estava a meter-me na conversa e disse
para me preocupar comigo.”

Uma gerente, por sua vez, autorizou-a
air com o filho a uma urgéncia hospita-
lar, mas saiu de imediato para almogar
com outra subordinada e s6 voltaram
“duas horas mais tarde”, deixando-a
sozinha no atendimento.

Nuno Matos, do Sindicato dos Traba~
Ihadores da Atividade Financeira, sinaliza
que os trabalhadores da banca preferem
o regime de teletrabalho ao presencial,
“principalmente para nio sentirem a
pressdo direta do chefe”, acrescentando,
no entanto, que a maioria das queixas
contra superiores morre a nascenga,
“por medo de retaliacSes”.

Ana viu-se numa espiral sem saida,
incapaz de conciliar a vida pessoal com
a profissional, 2 medida que a segunda
pressionava, cada vez mais, o espaco da
primeira. “Quando hd uma m4d combi-
nacio entre diretor e gerente, a vida no
banco torna-se um inferno”, sintetiza.

Em outubro passado, depois de ouvir
gritos da gerente, teve a certeza de que
nio era “uma supermulher”. Ndo con-
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seguia dormir e acabou de baixa, diag-

nosticada com uma crise de ansiedade.

Medicada, recusou voltar a trabalhar nas
mesmas condicOes e acertou a rescisio
de contrato, no pentiltimo dia de 2023.
“Senti um grande alivio e agora vou pro-
curar outra coisa. Na banca, nunca mais.”

DO GRANDE CONFINAMENTO

A GRANDE EXAUSTAO

Um pouco por todo o mundo desen-
volvido, multiplicam-se exemplos de
anguistias e de frustragdes acumuladas
em ambientes de escritorio, com reflexos
na saiide mental dos trabalhadores. Os
paradigmas laborais que se estabelece-
ram nas sociedades ocidentais, desde a
apari¢io da Covid-19, jd nos trouxeram
movimentos disruptivos comuns a vdrias
latitudes, dignos de epitetos proprios e
apropriados.

Ao Grande Confinamento, que dis-
seminou o teletrabalho, seguiu-se a
Grande Demissio, que levou milhdes
de pessoas a abdicar dos empregos e
a procurar um novo rumo e um ritmo
mais sauddveis para as suas vidas, de t3o
perto a pandemia as confrontou com a
morte. Passado o pior, chegou o tem-
po da Grande Guerra ao Teletrabatho,
com 0s patrdes a empurrarem para um
regresso progressivo aos escritorios,
enquanto a maioria de trabalhadores
tentava salvaguardar, pelo menos em
parte, a produtividade a distincia, man-
tendo um olho no bem-estar pessoal.

Daqui chegamos a outra disrupcio,
esta mais centrada nos jovens, que ga-
nhou o nome de Demisséo Silenciosa e
que passa por deixar para o dia seguinte
o que ndo foi possivel fazer no anterior,
por ter chegado ao fim o hordrio de tra-
balho. Nem novos nem graidos, porém,
parecem escapar a mais recente vaga
do mercado de trabalho, jd batizada de
Grande Exaustio: contactdveis a toda a
hora e por vdrios meios, inseridos em
distintos grupos de conversacio, disper-
sos em muiltiplas fontes de informacio
e desinformagio, a que se juntam obri-
gacoes profissionais, sociais e familiares,
ndo hd cérebro que aguente tanta neces-
sidade de atencdo.

Entre outras causas, “depressio, an-
siedade e burnout estio relacionados
com a pressio do dia a dia no trabalho,

a necessidade imediata de resultados

nas vdrias profissdes e a dificuldade de
conciliar a vida familiar com o trabalho,
também porque as novas tecnologias
invadiram o espago que muitas vezes
era privado, através de reunides online,
emails profissionais e teleméveis”, obser-

va Antonio Luz Pereira, vice-presidente
da Associagdo Portuguesa de Medicina
Geral e Familiar.

H4d dois anos, recorde-se, ficou plas-
mado na legislacio laboral portuguesa
o dever de o empregador se abster de
contactar o trabalhador no periodo de
descanso, salvo em “situacdes de for¢a
maior”, constituindo a violagio da norma
uma contraordenacio grave. Passar da
letra da lei para a pritica € outra histéria.
Veja-se um estudo publicado recente-
mente no Journal of Applied Psychology,
em que se chegou 4 conclusio de que o
distanciamento durante o periodo de
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-pandemia, quem
estava fragilizado
nao recuperou;
quem estava nos
seus limites também
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descanso leva a0 aumento da vergonha
na manhi seguinte, em contextos de
trabalho com maior pressdo de desem-
penho. Numa experiéncia efetuada pelos
investigadores, por exemplo, aqueles
que decidiram ndo responder a uma
mensagem ou a um email enviado fora
de horas sentiram-se culpados.

No contacto com vdrias organizagoes,
a psicéloga Tania Gaspar fez muitas vezes
esta questio aos trabalhadores: se nio
responder, o que acontece? “As pessoas
tém de parar, refletir nas suas a¢des e es-
tabelecer limites... aqueles que tém uma
atitude mais assertiva sdo menos alvo de
abusos”, aponta. O ideal, como € 6bvio, €
que as liderangas respeitassem a lei, mas
as linhas vermelhas sdo ultrapassadas
com demasiada facilidade.

