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RESUMO

O presente trabalho de projeto centra-se numa questdo silenciosa na sociedade
portuguesa: a violéncia no trabalho. A proposta apresentada visa dar visibilidade a um
problema humano, social e econémico com reflexos no quotidiano de milhares de
pessoas em todo o mundo. Consciencializar as organizacdes e os/as trabalhadores/as
para a necessidade de atitudes preventivas € o principal objetivo da estratégia de
comunicacdo aqui apresentada. Esta estratégia baseia-se numa revisdo de literatura e

analise da situacdo da violéncia no trabalho em Portugal.
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ABSTRACT

This research project focuses on a silent question in Portuguese society: bulling or the
violence in the workplace. The proposal aims to give visibility to a human problem,
with social and economic effects on the daily life of thousands of people around the
world. Aware organizations and workers to the need for preventive attitudes is the
main objective of the communication strategy presented here. This strategy is based on
a literature review and analysis of the situation of bulling in Portugal.
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Public Relations, Communication in the Public Interest; Bulling



INTRODUCAO

“Quando comecei a trabalhar sobre o tema, o que se dizia € que ndo
era grave, ja que o assédio moral sempre existiu e que, Se as pessoas se
gueixavam era, no fundo, porque ndo eram suficientemente forte ou
suficientemente adaptadas ao mundo do trabalho atual. Hoje, o que
pude constatar é que 0 mundo do trabalho esta a se tornar cada vez mais
penoso, que se exige cada vez mais das pessoas, que se trabalha cada
vez mais e em condi¢bes que sdo psicologicamente cada vez mais

duras.”

Marie France Hirigoyen

As taxas de desemprego que atualmente atingem grande parte dos paises refletem a
instabilidade social e econdmica vivida. A competicdo da sociedade capitalista torna
as pessoas mais inseguras em relacdo a sua estabilidade laboral. A busca desenfreada
pelo poder influencia negativamente os individuos que por sua vez tornam o ambiente

de trabalho um lugar propicio a conflitos e a violéncia.

Numa sociedade, cada vez mais competitiva a nivel laboral, o respeito e a dignidade

pelo outro s&o cada vez mais esquecidos.

No mundo laboral, as empresas tendem a encobrir os problemas sociais como 0s
conflitos entre colaboradores, os conflitos com as chefias e as greves. As empresas
preferem que os trabalhadores transmitam uma falsa impressdo de satisfacdo, sem
queixas, sem demostracdes publicas de mal estar e como tal, impedem as pessoas de se
expressar e comentar o que ndo estd bem. Assim, as empresas acabam desmotivando

0s trabalhadores que se tornam menos produtivos.

A violéncia no trabalho é um tema amplamente abordado em alguns paises mas em
Portugal ainda se desconhecem as suas verdadeiras dimensfes e ndo € tema nem da

agenda politica nem da agenda publica.
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A Organizacdo Internacional do Trabalho estima que cerca de 5% a 8% da populacao
mundial seja vitima de assédio moral no trabalho, mas existem muitas outras formas
de sofrimento no trabalho que se somam ao assédio moral, nomeadamente o assédio

sexual e a violéncia tanto fisica como psicoldgica.

Consideraremos no contexto deste trabalho um conceito amplo de violéncia no
trabalho, isto €, consideraremos sob esta designacdo todo o tipo de violéncia que
decorre no &mbito laboral, seja ela assédio moral, assédio sexual, violéncia psicologica
ou violéncia fisica. As mulheres também neste contexto parecem ser as mais afetadas
sendo que as estatisticas apontam para um racio de 70 mulheres vitimas de violéncia

no trabalho para 30 homens.

Sendo a violéncia no trabalho uma questéo silenciosa na sociedade portuguesa, este
trabalho tem como principal objetivo chamar a atencdo para o problema e
consciencializar a sociedade portuguesa da sua importancia. Pretende-se ainda que seja
dado a conhecer o perfil da vitima, do agressor, os tipos de violéncia no trabalho, e

como deve a vitima ou a testemunha agir em casos de violéncia no trabalho.

Neste trabalho sera apresentada uma proposta de campanha de comunicacdo para a
Associacdo Portuguesa de Apoio a Vitima cujo objetivo é, precisamente, a
consciencializacdo da sociedade portuguesa sobre a problemética da violéncia no
trabalho.

Optei por dividir este trabalho em quatro capitulos distintos, a violéncia no trabalho, o
terceiro setor em Portugal, as relagdes publicas no terceiro setor, e, por fim, a

campanha de comunicag&o sobre violéncia no trabalho.

No primeiro capitulo, incido os meus estudos no tema principal deste trabalho, a
violéncia no trabalho, abordando o conceito de violéncia no trabalho, as suas causas, a
vitima e o agressor engquanto atores, as consequéncias da violéncia no trabalho, os
custos da violéncia no trabalho, os tipos de violéncia no trabalho quer segundo o0s
métodos utilizados pelo agressor quer segundo a hierarquia laboral, as dimensdes da
violéncia no trabalho, a sua abordagem a nivel nacional e internacional, o
enquadramento juridico e legal e 0s organismos e instituicGes que tem como base de

atuacdo este tema.
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No segundo capitulo foco a atencdo no terceiro setor em Portugal, nas suas
caracteristicas e conceito, na especificidade do seu enquadramento legal e também nos

fundos pelos quais se financia e que permitem a sua atuagé&o.

No terceiro capitulo abordo o tema das relagbes publicas no terceiro setor, o papel da
comunicacdo no setor ndo lucrativo e a sua importancia, a definicdo de comunicacao
no interesse publico, a diferenca entre comunicacdo institucional e comunicacdo no

interesse publico e as relagdes publicas.

O quarto e ultimo capitulo é dedicado ao planeamento da campanha de comunicagao
sobre violéncia no trabalho. Uma vez que esta campanha é para ser levada a cabo pela
Associacdo Portuguesa de Apoio a Vitima, numa primeira fase caracterizo a
Associacdo, a sua missdo, valores, organizacdo, formas de financiamento e plano
estratégico. Numa segunda fase apresento a meta da campanha, 0s seus propositos, e
as etapas em que sera dividida, assim como os publicos-alvo a atingir, as mensagens a

vincular, os suportes a utilizar e as agdes a realizar.
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CapriTuLO |

VIOLENCIA NO TRABALHO

“A vitima ¢ reduzida a condi¢do de objeto que pode ser usado e
depois descartado, e sua identidade é desprezada e aviltada. Trata-se,
indubitavelmente, de procedimentos antiéticos que transgridem as

normas e que sao reconhecidos como totalmente inadmissiveis.”