LIDERANCAS HUMANIZADAS

Mais de metade (56%) dos 3 400 traba-
lhadores, que participaram no inquérito
anual da Hays ao mercado de trabalho,
divulgado neste més, afirmou que a vida
profissional lhes afetou negativamente
a saude mental, em 2023. Demasiado
stresse foi a razio mais apontada (65%),
com cerca de um quarto (26%) a indi-
car problemas/conflitos com as chefias
€ 12% a admitir o mesmo em relacdo a
colegas.

Embora expressivos, estes dados
nio invalidam o esforco que algumas
empresas estdo a fazer no sentido de
proporcionarem maior bem-estar aos
colaboradores, nota Sandrine Verissimo,
diretora regional, em Lisboa, da citada

firma de recrutamento e recursos hu-
manos. “Sobretudo empresas de maior
dimensio contrataram psicélogos para
darem apoio aos trabalhadores e tam-
bém nutricionistas, além de proporcio-
narem acesso a um gindsio”, sublinha a
responsdvel, para quem o sucesso destas
iniciativas nio pode dissociar-se de “li-
derancas humanizadas”

Em resposta as exigéncias dos co-
laboradores, mais de metade dos 800
empregadores inquiridos disponibiliza
algum regime de teletrabalho, mas sdo
ainda mais os que oferecerem seguro de
satide, um beneficio valorizado acima
do trabalho remoto e flexivel, focos de
conflito que perduram.

“As pessoas estio a reaprender a viver
num contexto presencial, o que nio €
necessariamente sinénimo de regresso
a0 passado”, alega Pedro Ramos, dire-
tor-executivo da KeepTalent Portugal,
que questiona: “Porque o meu chefe tem
de voltar a controlar o meu trabalho,
se jd provei que era capaz de o fazer &
distincia?”

Entre os proprios colegas, o regres-
so tem vindo a alimentar divergéncias,
uma vez que houve gente que nunca se
adaptou ao teletrabatho e nio dispen-
sa a presenca no escritério. O choque
é inevitdvel, sobretudo se integrarem
as mesmas equipas, acrescenta Pedro
Ramos, para quem estas incompatibi-
lidades também sdo suscetiveis de criar
desavencas entre lideres.

Dados do Instituto Nacional de Es-
tatistica (INE) mostram que, no quar-

to trimestre de 2023, a proporcio da
populacio empregada em teletrabalho
foi 17,8% (886,6 mil pessoas), um valor
ligeiramente superior ao de periodo ho-
moélogo de 2022 (17%, 835,9 mil pessoas).

A Ordem dos Psicélogos Portugueses
(OPP) defende a flexibilizagdo do teletra-
balho, sempre que possivel. “O regime
hibrido é o melhor dos dois mundos”,
assegura Tinia Gaspar. “Promove a
autonomia e a confianca, as pessoas
conciliam melhor a vida profissional
com a pessoal, perdem menos dinheiro
e tempo com deslocacées e também
conseguem estar com os colegas, ter
0 apoio direto das chefias e gozar dos
momentos informais no trabatho, que
sdo fundamentais para o bem-estar”,
sublinha a psicologa.

Outra rutura interpares muito visivel
resulta do fosso geracional, salienta Vinia
Borges, diretora de Recursos Humanos
da Adecco. “Entre os que tém mais ex-
periéncia de vida, se hd um projeto para
acabar, em vez de sairem 2s 18h, saem s
19h. Jd as novas geracdes saem as 18h e
acabam o projeto no dia a seguir”, ilus-
tra sobre este fendmeno apelidado de
Demissio Silenciosa.

No que respeita a3 Grande Exaus-
tdo, tanto Vinia Borges como Mariana
Canto e Castro, diretora de Recursos
Humanos da Randstad, ndo tém diivi-
das de que, com a pandemia, o tema da
satide mental deixou de ser o tabu que
era. Hd, por isso, e com toda a seguran-
¢a, muito mais casos conhecidos, mas
Mariana estd mais convicta de que a
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onda de burnouts também estd a cres-
cer em nimeros absolutos. “A pande-
mia veio despertar coisas que estavam
latentes na sociedade e nas empresas,
que sio ecossistemas da sociedade. Ne-
gar isto € imitar a avestruz”, considera.
“Estamos todos emocionalmente mais
sensiveis e tem havido mais queixas em
relacio a chefes, por dificuldades em
gerir a relacdo.”

( REC! :]"::'-. 7 .,"1-';., ~A

com baixas de cariz psicoldgico, no
periodo pos-pandemia, sobretudo de
quem deixou o teletrabalho e transitou
para um regime 100% presencial, sem
haver lugar a qualquer meio-termo hi-
brido. “Os clientes propdem voltar aos
poucos, porque ndo tém de lidar com
tanto stresse € pressio, mas as empre-
sas preferem ndo abrir exce¢des”, relata
sobre a prépria experiéncia profissio-
nal. No plano oposto da intransigéncia,
encontram-se os trabalhadores de uma
empresa que testou a semana de quatro
dias e que, agora, estd com dificuldades
em flexibilizar um direito que eles jd dio
por adquirido.

Bem mais dificeis de digerir, todavia,
sdo as estratégias para despedir através
de esquemas de assédio moral{Madalena

4 congratula-se por jd ndo viver-
mos nos idos tempos cavernosos em que
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Ao gabinete da advogada
%especia\lista em Direito do
Tra 0, chegaram muitos clientes

se confinavam trabalhadores proscritos
em caves sem janelas, mas nem por
isso se deixa de recorrer a humilhacio
para lhes quebrar a resisténcia. Jd com
uma década, a histdria da secretdria da
administragdo cujo posto de trabalho
foi deslocado para o meio do edificio,
pejado de gabinetes envidragados a
volta, para que todos a vissem enquanto
ela nada tinha para fazer, assoma-lhe 4
memoria, quando pretende exemplificar
o tipo de afronta a que os chefes expdem

66 Estamos todos
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mais sensiveis e tem
havido mais queixas
em relacio a chefes,
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gerir arelacio 99

MARIANA CANTO E CASTRO,
DIRETORA DE RECURSOS HUMANOS
DA RANDSTAD

os colaboradores. No caso, a mulher li-
mitara-se a recusar o assédio sexual de
um administrador. Por outras palavras,
“bateu de frente” com o poder.

Em alguns casos de assédio, contudo,
retrocedemos no tempo. Com Maria
(nome ficticio), chefe de rececio de um
hotel, os atos intimidatérios comeca-
ram quando apontou uma falha a um
funciondrio, familiar dos superiores. O
gesto alterou completamente a relacio
hierdrquica. “Todos os dias, a direc3o ou
a administra¢do encontravam alguma
forma de serem agressivos e nio me
deixavam qualquer margem de manobra
para trabalhar”, conta. A pressdo para se
despedir era constante. “Eram pessoas
sem formacao ética, falavam com os
funciondrios aos gritos e ndo admitiam
ser questionados” Desgastada psicolo-
gicamente, Maria meteu baixa médica.

Quando regressou, a situagio piorou.
Foi insultada pelos superiores, obrigada
a fazer horas extraordindrias, retirada da
sua funcdo e deslocada, sozinha, para
uma sala com infiltracdes para organi-
zar um arquivo morto ~ uma tarefa sem
qualquer interesse para a empresa, mas
cujo unico proposito era desestabilizd-
-Ia. “A degradacio foi profunda — tive,
inclusive, de recorrer a ajuda psicolégica
— e causou danos, ficamos sempre numa
posicido de desconfianca em relagdo a
entidade patronal”, admite.

COMO PROMOVER UM AMBIENTE SAUDAVEL

Flexibilizar

Ha quem prefira o
trabalho presencial,
enquanto outros
optam pelo
teletrabalho. Sempre
que possivel, as
empresas devem
tentar encontrar,
dentro do perfil do
trabalhador, o que é
melhor para ele - a
bem da conciliagdo
da vida profissional
com a pessoal

(2]

. Sensibilizar e formar
-Ainda ha muito
desconhecimento
sobre a saude

6

psicolégica e
social. As empresas
devem promover

a literacia nesta
area e incentivar o
autocuidado dos
funcionarios

©

Aligeirar hierarquias
Para vestirem

a camisola, as
pessoas térn de
estar alinhadas
com os objetivos.
Héa que envoiver
os trabalhadores
na definigéo

das politicas
empresariais €
na participagao
da gestdo das
organizagdes

Recomendagaes retiradas do Manual de Boas Prdticas, produzido
pelo Laboratdrio Portugués dos Ambientes de Trabalho Sauddveis
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Novos lideres

As liderangas séo
a chave, mas os
lideres também
precisam de

O autoritarismo ja
era, agora quer-

~ se uma lideranga
baseada na
empatia. Para isso,
€ preciso manter
a comunicagéo
fluida e a
proximidade com
os funcionérios

(5]

Dar voz
Quem lidera deve
saber escutar a

N

formagéo continua.

0 )
equipa, sem que haja
entre os funcionarios
medos de retaliagdo
por falarem “de peito
aberto”. A promogé&o
de momentos de
partilha ajuda a
fortalecer os lagos

(6]

Recompensar o
mérito

Elogios,
reconhecimento,
flexibilidade,
beneficios, dias de
férias/folgas extra,
associadas ao bom
desempenho... sdo
recompensas sempre
bem-vindas

7]

Trabalhadores atentos
O autocuidado, a
autorregulagéo e o
autoconhecimento sdo
ferramentas essenciais
para se estabelecer
limites... e dizer ndo
quando é preciso, em
nome da salde

(8]

Espirito de equipa
Quando reina

a entreajuda, a
solidariedade e a
empatia, tudo fica mais
simples. O trabalho
colaborativo ajuda ao
desenvolvimento das
pessoas

&

Contudo, Maria resistiu a tenta-
¢do de sair da empresa, enquanto nio
fossem reconhecidos os seus direitos.
Apresentou queixa a Autoridade para
as Condigdes de Trabalho (ACT) — que
inspecionou o local de trabalho e com-
provou as alegacdes — e processou a
empresa. O tribunal deu-lhe razio e
condenou os réus por assédio moral
(entre outras violacdes ao Cddigo de
Trabalho), obrigando-o0s a0 pagamento
de uma indemnizacio — entretanto, o
hotel jd tinha fechado portas. “Temos
de ter uma resiliéncia gigantesca, sdo
processos longos e extremamente pe-
nosos”, reconhece. Como € usual nestes
casos, “foi dificil ter testemunhas, por-
que os colegas foram coniventes com a
hierarquia e as atitudes desrespeitosas
também escalam na horizontal”.

Com muito custo, fez-se justica. Para
Maria, “o sentimento € agridoce, porque
nio hd valor que consiga reparar o que
perdemos... mas isto nunca teve uma
motiva¢do financeira, queria que eles
prestassem contas pelas atitudes”. E
também por isso que dd o seu testemu-
nho: “Se ninguém avangasse com estes
processos, isto seria uma selva muito
mais agressiva.” Hoje, reconhece ser uma
pessoa mais reativa e intolerante.