Marie France Hirigoyen

1. Conceito de “Violéncia no Trabalho”

A Violéncia no Trabalho ou assédio moral no trabalho é definida como sendo qualquer
comportamento abusivo (gesto, palavra, comportamento, atitude) que atente, pela sua
repeticdo ou pela sua sistematizacdo, contra a dignidade ou a integridade psiquica ou
fisica de uma pessoa, pondo em perigo 0 seu emprego ou degradando o clima de
trabalho (Hirigoyen, 2002, p.14,15)

Moobing, Assédio Moral, Assédio Psicoldgico, Bullying, Psicoterror Laboral, entre
outras, sdo diferentes denominagfes para uma mesma realidade, a da violéncia no
trabalho. Segundo Guimaraes (2004) no Brasil , 0s episodios de violéncia no trabalho
sdo denominados por assédio moral ou assédio psicolégico, em Franca por
harcélement moral (assédio moral), na Inglaterra por bullying, nos Estados Unidos e
na Suécia por mobbing, no Japdo por murahachibu ou ijime (ostracismo social) e em

Espanha por psicoterror laboral ou acoso laboral .

A violéncia no trabalho ndo é um fendmeno dos tempos moderno, é algo que existe
desde que existem relagdes laborais, no entanto, o primeiro estudo sobre este tema foi
realizado por Leymann, um médico e investigador alemdo, na década de 80 do século

passado.

Para Hirigoyen (1998), sé no principio da década de 90 é que o assédio moral foi
identificado como um fendmeno que destréi o ambiente no trabalho, diminui a

produtividade, e favorece o absentismo pelo desgaste psicologico que arrasta consigo.
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Pifiuel (2003) diz que quando se fala em mobbing faz-se referéncia a rebelido reativa e
agressiva de alguns individuos que se sentem atacados. Assim, no ambiente de
trabalho, o termo mobbing € um conjunto de queixas e censuras expressas pelas

pessoas que se sentem vitimas de quem quer devastar a sua carreira profissional.

O que estd muitas vezes na origem de episddios de violéncia no trabalho € a rivalidade
e/ou o ciume. Nas instituicbes os métodos de trabalho e de gestdo colocam muitas
vezes as pessoas em situacdo de rivalidade, como se fosse necessario separa-las e
coloca-las umas contra as outras. O resultado € um maior individualismo, a diminuicao
do trabalho em equipa e consequentemente, um menor sentido de coletivo. Os
episodios de violéncia sdo possiveis porque as pessoas estdo isoladas, pois, quando ha
um grupo que se defende, que reage, os episddios de violéncia podem ser parado.

A violéncia no trabalho é algo presente em todo 0 mundo, em todas as profissdes e em
qualquer estrato social, que trds consigo inUmeras consequéncias a nivel fisico,
psicoldgico e social ndo s6 para a vitima, mas também para a empresa. Comeca
inicialmente por uma mudanca repentina na relacdo do agressor com a vitima
ofendendo a integridade fisica, e destruindo a identidade e autoestima tornando dificil
a sua defesa, e geralmente termina com a saida da vitima da empresa. Sao
procedimentos que destroem a identidade e a autoestima da pessoa. Este aspeto, torna
dificil a autodefesa, porque atingindo a sua dignidade acabam por destruir seus meios
de defesa. A pessoa € isolada, perde a confianca em si propria, e ndo se consegue
defender acabando por encontrar como Gnico caminho o abandono do seu posto de
trabalho. Muitas vitimas procuram ajuda, no entanto, estes episddios sao
frequentemente confundidos com ansiedade ou depresséo.

Apesar de tudo, este fendmeno é pouco divulgado na atualidade e algumas pessoas
ainda se sentem de alguma forma culpadas da violéncia que vivem no local de
trabalho.

2. Causas da Violéncia no Trabalho

Para Pifiuel (2003) as alteragdes as relagGes laborais e o inicio da violéncia no trabalho
costumam ser motivadas pelos sentimentos de inveja, ciume, competicdo, promogdo
ou chegada de um novo elemento ao local de trabalho. Este facto deve-se também a
nédo-aceitacdo do outro por este ser diferente, ou por ter ideias diferentes dos restantes.
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O sexo, a raca, a forma de vestir, de ser, de falar ou reagir sdo fatores determinantes
para a inclusdo ou exclusdo num grupo. Segundo Hirigoyen (2002), este facto leva as
pessoas a tentar encobrir determinados comportamentos e a disfarcar as suas
diferencas, com o objetivo de serem aceites e fazerem parte do grupo. No entanto, o
sistema laboral ainda assenta na ideia de tentar formatar as pessoas que ndo se

encontram em harmonia com o padrao.

3. Atores da Violéncia no Trabalho

A violéncia no trabalho s6 ocorre com a existéncia de pelo menos dois atores, 0

agressor e a vitima.

3.1. Agressor

Os episddios de violéncia no trabalho ocorrem, na maior parte das vezes, por parte de
um superior hierarquico, podendo também acontecer por parte dos colegas de equipa.
O Agressor podera ser apenas uma pessoa, ou um grupo de pessoas e O Seu
comportamento obedece quase sempre a intencdo de encobrir e dissimular as suas
préprias falhas. Os sentimentos de medo e de inseguranca, sdo os principais fatores

que levam o agressor a agir.

Podemos afirmar que a violéncia no trabalho s6 € possivel se a direcdo da empresa
permitir ou num certo sentido se a fomentar. Uma empresa proactiva, cautelosa e
severa em relacdo a estas praticas ndo possibilita que os episddios de violéncia no
trabalho prosperem. Quando h& um individuo com um comportamento inadequado ele

é sancionado para ndo continuar a agir dessa forma.

O agressor sabe ser agil, destruir a autoestima da vitima e mobilizar apoio de outros

elementos contra a mesma.

3.2. Vitima

Pifiuel (2003) elaborou um estudo que concluiu que nos jovens com menos de 30 anos,
ou nos que trabalham ha menos de um ano, os episodios de violéncia no trabalho eram

mais elevados. Ele explica este fendbmeno pela maior preparacdo académica dos mais
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jovens, o que causa nos mais velhos um sentimento de ameaca e de inseguranca.
Identificou ainda um outro grupo alvo de violéncia no trabalho, os que trabalham héa
mais de 10 anos, uma vez que as empresas tendem a querer livrar-se deles. Outra
variavel que influencia a violéncia no trabalho € o tipo de contrato, porque o facto dos
mais novos terem contratos de trabalho precérios, estimula o comportamento dos
agressores, que conseguem alcancar mais facilmente o seu objetivo de afastar a pessoa
da instituicdo. Em qualquer um dos grupos identificados, o nimero de mulheres

vitimas de violéncia no trabalho é sempre superior ao dos homens.

De acordo com Santos (2006) a vitima geralmente é alguém responsavel, bem-
educado, e com mais-valias profissionais, sendo essas as qualidades, que o agressor
tenta “usurpar”. As intrigas perversas reduzem a autoestima, confundem e levam a

perda da confianca e a culpabilizacéo.

Hirigoyen (2002) afirma que as pessoas mais atingidas pelo assédio sdo as mais
produtivas, as mais motivadas e interessadas pelo trabalho, tantas vezes consideradas

mesmo como “eficientes demais”.