ESCRITORIOS EM GUERRA

O agravamento dos conflitos laborais
tem sido notério, nos dltimos anos. “No
contexto pré-pandémico jd se notava,

mas com a questo do trabalho remoto,
¢ depois hibrido, alguns ganhos que ti-
nhamos tido de cultura das organizacoes,
de cidadania, de prevencio do bullying e
do assédio regrediram em alguns casos”,
indica Liliana Dias, membro do Conse-
lho de Especialidade de Psicologia do
Trabalho, Social e das Organizacdes da
OPP. “Até porque 0s comportamentos
agora sdo mais digitais, dificeis de con-
trolar, as proprias ferramentas também
criam aqui riscos muito graves do ponto
de vista da comunicacio, do controlo e
da microgestio”.

Os mimeros oficiais de queixas de
assédio ficam aquém da realidade. A
Inspecdo-Geral de Finangas (IGF), com
funcdes de coordenacio no dominio da
prevencio e do combate da pritica de
assédio em contexto laboral, no setor
publico, recebeu apenas 536 participa-
¢Oes, entre 2017 e 2024. Dos processos
que ficaram concluidos, s6 em trés houve
comprovacao do assédio. J4 a ACT nio
forneceu a VISAO nuimeros atuais so-
bre as queixas no setor privado. Entre
2020 e 2022, sabe-se que a autoridade
instaurou 55 processos de infragio por
assédio moral e dois por assédio sexual.
Mais uma vez, valores insignificantes que
ndo espelham o que se vive no terreno.

As dificuldades em se fazer Justica
talvez expliquem a reniténcia em avan-
car com as queixas. J4 em julgamento,
“sjo situagbes muito dificeis de serem
provadas, nenhum colega de trabalho

quer prestar testemunho e mesmo as
declaracGes médicas sdo pouco conclu-
sivas”, justifica um advogado, especialista
em Direito do Trabalho. Muitas vezes,
conta-se apenas com o depoimento da
vitima, que nem sempre é devidamente
valorizado em audiéncia.

Em 2019, a Organizacio Internacional
do Trabalho (OIT) aprovou a Convencio
(n.2190) sobre Violéncia e Assédio, defi-
nidos como comportamentos, prdticas
ou ameacas “que se destinam a causar,
ou sdo suscetiveis de causar, danos
fisicos, psicoldgicos, sexuais ou econd-
micos”. Pretende-se assim promover o
trabalho digno para todos, a satide e a
seguranca no trabatho e a igualdade de
género, assim como ajudar a combater
a discriminacio. A 10 de janeiro deste
ano, Portugal ratificou a dita convencio.

Segundo a OIT, no primeiro inquérito
realizado sobre o tema, divulgado em
dezembro de 2022, a violéncia e 0 assé-
dio sdo um fenémeno generalizado no
mundo laboral, com mais de um em cada
cinco (22,8% ou 743 milhGes) de pessoas
empregadas a dizerem ter sofrido pelo
menos uma dessas experiéncias durante
avida profissional.

Jovens, migrantes e, sobretudo, mu-
lheres assalariadas estavam mais pro-
pensos a enfrentar violéncia e assédio
no trabalho. Além disso, vitimas de dis-
criminacio em algum momento da sua
vida, com base no género, na deficiéncia,
na nacionalidade/etnia, cor da pele e/ou
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religido, tinham maior probabilidade de
serem duplamente vitimas.

Falar de experiéncias pessoais de
violéncia e de assédio ainda é um desa-
fio. De acordo com o inquérito, apenas
pouco mais da metade (54,4%) das vi-
timas conseguiu partilhd-las com al-
guém, e muitas vezes s6 depois de estas
se terem repetido. As pessoas também
tinham propensio a contar a amigos ou
a familiares, em vez de usar outros ca-
nais informais ou formais. As barreiras
desencorajadoras mais comuns, alegadas
pelos inquiridos, foram “perda de tem-
po” e “medo pela reputacio”.

“Quando os comportamentos sio
subtis, a vitima ndo se apercebe logo
deles. Pode, eventualmente, comecar a
sentir um certo desconforto ¢ ficar em
modo de alerta, na defensiva”, descreve
Liliana Dias. “Se fizer parte da cultura da
organizacio aquele comportamento, este
pode ser normalizado e desvalorizado,
a propria equipa pensa que o problema
€ do colaborador”, acrescenta.

A fragilidade psicoldgica das viti-
mas vai aumentando e, vulneraveis e
confusas, evitam fazer a dentncia. “As
testemunhas sdo importantes no pro-
cesso de assédio, porque observam
comportamentos e podem reports-los,
mas numa organizacio ¢ dificil en-
contrar esse suporte, jd que, por serem
igualmente funciondrios, tém receio de
represdlias”, sublinha a psicéloga. Perante
as dificuldades, muitas vitimas acabam
por abandonar o local de trabalho.

Marta chegou a esse ponto de rutura.
“Nio queria deixar de ser jornalista, mas
a situacdo tornou-se incomportdvel” O
assédio moral exercido por um editor foi
absolutamente desestabilizador e deixou
marcas profundas. “Sempre disse aquilo
que pensava... Com aquele editor, se eu
contestava alguma coisa, a discussao ndo
terminava enquanto nio admitisse que
ele € que estava correto”, conta.

Foi precisamente uma critica as al-
teracoes de um texto que “despertou
0 monstro”. A partir dai, nada do que
Marta fizesse estava bem. “Nunca era
suficientemente boa, nio sabia agarrar
os temas, nio me esforcava... Fazia-me
sentir pequena, humilhada e estava
sempre a vigiar o meu trabalho”, re-
corda. Tudo se passava 4 porta fechada,
no gabinete do editor, sem gritos nem
insultos. “Adotava um ar de compaixio,
enquanto me desfazia... ainda me fazia
sentir pior.”

Durante muito tempo, Marta culpa-
bilizou-se pela situacio criada e ques-
tionou a sua vocagdo profissional. “Enchi
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66 Porque 0 meu
chefe tem de voltar
a controlar o meu
trabalho, se eu

ja provei que era
capaz de o fazer

a distancia? 99

PEDRO RAMOS, DIRETOR-
-EXECUTIVO DA KEEPTALENT
PORTUGAL

até rebentar, e com muita forca. Fiquei
de baixa durante vdrios meses.” Nunca
apresentou queixa, até porque temia
as repercussdes. Outros colegas, com
o0s quais o editor lidava de igual forma,
também nio aguentaram a perseguicio
e sairam da empresa.

_ Os ultimos quatro anos tém sido
de uma enorme fragilidade, a entrar e
a sair de baixa médica. “Cada recaida
é pior.” Apesar de ter sido transferida
para outra seccio, sente que a pressao
no gatilho, outrora exercida por aquele
editor, vem agora da prdpria redacio. “E
como se tivesse de regressar ao local de
um crime e reviver o trauma”, descreve.
Para controlar as crises de ansiedade,
constantes e avassaladoras, quis ficar
em teletrabalho, proposta que nio foi
aceite pelos superiores. “Senti muito
pouca compaixio da parte da diregio e
dos recursos humanos.”

QUEBRAR A CORDA

Os custos do assédio estdo reconheci-
dos. Ndo sdo so a satide, o bem-estar e
os meios de subsisténcia dos trabalha-
dores individuais que estio em causa, é
também a prosperidade das empresas
— através da reducio da produtividade,
substituicio, reforma e danos a repu-
tacio —, e a sociedade que sofre como
um todo através da perda potencial de
trabalhadores produtivos e do aumento
da pressio sobre os servicos sociais. O

futuro poderd agravar o problema, tendo
em conta 0s novos contratos laborais, o
envelhecimento da mio de obra, a inten-
sificacdo do trabalho, a vigilincia digital
e o fraco equilibrio entre vida pessoal e
profissional.

H4d um pensamento comum entre
as vitimas de assédio laboral: Porqué
eu? No caso de Jodo (nome ficticio), “o
raio caiu-me em cima da cabeca por
duas vezes”, descreve. A primeira, numa
grande empresa nacional, que adquiriu
outra mais pequena, em que era o res-
ponsavel pelos Recursos Humanos, drea
de formacio e em que sempre exerceu
fungGes. De profissional com méritos
reconhecidos, a quem foram atribuidos
prémios pelo desempenho, passou rapi-
damente a persona non grata. For¢ado a
aceitar outro cargo, sem contrapartidas
nem formacio especifica, resistiu, mas,
apos fortes pressdes, acabou por cessar
o contrato, até porque Lhe foi assegurado
que o seu posto de trabalho seria extinto.
Situagio que ndo se confirmou e que, 17
anos depois, ainda alimenta processos
em tribunal.

Mais recentemente, Jodo foi recruta-
do para diretor de Recursos Humanos
de uma empresa municipal. “Foi a minha
primeira experiéncia na Funcio Priblica
e estava A espera de uma melhor gestio
do erdrio, mas h4 fortes relacées politi-
cas que blindam esse escrutinio”, acusa.
Incompatibilidades com a administra-

dora a quem reportava conduziram a
revogacio da comissio de servigo inter-
na — que assinou ao mesmo tempo do
que o contrato individual de trabalho,
julgando tratar-se de um mero pro-
-forma — e a reconducio para a funcio
de técnico, que o pds ao nivel de quem
chefiava, em dreas que nio domina e
para as quais nio recebeu qualquer
tipo de formagdo. “Deixei de ter gabi-
nete proprio, afastaram-me da equipa
e colocaram-me a partilhar uma sala
com dois estagidrios. Sou a tinica pessoa
que, todos os dias, passo de manhi pelos
servicos de informacdo para recolher um
computador e, ao final do dia, tenho de
entregd-lo”, conta.

Joido estd hd um ano nesta situagio
e, em breve, espera reagir judicialmente.
“E desgastante. Ser vitima de assédio ¢
um processo de dor muito solitdrio e
deixa marcas para sempre. Isto tudo é
revoltante e indigno. A minha carreira
profissional como diretor de Recursos
Humanos terminou, porque o mer-
cado nacional é pequeno, estas coisas
sabem-se”

A um nivel mais alto da hierarquia, os
processos de assédio laboral sdo camu-
flados, as vezes até com uma roupagem
de legalidade.

Vera nem queria acreditar no que
lhe estava reservado. Os 27 anos a tra-
balhar numa multinacional terminaram
de forma desastrosa. Durante a maior

Custo (indireto) da perda
de produtividade das
empresas portuguesas
devido ao absentismo
€ ao presentismo
[colaborador presente,
mas improdutivo],
causados pelo stresse
e problemas de saude
psicoloégica.

Poupanga por ano
resultante da prevengéo
e da promog¢éo da saide

psicolégica e do bem-
estar nas empresas

portuguesas, reduzindo
em pelo menos em

30% as perdas de

produtividade

Tempo de trabalho
perdido devido a
absentismo, em 2022,
provocado pelo stresse
e problemas de saude
psicoldgica (em 2020,
tinham sido 6,2 dias).
Quanto ao presentismo,
perderam-se 15,8 dias
(em 2020, foram
12,4 dias)

FONTE: ORDEM DOS
PSICOLOGOS PORTUGUESES
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A BAIXA E UMA ARMA?