4. Consequéncias da Violéncia no Trabalho

A violéncia no trabalho causa um enorme sofrimento as pessoas que dela padecem e
diminui a competitividade das empresas. A humilhacdo no local de trabalho leva a
desmotivacdo e a falta de vontade de desempenhar a funcdo da melhor maneira
possivel, desperdicando assim a boa vontade das pessoas que tem vontade de produzir,

de ser eficientes e que gostam do seu trabalho.

Segundo Pifiuel (2001), a vitima poderd entrar num periodo de deterioracdo e
isolamento em que comecam a suceder-se problemas de salde originarios da alteracéo
do seu equilibrio sécioemotivo e psicofisico. Os sintomas mais frequentes estdo
relacionados com transtornos de sono, ansiedade, stress, hipervigilancia, mudangas na

personalidade, problemas no relacionamento conjugal e depresséo.

Todos estes fatores levam a perda do equilibrio fisico e emocional da vitima,
conduzindo-a a um estado de doenca, e obrigando-a a solicitar dispensa ao servico, na
tentativa de repor a sua salde e o seu equilibrio. No entanto, estas auséncias ao

trabalho por doenca séo utilizadas pelo agressor para promover uma imagem negativa

16



da vitima. O desfecho habitual desta situacdo consiste no despedimento voluntario ou

forcado da vitima, ou a sua transferéncia para outro departamento.

Por vezes, mesmo com o abandono do local de trabalho, o assédio continua, pois o
agressor continua a transmitir informacdes caluniosas sobre a pessoa aos futuros

empregadores.

A recuperagdo costuma demorar anos e em alguns casos, a vitima chega a ndo

recuperar totalmente a sua capacidade de trabalho.

A violéncia no trabalho ndo deixa vestigios nem sinais externos, a ndo ser os de
cansaco e deterioracdo, muitas vezes, atribuidos a outras causas, como problemas de

relacionamento, caracter dificil e/ou incompeténcia profissional.

As consequéncias sdo0 muito graves e geram Varios tipos de problemas de satude. Entre
elas estdo ndo s6 as depressdes e suicidios mas também os disturbios psicossomaticos,

cardiacos, enddcrinos e digestivos, muitas vezes irreversiveis.

De acordo com um estudo realizado pela Universidade de Alcala foram estabelecidos
seis grupos de efeitos prejudiciais na satde das vitimas:

1- Efeitos cognitivos e hiper-reac¢do psiquica, que consiste em esquecimento e
perdas de memoria, dificuldades de concentracdo, abatimento, depressdo, apatia, falta
de iniciativa, irritabilidade, inquietude, nervosismo, agitacédo, agressividade, ataques
de raiva, sentimentos de inseguranca e hipersensibilidade as demoras;

2- Sintomas Psicossomaticos de stress, sdo eles pesadelos, dores de estbmago e
abdominais, diarreias, problemas intestinais, vomitos, nauseas, falta de apetite,

sensacao de né na garganta, choro e isolamento;

3- Sintomas de desajuste do sistema nervoso auténomo como dores no peito,
sudorese, secura na boca, palpitacdes, sensacdo de falta de ar e hipertensdo/

hipotenséo;

4- Sintomas de desgaste fisico provocado por um stress mantido durante muito

tempo, como dores nas costas, dorsais e lombares, dores cervicais e musculares;

5- Transtornos do sono, dificuldade para conciliar o sono, sono interrompido,

despertar antecipado;
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6- Cansaco e fraqueza entre eles, fadiga cronica, fraqueza nas pernas,

debilidade, desmaios, tremores.

Quanto mais a violéncia no trabalho é prolongada, mais graves sdo as consequéncias

para a saude.

5. Custos da Violéncia no Trabalho

A violéncia no trabalho ndo é produtiva e conduz a enormes custos tanto para a

empresa e para a vitima, como até mesmo para a sociedade.

Uma vitima de violéncia no trabalho vé-se obrigada a recorrer a inimeros especialistas
como advogados, para se defender, e médicos, para se tratar. Isto também acaba por
acarretar um encargo para a sociedade porque a vitima é impedida de trabalhar e

sujeita a utilizar os sistemas publicos de salde e seguranca social.

Para a organizacdo o custo pode ser dividido em dois grupos, os custos de producéo e
0s custos com a reputacdo. Uma empresa com episddios de violéncia no trabalho tem,
associado a desmotivacdo, um maior nimero de absentismo e perda de produtividade.
No que concerne aos custos com a reputacdao estes tém a ver com a reputacdo da
empresa e 0 seu conhecimento no mercado se forem tornados publicos casos de

violéncia no trabalho.

Hirigoyen defende que a violéncia no trabalho é um péssimo negdcio para as empresas
porque causa perda de produtividade. Para que as pessoas produzam bem elas tem de
ter boas condicdes laborais e um ambiente de trabalho cordial e saudavel. Precisam de

estar bem para produzir bem e de serem respeitadas como seres humanos

6. Tipos de Violéncia no Trabalho

Existem diferentes tipos de violéncia no trabalho que sdo identificados e
caracterizados segundo os métodos que o0 agressor utiliza para humilhar e inferiorizar a

vitima ou segundo a hierarquia laboral.
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6.1. Segundo os métodos utilizados pelo agressor

Hirigoyen (2002) agrupou em quatro categorias 0s procedimentos hostis utilizados

pelo agressor, a saber:

A - Destruicdo intencional das condi¢cbes de trabalho: utilizada pelo agressor
com o intuito de atentar contra a dignidade da vitima, fazendo com que a mesma se
sinta incompetente. A vitima comeca a ter uma imagem negativa de si prépria. Nesta
categoria entram o0s seguintes procedimentos hostis: Privar a vitima da sua autonomia;
N&o Ihe transmitir informaces Uteis para a execucdo das suas tarefas; Contrariar de
forma sistematica todas as suas decisfes; Comentar o seu trabalho de forma injusta ou
exagerada; Restringir o acesso aos instrumentos de trabalho; Retirar-lhe o trabalho que
geralmente lhe é delegado; Dar-lhe novas tarefas constantemente; Atribuir-lhe
propositadamente e de forma sistematica tarefas superiores ou inferiores as suas
competéncias; Pressiona-la para que ndo faca valer os seus direitos; Agir de modo a
impedir que seja promovida; Atribuir tarefas incompativeis com a sua satde; Provocar
danos no seu local de trabalho; Encarrega-la deliberadamente de tarefas impossiveis de
desempenhar; Nao ter em consideracdo as recomendacfes médicas indicadas pela

medicina do trabalho; Induzir ao erro.

B - Isolamento e rejeicdo a comunicagdo: torna a pessoa menos habil a reagir e
a autodefender-se, ficando sem apoio. Sdo exemplo disso: Interromper a vitima
constantemente; Superiores hierarquicos ou colegas ndo dialogam com a vitima;
Estabelecer com a vitima uma comunicacdo apenas por escrito; Evitar qualquer
contacto com a vitima, nem sequer a nivel visual; Colocar a vitima separada dos
colegas; Proibir os outros colegas de lhe falarem; Proibir que a vitima fale com os

outros colegas.

C - Atentados contra a dignidade: praticados através de palavras subentendidas,
difamando o comportamento da vitima ou o trabalho realizado pela mesma. O objetivo

desta agdo é confundir a pessoa agredida e leva-la a duvidar da sua competéncia.

D - Violéncia verbal, fisica ou sexual, da qual fazem parte: Falar aos gritos
com a vitima; Ameacas de violéncia fisica; Nao fazer caso dos seus problemas de
saude; Agressao fisica, como por exemplo, a vitima é empurrada ou fecham-lhe a

porta na cara.
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6.2. Segundo a hierarquia laboral

A violéncia no trabalho afeta indiscriminadamente qualquer nivel hierarquico da
organizacédo e pode estar relacionada com a funcdo que desempenham o agressor ou a

vitima.

Hirigoyen (2002), Pifiuel (2003), Carvalho (2006) e Pacheco (2007), identificaram
quatro diferentes tipos de violéncia no trabalho caraterizados segundo a hierarquia

laboral. Sao eles:

A — Horizontal: é aquele que €é origindrio de colegas de trabalho que se
encontram na mesma posi¢do a nivel laboral, ou seja, ao mesmo nivel hierarquico.
Este podera ocorrer por problemas pessoais ou porque alguns membros da organizaco
ndo aceitam as normas, aceites pelos demais. Este comportamento pode ser agravado
pelo facto de existirem pessoas com comportamento fragil, ou diferentes a nivel
psiquico ou fisico, levando os “maus” colegas a querer explorar essas diferencas com

0 intuito de magoar o outro.

B - Vertical descendente: é proveniente de um superior hierarquico, mais
concretamente do empregador sobre o empregado. A experiéncia demonstra que este
tipo de violéncia no trabalho tem consequéncias muito mais graves para a saude do
que a violéncia horizontal, uma vez que a vitima se sente mais isolada e tem

dificuldade em descobrir recursos para resistir.

C — Misto: é quando a violéncia horizontal se prolonga no tempo e se assume
também como descendente na medida em que o empregador nada faz para resolver a

situacdo tornando-se, por omissao, cimplice do agressor.

D — Ascendente: ocorre quando uma pessoa que pertence a um nivel

hierarquico superior é vitima de violéncia no trabalho por parte dos seus subordinados.

7. Dimensodes da Violéncia no Trabalho

A violéncia no trabalho pode ser caracterizada em duas dimensdes a dimensao coletiva

e a dimensao individual.
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A dimensdo individual prende-se com o sofrimento pessoal da vitima que necessita de
apoio de medicos, psicologos, socidlogos, advogados e demais profissionais, para
solucionar o seu problema de violéncia no trabalho. Quando uma pessoa é vitima de
violéncia no trabalho ela precisa de tratamento individual com um psicoterapeuta ou

um médico.

A dimensdo coletiva tem a ver com a prevencdo, com a necessidade da prevencdo a
violéncia no trabalho ter de ser uma prevengdo coletiva, que atraia politicos,

governantes, sindicatos para uma consciéncia multidisciplinar e coletiva.

8. A Violéncia no Trabalho em Portugal

A violéncia no trabalho é um tema pouco abordado em Portugal, principalmente no

gue concerne a violéncia psicoldgica, ao assédio e ao moobing.

No inicio de 2005 Inés Fronteira investigou a problematica da violéncia nos
funcionarios de um Hospital Distrital da regido da grande Lisboa. O estudo incidiu
sobre o célculo da predominancia de vitimas de violéncia fisica, ameaca/agressdo
verbal, pressdo moral, assédio sexual e discriminacdo. Foi também abordada a
descricdo das vitimas, local da agressdo, perfil do agressor e atitudes perante cada tipo

de violéncia.

Através de um questionario a todos os funciondrios do hospital estudado a
investigadora concluiu que a prevaléncia de vitimas de violéncia no trabalho era de
37,5% sendo a de violéncia fisica 2,6%, a de pressdo moral 16,8%, a de discriminacao
8,0%, a de assédio sexual 2,7% e a de ameaca/agressao verbal 28,3%. Concluiu ainda
que, os agressores dividiam-se em dois grupos distintos, os doentes/clientes/familiares
de doentes que cometiam atos de violéncia fisica e verbal e o pessoal da
instituicdo/colegas cujo tipo de violéncia era a pressdo moral e a discriminacdo. No
que diz respeito ao assédio sexual, o estudo foi inconclusivo em relagdo ao tipo de
agressor. Os episodios de violéncia tinham um carater repetitivo sendo que as vitimas
tendiam a sofrer com o incidente. A maioria das vitimas considerava ser inevitavel o

incidente o que pode traduzir alguma resignacédo por parte destas.

Em relagdo aos procedimentos de denulncia estes sdo pouco especificos e praticamente
inexistentes, o que explica o baixo nimero de incidentes reportados oficialmente,

apesar dos respondentes se sentirem encorajados a denunciar violéncia.
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Este estudo tem com limitacdo o facto de ter abordado apenas a perspetiva da vitima e

n&o ter questionado o agressor.

9. Enquadramento Legal sobre Violéncia no Trabalho

Hoje em dia nos paises desenvolvidos, comega-se a encarar a violéncia no trabalho
como um problema global que necessita de intervencdo juridica e de ser
regulamentado e punivel por lei. E fundamental antecipar para evitar a propagacao de

casos de violéncia no trabalho e, nesse sentido, fazer um trabalho preventivo.

Segundo Hirigoyen a criacao de leis que regulem e punam a violéncia no trabalho é
muito importante porque tanto no plano simbolico como no dissuasivo significa que
um estado decidiu que este tipo de comportamento ndo era aceitavel e deveria ser
desencorajado e punido. Para a autora, uma lei, apesar de importante, ndo é contudo
suficiente. Defende igualmente a existéncia de uma politica de prevencdo contra a
violéncia no trabalho na prépria empresa e junto dos governos dos paises. Ndo basta
punir os agressores, € necessario mudar mentalidades e procedimentos na gestdo

empresarial de modo a que episédios de violéncia no trabalho nem cheguem a existir.

9.1. Legislacdo Europeia

A Unido Europeia reconhece as questdes de violéncia no trabalho relacionando-as
sobretudo com a seguranca do trabalhador e os aspetos fisicos e ndo tanto com 0s

aspetos morais e psicolégicos.

Na legislacdo europeia ao pesquisar sobre violéncia no trabalhar deparamo-nos,
maioritariamente, com normas de seguranca relacionadas com tempos de exposi¢édo a
materiais e gases perigosos, a necessidades de descanso e a condicdes de higiene e
seguranca no trabalho e ndo tanto com assédio moral e violéncia psicoldgica. A
excecdo vai para a legislacdo particular sobre mulheres gravidas que aborda

vagamente o assedio moral.