Os indicadores da autodeclaragdo ndo sdo bons: sugerem uma “preferéncia” |

por se adoecer a segunda-feira ou junto de feriados, como o 15 de agosto

A autodeclaragéo

de doenga permite
solicitar trés dias de
baixa médica, duas
vezes ao ano € sem
direito a subsidio,

aos trabalhadores
que declarem,

sob compromisso

de honra e sem
necessidade de serem
observados por um
meédico, estar doentes.
A medida entrou em
vigor em maio de
2023, como forma de
desviar as consultas
dos centros de saude,
e sera reavaliada ao
fim de um ano. Para
ja, os indicadores néo
s&@o bons: as datas
mais “concorridas” em
cada més sugerem
uma “preferéncia”

por se adoecer a
segunda-feira, a

nao ser quando ha
feriados noutros dias
da semana, como

o 15 de agosto, o

1 de dezembro, o 1

de janeiro ou o0 13

de fevereiro, dia de
Carnaval.

As baixas médicas
subitas e simultaneas
nas Forcas de
Seguranga, que
inviabilizaram jogos de
futebol e ameagaram

a realizagéo de outros
no inicio do més, estéo
a ser investigadas pela
Inspegao-Geral da
Administragéo Interna
(IGAI) e pela Inspegédo-
Geral das Atividades em
Saude (IGAS). Em causa
esté a averiguagéo

de eventuais ilicitos
cometidos por
elementos da PSP e da
GNR, na apresentagéo
dos certificados

de incapacidade
temporaria, assim
como da regularidade
dos mesmos, quer
tenham sido emitidos
apdés consulta médica
quer com recurso

ao novo regime de
autodeclaragéo de
doenga.

Nzo é ainda conhecido
que tipo de baixa

foi utilizado pelos
agentes da autoridade,
ou se foram ambos.

Namero de “autobaixas”
AUTODECLARAGOES DE DOENGA EMITIDAS

[ Total por més

<0~ Dia com mais pedidos em cada més

e

e 1137 009
34 3 B S M|

Dia2s [
1628 [

ago. set. out. nov.

2023

FONTE Servigos Partilhados do Ministério da Satide

Anténio Luz Pereira,
vice-presidente da
Associagdo Portuguesa
de Medicina Geral

€ Familiar, sublinha
que “a grande maioria
das baixas emitidas
por médicos acaba
por ser confirmada
pela junta médica

da Seguranga Social
(SSY’. As discrepancias
que existem,

assegura, resultam
dos intervalos de
recuperagéo definidos
para cada patologia,
havendo médicos de
familia que séo mais
conservadores do que
a dupla de peritos da
SS encarregada de
fiscalizar a baixa. Daf

a explicagéo para, em
certos casos, as juntas
revogarem o subsidio
de doenga, antes da
data determinada
pelo médico do
doente. “Na doenga
mental, advoga-se um
regresso antecipado ao
trabalho, porque pode
ajudar a recuperagao’,
exempilifica.

dez v “-mjan,. i fev
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parte do percurso profissional, sentiu-
-se uma mulher realizada, tendo subido
na carreira, recebido prémios e chega-
do a diretora dos Recursos Humanos.
Nos tiltimos anos, problemas de saiude
graves deixaram sequelas ndo visiveis,
mas continuou a trabalhar e, mesmo
de baixa médica, assegurou as funcoes.
Neste periodo, o diretor-geral (com
quem tinha boas relagtes) foi afastado
de forma implacdvel, sem que Vera tenha
participado na estratégia da empresa,
desenhada por novos elementos da
equipa. “Nio ia entrar naquele jogo de
mentiras e de faltas de respeito; pode-se
despedir alguém sem se por em causa a
sua dignidade”, aponta.

Ao nio alinhar, foi igualmente posta
de lado. “Disseram-me que ndo tinha
perfil para o cargo e que iam fazer um
downgrade das minhas fung¢des”, con-
ta. Como nio aceitou a despromocio,

nem sequer a proposta “vergonhosa” -

de rescisdo, moveram-lhe um processo
disciplinar “por por a satide financeira da
empresa em causa”, o que determinou o
seu despedimento. “Alegaram que tirei
férias excessivas, ignorando o periodo
em que estive de baixa”, argumenta.
Vera contestou em tribunal a decisio
da empresa e, passados quatro anos,
ainda aguarda uma sentenca. “Néo foram
poucas as vezes em que equacionei se
valeria a pena continuar, a nossa satide
mental é completamente posta em cau-
sa”, admite. Viu o computador devassado,

66 Empresas de
maior dimensio
contrataram
psicologos, para
darem apoio aos
trabalhadores,

e também
nutricionistas, além
de proporcionarem
acesso a um
gindsio 29

SANDRINE VERISSIMO, DIRETORA
REGIONAL DA HAYS

sentiu-se perseguida e nio teve qualquer
manifestacdo de solidariedade dos cole-
gas. “Com a minha idade [¢ sexagendria]
e limitacdes de saude, sabia que nunca
mais iria arranjar emprego, estava com-
pletamente derrotada... e um diretor de
Recursos Humanos é um animador de
equipas.” Alguém que, na sua perspetiva,
deve cultivar uma cultura de bem-estar
dentro da empresa, o contrdrio do que
assistiu.