A Carta Comunitaria dos Direitos Sociais Fundamentais dos Trabalhadores de 1990
surgiu da necessidade de promover a melhoria das condicdes de vida e de trabalho dos

trabalhadores.
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Na Carta sdo abordados como direitos a livre circulacdo de trabalhadores para que
possam exercer a sua atividade profissional, a igualdade de tratamento no que se refere
ao acesso ao trabalho, as condi¢cdes de trabalho e a protecdo social, o direito a
remuneracdo de forma justa, equitativa e que lhes permita um nivel de vida decente, a
melhoria das condi¢cbes de vida e de trabalho, o direito ao repouso semana e a férias
anuais pagas, a protecdo social, a liberdade de associacdo e negociacdo coletiva, a
formagdo profissional, a igualdade de tratamento ente homens e mulheres, a
informacdo, consulta e participacdo dos trabalhadores aquando da introducdo de

mudancas ou de reestruturacdes e a protecdo de salde e da seguranca no meio laboral.

Em 1992 o Conselho Europeu sentiu necessidade de evidenciar a protecao as mulheres
gravidas, puérperas ou lactantes e por isso criou a diretiva 92/85/CEE do Conselho, de
19 de Outubro de 1992, relativa a implementacdo de medidas destinadas a promover a
melhoria da seguranca e da saude das trabalhadoras gravidas, puérperas ou lactantes
no trabalho (décima diretiva especial na acecdo do n° 1 do artigo 16° da Diretiva
89/391/CEE).

Esta diretiva prevé um cuidado redobrado com as condi¢des de trabalho e tem em
especial atencdo o caso das mulheres gravidas, puérperas ou lactentes salientando a
necessidade de determinados cuidados como proibicbes de exposicdo a materiais,
gases e ambientes nocivos para o0 bebé, a ndo obrigatoriedade de efetuar trabalhos
noturnos durante a gravidez e no periodo pds parto, o direito ao gozo da licenca de
maternidade em pelo menos 14 semanas, a dispensa do trabalho para a realizacdo de
exames pré natais e a proibicdo de despedimento no periodo compreendido entre o

inicio da gravidez e o termo da licenca de maternidade

9.2. Legislacdo Portuguesa

Em Portugal aborda-se os conflitos no trabalho tendo em conta sobretudo conflitos de
ordem monetaria, contratual e de igualdade de género no que concerne as condicdes

laborais e ndo tanto conflitos relacionados com mobbing.

A excecdo vai para os casos de descriminagdo no local de trabalho em relagéo a
mulheres gravidas ou maes de criangas pequenas que tenham sido descriminadas no

trabalho devido a sua condicéo.
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Em Portugal a temética da violéncia no trabalho € da tutela do Ministério da
Solidariedade, Emprego e Seguranga Social, que por sua vez, delega estes poderes na
Autoridade para as Condicdes do Trabalho.

A Autoridade para as CondicGes do Trabalho é um servico do Estado que visa a
promocdo da melhoria das condicGes de trabalho no territorio continental através do
controlo do cumprimento do normativo laboral no ambito das relagdes laborais
privadas e pela promocdo da seguranca e saude no trabalho em todos os sectores de

actividade pablicos ou privados.

10. Organismos e Instituicbes Europeias
10.1. Agéncia Europeia de Saude e Seguranca no Trabalho

A Agéncia Europeia de Saude e Seguranca no Trabalho que visa “contribuir para
tornar mais seguros, mais saudaveis e mais produtivos os locais de trabalho,
promovendo uma cultura de prevencdo de riscos para melhorar as condi¢bes de
trabalho na Europa™, atua sobretudo através de campanhas de consciencializacéo e de

divulgacdo de informacdo sobre saude e seguranca no trabalho.

O seu enfoque € no desenvolvimento de mecanismos e instrumentos de avaliacdo de
risco dos locais de trabalho e na partilha de conhecimento e boas praticas nas areas da
salde e seguranca dos trabalhadores com o objetivo de promover a estabilidade social

e econOmica e o crescimento europeu.

Para a Agéncia Europeia de Salde e Seguranca no Trabalho a seguranca e salde no
trabalho tem sobretudo a ver com a parte fisica e com 0s riscos inerentes ao
desenvolvimento da atividade profissional tais como escorregadelas, esforco fisico,
quedas, tropecOes, tempos e formas de exposicdo a substancias e gases perigosos, e

ndo com o0s aspetos psicoldgicos, 0 mobbing e o assédio moral.

Em Portugal, a Agéncia Europeia de Saude e Seguranca no Trabalho tem como ponto
focal a Autoridade para as Condi¢bes do Trabalho um organismo com tutela

ministerial mas com autonomia administrativa.

A Autoridade para as Condi¢des do Trabalho enquanto ponto focal da Agéncia

Europeia de Saude e Seguranga no Trabalho coordena as campanhas, recolhe e divulga

'https://osha.europa.eu/pt/
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informacdes, elabora e implementa os programas da Agéncia e é responsavel pela
gestdo da rede nacional constituida por parceiros sociais, comunidade técnica e

cientifica, empresas e organismos locais.

11. Organismos e Instituicbes Portuguesas

11.1. Autoridade para as CondicOes de Trabalho

A principal missdo da Autoridade para as Condi¢Ges de Trabalho é “promover a
melhoria das condicdes de trabalho, fomentando politicas de prevencao de riscos
profissionais e a conformidade com as normas de trabalho e a legislacdo relativa a
salide e seguranca no trabalho em todos os sectores de atividade e nos servicos de

administracdo central e local, incluindo institutos publicos™

. A Autoridade para as
Condicbes de Trabalho € um organismo tripartido e trabalha em conjunto com 0s
parceiros sociais no sentido de facilitar a partilha de boas praticas no dominio da SST

e promover campanhas europeias.

> www.act.pt
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CapiTuLO Il

TERCEIRO SETOR EM PORTUGAL

“Uma empresa lucrativa cumpriu a sua tarefa quando o cliente
compra o produto, paga-o e fica satisfeito com ele; um governo cumpre
a sua funcdo quando tem uma politica eficaz e efetiva. A organizagéo
«sem fins lucrativos» ndo fornece bens ou servigos nem controla, o seu
«produto» ndo é um par de sapatos, nem uma regulamentacdo efetiva,
mas um ser humano modificado. Estas organizacGes sdo agentes da
evolucdo humana e o seu «produto» € um doente curado, um menino
que aprende, um rapaz ou rapariga transformado num adulto que se

respeita a si mesmo, uma vida inteiramente mudada.”

Drucker,(1990) e objetivos sociais e comunitarios (Cf: Corry, 2010)

1. Conceito de “Terceiro Setor”

O termo terceiro setor € um termo bastante abrangente e que € utilizado para definir
uma imensa variedade de organizacdes ndo-governamentais cujo ramo de atuacao se

prende com a caridade, o apoio social e a ajuda ao desenvolvimento.

O terceiro setor foi definido pela primeira vez por Etzione na obra The Third Sector
and Domestic Missions publicada em 1973. Nela o terceiro setor foi apresentado como
“um setor alternativo que combinava o0 espirito organizacional e empresarial com a
orienta¢do para o bem comum”. Desde entdo o terceiro setor tem vindo a ser definido
em analogia ao Estado e ao mercado, como organizagdes que atuam onde o setor do

Estado e o setor empresarial ndo conseguem chegar.

Comumente utiliza-se também como sinénimo de terceiro setor, os termos setor nio
lucrativo, sociedade civil, ou setor voluntario, estando assim perante uma grande

variedade de organizacdes que se enquadram nestes termos e neste conceito.

Segundo a Universidade John Hopkins, as organizaces do terceiro setor tém uma

estrutura e uma organizacao propria, e autossustentavel, o que lhes permite existirem
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independentemente do Estado, sdo voluntarias e ndao tém fins lucrativos, ou seja, ndo
distribuem os lucros pelos fundadores mas utilizam-nos investindo em projetos e a¢des

que vao ao encontro da sua misséo e valores.

Apesar de na definicdo de terceiro setor estar subjacente os outros dois setores, 0
empresarial e o Estado, a perspetiva difere conforme os autores. Para 0s autores
americanos o terceiro setor € definido em oposicdo ao setor lucrativo e ao Estado,
enquanto que, para 0s autores europeus, o terceiro setor é definido como resultado da

juncéo do Estado e do setor lucrativo.

As organizacOes do terceiro setor tem quatro grandes funcGes, sdo elas: prestar
servicos basicos como saude e educacdo; advocacy, ou seja, identificar problemas e
defender causas e minorias; promocao de atividades artisticas, culturais, sociais e de
lazer; e contribuir para 0 bem-estar social através do incentivo a cooperacdo e ao

relacionamento entre individuos.

2. Caracteristicas das Organizacgdes do Terceiro Setor

Segundo os estudos comparativos da John Hopkins University as organizacfes do
Terceiro Setor podem ser definidas como partilhando cinco caracteristicas, sdo elas: 1.
Sdo organizadas e proveem de uma realidade institucional; 2. S&o privadas e
independentes das instituicdes governamentais; 3. N&o tém fins lucrativos; 4. S&o
autossuficientes para a implementacdo e controlo das suas atividades; 5. Funcionam

gracas ao trabalho voluntario. (Salamon & Anheier, 1997, p. 9).

Para Nunes, Reto & Carneiro (2001) as organizac¢Ges da Economia Social ou Terceiro

Setor, manifestam oito caracteristicas que definem a sua natureza, sdo elas:

“1. Sdo organizacdes dotadas de gestdo autonoma face ao
Estado; 2. A propriedade é institucional e ndo repartivel pelos
participantes; 3. N&o prosseguem fins lucrativos, ou preveem
algumas restricdes a distribuicdo dos excedentes, sendo o mais
usual a auséncia de relacdo entre o capital e a participacdo dos
lucros; 4. Praticam uma gestdo democratica e participativa; 5.
Orientam-se de acordo com o principio do predominio do fator
trabalho sobre o capital, pelo que enfatizam a qualidade do servigo

a prestar aos seus destinatarios, bem como a aposta no
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desenvolvimento dos que nelas trabalham; 6. Operam segundo um
modelo organizacional inspirado nas férmulas empresariais
existentes nos outros sectores; 7. Assumem formas organizacionais
muito diversificadas; 8. Tém em vista 0 bem-estar ou o equilibrio

social.”

(Nunes, Reto, & Carneiro, 2001, p. 40).

3. Terceiro Setor em Portugal

“Portugal tem demonstrado um profundo comprometimento com o0s
desafios da mutualidade, da solidariedade social e da caridade privada.
O seu sector da sociedade civil, liberto do paternalismo do passado, esta
agora posicionado para ocupar o seu lugar entre os mais vibrantes da

Europa.”

Franco, Sokolowski, Hairel, & Salamon, 2005, p. 31

Em Portugal ndo existe apenas uma terminologia para denominar o Terceiro Setor,
expressdes comumente utilizadas como: Sociedade Civil; Organiza¢bes sem Fins
Lucrativos; Economia Social; Economia Comunitaria, também se referem a mesma

realidade.

Apesar de ser uma area muito explorada e desenvolvida em Portugal ela ainda esta
pouco estudada. Até 2007 apenas dois estudos tinham sido apresentados com
resultados quantitativos: “(i) 0 estudo por Franco et al. (2005) para a Universidade
Johns Hopkins “O Sector Ndo Lucrativo Portugués numa Perspetiva Comparada” e
(ii) the studies carried out under the scope of CIRIEC (2000; Chavez-Avila and
Monzon-Campos 2005)” (Carvalho, 2010).

Segundo o estudo de Franco et al. para a Universidade de John Hopkins (2005) o
terceiro setor em Portugal engloba organizagbes que se caracterizam por serem

organizadas, privadas, ndo distribuidoras de lucro, autossuficientes e voluntarias.

“Estas carateristicas definem um setor da sociedade civil
que é abrangente, envolvendo organizacGes formais e informais,

religiosas e seculares, organizacbes com pessoas remuneradas e
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outras com alguns voluntarios, ou s6 constituidas por voluntarios, e
organizagfes a desempenharem funcOes essencialmente de
expressdo — como defesa de causas, expressdo cultural, organizagao
comunitaria, protecdo ambiental, direitos humanos, religido, defesa
de interesses, e expressdo politica — bem como aquelas que
desempenham essencialmente fungdes de servico — como servicos

de saude, educagao, sociais.”

(Franco, Sokolowski, Hairel, & Salamon, 2005).

Assim, 0s autores caracterizaram o terceiro setor portugués como “organizacdes
prestadoras de servigcos que suplementam ou complementam os servicos publicos nas
areas da salde, educacao e servigos sociais, e organizacdes que oferecem mecanismos
através dos quais os individuos se podem juntar de forma a fazerem face a
necessidades da comunidade, participar na vida politica, e perseguir interesses
individuais e de grupo.” (Franco, Sokolowski, Hairel, & Salamon, 2005).

Ainda segundo o estudo da Universidade John Hopkins (2005) o terceiro setor em
Portugal esta relacionado com quatro aspetos importantes da historia do pais:
“Incluidos estardo primeiro a Igreja Catdlica; segundo, a longa tradi¢cdo de
mutualidade e autoajuda do pais; terceiro, a sua longa histéria de controlo politico; e
quarto, o desenvolvimento nas décadas recentes de elementos-chave de um Estado de
bem-estar moderno e uma relegacdo crescente do Estado nas organizacdes nao
lucrativas. Em conjunto, estes impulsos criaram uma tenséo historica entre o Estado e
a acdo voluntéria, estimulando a emergéncia de instituicdes ndo lucrativas mas
limitando a sua independéncia e confinando-as a um campo de atuacao relativamente

limitado até recentemente.” (Franco, Sokolowski, Hairel, & Salamon, 2005).