RUMO A EXAUSTAO
H4 quem esteja atento a este € a ou-
tros fenémenos. Um relatdrio, feito
em 2022 pelo Laboratério Portugués
dos Ambientes de Trabalho Sauddveis
(LABPATS) — que envolveu, no total, 1
829 participantes, de diversos setores
— sobre 0 ambiente psicossocial do tra-
batho, apontava numeros assustadores
relativamente ao burnout: 79,7% dos
participantes apresentaram pelo menos
um sintoma e, destes, 63,5% referiram
ter cumulativamente exaustdo, tristeza
e irritabilidade. :
Caracterizado por sentimentos avas-
saladores de extenuacio emocional,
negatividade em relacdo ao trabalho e
falta de realizagdo pessoal que advém
do stresse crénico laboral, o burnout
conduz “a uma diminui¢do do desempe-
nho individual e, consequentemente, da
equipa e da organizacdo, diminuindo a
capacidade de criatividade e de inovacdo
e aumentando os erros e os acidentes

NUMEROS
DAS BAIXAS

CERTIFICADOS POR
INCAPACIDADE TEMPORARIA
(BAIXAS E “AUTOBAIXAS")

G907

Desde que a chamada lei das
autobaixas entrou em vigor
em Portugal, no dia 1de maio
de 2023, até ao passado
domingo, 18 de fevereiro, foi
a 3 de janeiro que deram
entrada nos servicos mais
pedidos desta natureza, com
um total proximo dos seis mil.
Era uma quarta-feira, a seguir
a tolerancia de ponto e ao
feriado do primeiro dia do ano.

1176

Em pouco mais de
nove meses € meio, 0s
portugueses recorreram a
autodeclaragéo de doenga
345 829 vezes, o que perfaz
uma média de 1176 por dia,
até esta semana.

61 260

Janeiro foi, de longe, o
més com mais pedidos
de “autobaixas” junto do
SNS24. O pico da gripe
ajudara a explicar por que
razdo os valores, no primeiro
més do ano, duplicaram os
registados na primavera e
no verao.

2,03M

A tendéncia crescente do
numero de baixas médicas
emitidas atingiu, em 2022,
um pico de 2,53 milhdes, o
que praticamente duplicou
os valores de 2020 e
2021, quando a pandemia
Covid-19 se disseminou de
forma mais acentuada.
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COMO AGIR
EM CASO
DE ASSEDIO

Em Portugal, a prdtica de assédio
(sexual e moral) é proibida e
constitui uma contraordenagdo
muito grave, conferindo a vitima
o direito a ser indemnizada. Face
a dificil identificagdo e prova,

é preciso atuar com cautela

© Fazer frente

A vitima deve manifestar ao
agressor o desagrado e recusa,
assim como partilhar com alguém
(familiares, amigos de confianga) o
problema que a afeta. Se forem co-
legas de trabalho, apelar & solida-
riedade e pedir a presenca destes,
quando conversar com O agressor.

@ Manter um registo

Fazer um diario pormenorizado dos
incidentes ocorridos, que ilustrara
um padréo dos acontecimentos e
servira de suporte ao caso: quando
e onde ocorreu o assédio, o que
foi dito ou feito, como se sentiu

a vitima, pessoas envolvidas e
potenciais testemunhas; guardar
nomes e enderegos das pessoas
dispostas a apoiar eventual

queixa; gravar evidéncia escrita da
situacéo, como documentos, cartas
ou emails.

9 Fazer a dentincia

A situagéo de assédio podera ser
denunciada, hierarquicamente,

a Autoridade para as Condi¢des
do Trabalho (ACT); & Comisséo
para a lgualdade no Trabalho

e no Emprego (CITE); & Inspe-
¢éo-Geral de Finangas, no caso
da Fungéo Publica; ou junto do
sindicato, quando aplicével. Se
forem ataques verbais (de con-
tetido ofensivo ou humithante),
bem como atos sexuais, de relevo
ou subtis, de exibicionismo ou de
importunagéo sexual, podera ser
apresentada queixa junto de um
orgéo de policia criminal ou do
Ministério Pablico, em regra num
prazo de seis meses a contar da
préatica do facto.

0 Protecéo

Tanto o trabalhador como as
testemunhas ndo podem ser alvo
de sang¢des disciplinares pelas
declara¢des que prestaram no
processo, salvo em caso de dolo.
O despedimento ocorrido até
um ano depois de trabalhador
ter denunciado uma situagédo de
assédio presume-se abusivo.

FONTE: ASSOCIAGAO PORTUGUESA
DE APCIO A VITIMA (APAV)

no local de trabalho”, refere o relatério.
Conforme explica a psicéloga Tinia
Gaspar, coordenadora do LABPATS, “o
burnout nio tem sé que ver com o €x-
cesso de trabalho, hd também a relacio
laboral com os colegas-e as liderancas,
as expectativas com o desenvolvimento
profissional, o sentimento de valoriza-
¢do, saber se tem as competéncias ade-
quadas para aquilo que fazem ~ tudo isto
sdo fatores que fragilizam as pessoas”.

O desempenho da lideranca é es-
sencial na cultura organizacional. Nesse
campo, os resultados também foram
reveladores: a 44,3% dos inquiridos, a
chefia ofereceu boas oportunidades de
desenvolvimento; 50,4% viram valo-
rizada a satisfacdo no trabalho; 35,6%
foram informados com antecedéncia
de decisbes importantes, mudancas ou
planos para o futuro; 40,3% conside-
raram que os conflitos na organizacio
sdo resolvidos de forma justa e 15,7%
afirmaram ter-se sentido alvo de amea-
cas ou de outra forma de abuso fisico
ou psicoldgico (insultos, assédio sexual,
posto de lado, etc.).