O Terceiro Setor em Portugal tem uma longa historia mas isso ndo o impede de estar
em constante crescimento. Se por um lado ainda permanecem organizagbes com
centenas de anos, como 0 caso das misericérdias, por outro houve um aumento de

organizac@es fundadas no pds 25 de Abril.
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4. Enquadramento Legal do Terceiro Setor em Portugal

Segundo a Constituicdo da Republica Portuguesa, existem em Portugal trés setores, o

publico, o privado, e o ndo lucrativo ou cooperativo e social.

“ 2. O sector publico ¢ constituido pelos meios de producdo cujas
propriedade e gestdo pertencem ao Estado ou a outras entidades
publicas.

3. O sector privado € constituido pelos meios de producdo cuja
propriedade ou gestdo pertence a pessoas singulares ou coletivas

privadas, sem prejuizo do disposto no nimero seguinte.
4. O sector cooperativo e social compreende especificamente:

a) Os meios de producdo possuidos e geridos por cooperativas, em
obediéncia aos principios cooperativos, sem prejuizo das
especificidades estabelecidas na lei para as cooperativas com
participacdo publica, justificadas pela sua especial natureza;

b) Os meios de producdo comunitarios, possuidos e geridos por

comunidades locais;

c) Os meios de producdo objeto de exploracdo coletiva por
trabalhadores;

d) Os meios de producdo possuidos e geridos por pessoas coletivas,
sem caracter lucrativo, que tenham como principal objetivo a

solidariedade social, designadamente entidades de natureza mutualista.”
Constituicdo da Republica Portuguesa, 2005, Artigo 82.°

Assim, podemos concluir que em Portugal o terceiro setor, é visto como um setor
alternativo ao setor publico e ao setor privado e que se caracteriza por nao ter um

caracter lucrativo e ter como objetivo a solidariedade social, ou seja, 0 bem comum.

No que diz respeito a variedade de formas legais, as organizacdes do setor nédo
lucrativo podem ser Fundacgbes, Organizagfes N&o-Governamentais para o0

Desenvolvimento, Associag0es, Cooperativas, Associacdes Mutualistas, Museus,
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Instituicbes de Desenvolvimento Local, Misericordias e Instituicdes Publicas de

Solidariedade Social.

As Fundac0es, sdo um tipo de organizacéo lucrativa, reconhecida pela primeira vez no
Codigo Civil de 1867. Sdo subsidiadas pelo Estado Portugués mas subsistem

maioritariamente de fundos proprios.

As Organizacgdes ndo-governamentais para ao desenvolvimento sdo organizagfes que
levam a cabo programas socias, ambientais, culturais e civicos cujo objetivo é

beneficiar paises em desenvolvimento.

As AssociacOes podem ser de bombeiros, de consumidores, de imigrantes, de
estudantes, de ativistas, de mulheres, de deficientes, entre outras. Sdo constituidas no
ambito do Direito Privado e de sec¢bes do Cédigo Civil, enquadram-se no subsector
dos servigos sociais e aparecem com a finalidade de substituir o Estado em algumas

missoes.

As Cooperativas sdo pessoas colectivas autdbnomas sem fins lucrativos, de livre
constituicdo, com capital e composicdo varidvel, que visam satisfazer aspiracbes e

necessidades econémicas, sociais ou culturais.

AssociacGes Mutualistas tm como objetivo fornecer ajuda mutua aos seus membros.
Formadas pelo estatuto de Instituicdo Particular de Solidariedade Social, séo
financiadas através de quotas pagas pelos membros.

Os Museus tém como fim ultimo a promocdo da cultura e grande parte é reconhecida

como instituicdo sem fins lucrativos e de utilidade publica.

As Instituicdes de Desenvolvimento Local atuam sobretudo em &reas rurais e tem
como objetivo formar e capacitar as pessoas. Podem ser publicas, privadas, com e sem

fins lucrativos.

As Misericordias estdo ligadas a Igreja Catolica e sdo das mais antigas organizagdes

néo lucrativas em Portugal. Tem como objetivo a assisténcia social e na saude.

As Instituices Particulares de Solidariedade Social sdo constituidas por iniciativa de
particulares e tem como objetivo a concessdo de bens e a prestacdo de servigos de
apoio, protecdo e educagdo. As InstituicOes Particulares de Solidariedade Social

podem ser funcionais ou associativas.

31



Em Portugal as organizacGes sem fins lucrativos sdo na sua maioria, pessoas coletivas
privadas. Conforme a sua missdo e objetivos podem ser declaradas beneficio publico
ficando assim com um estatuto legal especifico. Organiza¢gdes como as Cooperativas,
as Organizacdes Ndo Governamentais para o Desenvolvimento e as Instituicbes

Publicas de Solidariedade Social beneficiam automaticamente desse estatuto legal.

As instituicbes de beneficio publico dispdem de beneficios mas também de
obrigagdes, entre elas o dever de apresentacdo de relatorios anuais ao Governo e de
transparéncia nas informacdes solicitadas por qualquer entidade governamental que as

apoie.

As organizagOes privadas sem fins lucrativos recebem fundos publicos e como tal
podem ser objeto de sucessivas auditorias por parte do Tribunal de Contas Portugués

de modo a garantir o controlo e a boa gestdo financeira.

As organizacOes privadas sem fins lucrativos devem ter no minimo, um conselho de

administracdo e um conselho fiscal.

Apesar de nas ultimas décadas, as leis terem vindo a aumentar e aperfeicoar e de hoje
em dia a legislacdo portuguesa reconhecer e conferir tratamento especial a quatro
grupos de organizacOes, as Pessoas Coletivas de Utilidade Publica, as Instituices
Particulares de Solidariedade Social, as Pessoas Colectiva de Utilidade Publica
Administrativa e as Organizagdes Ndo Governamentais para o Desenvolvimento, ndo
existe uma coesdo e uma coeréncia que permita delimitar os limites do Terceiro Setor
provocando “confusdo e uma dificuldade de compreensdo do enquadramento legal,
diminuindo o impacto do sector ndo lucrativo em Portugal” (Franco, Sokolowski,
Hairel, & Salamon, 2005).