“Ajudaria muito haver uma methor
comunicacdo hierdrquica dentro das
empresas, iria preyenir imensos con-
flitos e situacdes de burnout”, aponta
Ténia Gaspar. As proprias liderangas

s

intermédias estdo sujeitas a pressdes
fortissimas. “Muitas vezes, a falta de
autonomia e de capacidade para resol-
verem os problemas fazem com que se
protejam e passem para uma atitude
mais autoritdria. O ideal era as pessoas
sentarem-se e explicarem a conjuntura’”

No que diz respeito aos riscos psicos-
sociais do trabalho relacionados com o
bem-estar e a satide mental, 36,1% dos

inquiridos pelo LABPATS sentiram que

o emprego lhes consome muito tempo €
energia. Mais de um quarto (28,6%) dos
participantes apresenta um baixo nivel
de engagement (envolvimento, dedica-
¢do e vigor), ao passo que apenas 40%
avaliam o ambiente de trabalho como
positivo ou sauddvel.

Um olhar global para os diferentes
setores de atividade revelou um risco
moderado para a satide mental, sen-
do que o da satide, dos transportes e,
sobretudo, da Administracio Piblica
apresentaram riscos elevados.

Neste momento, o LABPATS jd estda
elaborar um novo relatério. “Pelas ava-
liacGes que temos feito, o mais provivel
€ manterem-se os valores de burnout”,
prevé Tinia Gaspar. “A satide ¢ influen-
ciada pelas caracteristicas do individuo,
laborais, mas também pelas contin-
géncias macro. O contexto nio € muito
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66 Entre os que tém
mais experiéncia
de vida, se ha um
projeto para acabar,
em vez de sairem as
18h, saem as 19h. Ja
as novas geracoes
saem as 18h e
acabam o projeto
no dia a seguir 99

VANIA BORGES, DIRETORA DE
RECURSOS HUMANOS DA ADECCO

favoravel. Estamos com duas guerras,
uma recessido economica, um periodo
de p6s-pandemia. Nao houve um mo-
mento em que quem estava fragilizado
pudesse recuperar € quem estava no
limite também sucumbiu.”

Além disso, “o proprio sistema, as
organizacoes e os recursos também nio
melhoraram, todas as empresas estio
sob grande pressdo, quem trabalha com
a saiide vé a populacdo mais fragilizada

‘e com maiores indices de doenga, tanto

fisica como mental”.

CULTURA TOXICA

Para o presidente do conselho de admi-
nistracio da Associagio Empresarial de
Portugal (AEP), Luis Miguel Ribeiro, a
monitorizacdo do bem-estar e da sati-
de organizacional “é muito importante
e deve estar, cada vez mais, no seio da
preocupaco das empresas, sendo que o
atual contexto de falta de mio de obra
tende a atribuir ainda maior pertinéncia
a0 tema”. Na prtica, estard, sobretudo,
nas grandes empresas. “As pequenas €
médias empresas estdo assoberbadas

com outras obrigacoes que priorizam
de momento”, aponta.

Implementar programas de preven-
¢do dos riscos psicossociais e de pro-
mogio do bem-estar psicolégico seria
adequado, reconhece, mas “as empresas
enfrentam vdrios constrangimentos,
numa conjuntura fortemente adversa,
com aumentos muito significativos
dos custos operacionais e financeiros,
acompanhados de uma deterioragio da
procura nos mercados nacional e inter-
nacional”. E defende: “A promocio do
bem-estar psicoldgico deve ser objeto
de apoio de politicas publicas, porque,
na verdade, os efeitos positivos ndo se
confinam & organizacio, eles vio muito
mais além”

E preciso, contudo, desfazer um equi-
voco. Para Liliana Dias, “quando se fala
em criar locais de trabalho sauddveis,
as pessoas associam aos programas de
bem-estar e ao coaching, centrados no
individuo que, supostamente, nio € sufi-
cientemente resiliente e preparado para
aquele contexto”, quando o problema
estd, antes, entranhado na cultura das
organizacdes.

H4 20 anos a trabalhar com progra-
mas de avaliagio de risco psicossocial,
a psicologa diz s6 agora ter-se tornado
mais claro para as empresas os benefi-
cios desta aposta, “Efetivamente, quando
estdo em ambientes téxicos, as pessoas
ndo cooperam facilmente, a qualidade
do trabalho, a energia e a motivacio
diminuem, e comeca a ser demasiado
6bvio que ¢ impossivel melhorar. Ndo
h4 nada de errado em ter ioga, exercicio
fisico, etc., mas isso sdo beneficios para
a saide, nio resolvem ambientes de tra-
balho que nio sdo bem pensados, bem
estruturados, bem desenhados.”

O relatério do Custo do Stresse e
dos Problemas de Satide Psicoldgica
no Trabalho, em Portugal, publicado
em 2022 pela OPP, causados pelo ab-
sentismo e pelo presentismo (quando os
colaboradores estio presentes, mas nio
sdo produtivos), era esclarecedor: haveria
uma poupanga de €1,6 mil milhdes/ano,
se houvesse uma politica de prevencio
e da promocio da satde psicoldgica e
do bem-estar nas empresas portugue-
sas, reduzindo em 30%, pelo menos, as
perdas de produtividade.

“Estes numeros serdo ainda desco-
nhecidos por parte dos empresdrios, 0
que poder4 ser explicado pela falta da
devida e necessdria divulgacio da ma-
téria”, admite Luis Miguel Ribeiro. Com
uma maior consciencializacio, talvez
fiqguem mais atentos. I visao@visaopt
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