A Universidade John Hopkins criou uma Classificacdo Internacional para as
Organizacbes N&o Lucrativas — a International Classification of Nonprofit
Organizations, com doze categorias de atividade distintas, divididas em subcategorias
(Cf: Franco, Sokolowski, Hairel, & Salamon, 2005). As categorias sdo Cultura e
Lazer, Educacdo e Investigacdo, Salde, Servigos Sociais, Ambiente, Desenvolvimento
e Habitacdo, Participagcdo Civica e Defesa de Causas, Intermediarios Filantropicos,
Internacional, Congregagdes Religiosas, Empresariais e Profissionais, Sindicatos e

Outros.
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Assim, podemos concluir que em Portugal ndo ha um enquadramento legal rigido e
especifico para as organizacGes do terceiro setor, no entanto a liberdade de associagdo
é uma realidade de enorme importancia pois é gracas a ela que Portugal tem uma vasta

rede de associacOes, misericordias e organizacdes do terceiro setor.

5. O Terceiro Setor na Economia Portuguesa

Podemos dizer que o terceiro setor tem vindo a crescer em Portugal. Entre 1997 e
2007 o numero de organizacdes do Terceiro Setor aumentou cerca de 90% e a
empregabilidade cerca de 85%. Em 2002 o terceiro setor representava 4,2% do PIB
nacional, o equivalente a 5.4 mil milhdes de euros, em 2007 existiam em Portugal
mais de 10 mil organizagdes do Terceiro Setor que movimentavam cerca de 9.2 mil
milhGes de euros, o equivalente a 5,64% do PIB. Ainda em 2007 o terceiro setor
empregava cerca de 227 mil trabalhadores, cerca de 4,2% da populacdo ativa

portuguesa.

O terceiro setor, apesar de empregar cerca de 4% da populagdo portuguesa subsiste

muito a custa do voluntariado:

“o voluntariado ¢ um conjunto de acdes de interesse social e
comunitério, realizadas de forma desinteressada por pessoas, no ambito
de projetos, programas e outras formas de intervencdo ao servigo dos
individuos, das familias e da comunidade, desenvolvidos sem fins
lucrativos por entidades publicas ou privadas presente Lei as atuacoes
que, embora desinteressadas, tenham um caracter isolado e esporadico
ou sejam determinadas por razdes familiares, de amizade e de boa

vizinhanga.”
Art.2.°da Lein.° 71/98

No que diz respeito ao tamanho das organizagdes pelo numero de colaboradores que
emprega, 41,12% emprega menos de 5 pessoas, 25.84% mais de 20 individuos.
Apenas 0,67% das organizagdes, ou seja, cerca de 64 organizagdes do terceiro setor
emprega mais de 250 colaboradores. No que concerne & idade das organizagdes,
31,23% tem entre 20 e 50 anos, 26,32% tem entre 10 e 20 anos, 12,69% tem entre 50 e
100 anos e apenas 4,14%, cerca de 419, tem mais de 100 anos (Cf. Carvalho, 2010).
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6. Os fundos no Terceiro Setor

Segundo a Universidade de John Hopkins, os fundos no terceiro setor proveem de trés
grandes fontes: as receitas préprias, onde se incluem pagamentos privados,
quotizacdes e rendimento de investimentos; a filantropia, que inclui doacbes
individuais, doacbes de fundacGes e doagcdes empresariais; e 0 apoio publico que inclui
subsidios, contratos, reembolsos por prestacdo de servicos a terceiros e pagamentos de
sistemas de seguranca social financiados pelos governos (Cf. Franco, Sokolowski,
Hairel, & Salamon, 2005).

Em Portugal a maior parte da origem dos fundos das organizagdes do Terceiro Setor
sd0 as receitas proprias, cerca de 48% dois fundos, seguindo-se o0s apoios publicos,

cerca de 40%, e a filantropia, com 12%.

A origem dos fundos no Terceiro Setor varia conforme as areas de atividade da
organizacao. As areas da educacdo e da saude sdo as mais financiadas pelos governos
(66% e 82%) (Cf: Franco, Sokolowski, Hairel, & Salamon, 2005).
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CapriTtuLo I

RELACOES PUBLICAS NO TERCEIRO SETOR

“We argue, therefore, that Public Relations in the Third Sector
should incorporate Communication in the Public Interest into its core
strategy. These are organizations with a role to play in society; their
focus is, rather than their own objectives, the interests and needs of their
audiences. In this way we will inevitably make the organization fulfill

its purpose in society.”

(Eir6-Gomes & Nunes, 2012, p.179)

1. O Papel da Comunicagdo no Terceiro Setor

E incontestavel o papel da comunicagdo na sociedade e nas instituicbes e a sua
importancia, sobretudo no terceiro setor cujo sustento provem maioritariamente de

fundos estatais e doacGes de privados.

Pode-se assim dizer que a comunicagdo no terceiro setor tem como principais
objetivos informar colaboradores, voluntarios e doadores sobre as atividades da
instituicdo e motiva-los para se envolverem na prossecucdo da sua missao; fomentar e
desenvolver o relacionamento entre a organizacdo e 0s seus publicos; e
consciencializar a sociedade para os problemas sociais e para as causas do terceiro

setor; criar e manter um clima favoravel & angariacdo de fundos.

Assim, conclui-se que a comunicagdo no terceiro setor esta estritamente ligada a trés
areas, sao elas: a angariacdo de fundos, as campanhas de informacdo e

consciencializacdo e o voluntariado.

A comunicacdo no terceiro setor € muitas vezes negligenciada pelos 6rgaos de topo
das instituicOes acreditando no conhecimento e reconhecimento exclusivamente pela
sua nobre missdo e valores “mais do que definir a sua missdo, a organiza¢do deve
expressa-la e comunica-la, procurando o compromisso de e para com 0s publicos-
alvo” (Mafalda Eir6-Gomes, 2007).
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Uma vez que o principal objetivo das organizacdes do terceiro setor é a ajuda ao outro
e a promocdao da consciéncia social, a comunicac¢do ndo € mais do que um veiculo de

promocao e alcance desses objetivos.

1.1.  Comunicacao Institucional vs Comunicacéo de Interesse Publico

As OrganizagOes do Terceiro Setor encaram constantemente dois desafios, comunicar

institucionalmente ou comunicar de o interesse publico e para a mudanca social?

Se é verdade que uma instituicdo deve comunicar a sua missdo e valores que dao
forma a sua identidade, também é verdade que o terceiro setor exige comunicar sobre
questBes e valores para 0 bem comum. Assim, na comunicagdo no terceiro setor, é
necessario harmonizar estas duas facetas, a comunicacdo institucional e a comunicacao

de interesse publico.

No que diz respeito a Comunicacdo Institucional, esta consiste na disseminacdo da
misséo, valores e objetivos, na transmissdo da identidade e no estabelecimento de

relacOes entre a instituicdo e os seus publicos -alvo.

No que concerne a Comunicacdo no Interesse Publico esta visa contribuir para a
mudanca e melhoria na sociedade, e para que os publicos-alvo da acdo vejam o0s seus
objetivos alcancados. Assim, é de crucial importdncia que a comunicacdo da
organizacédo seja desenvolvida no sentido de promover um aumento do conhecimento

dos temas chave dos beneficiarios.

“A comunicacdo devera ser a guardia dos valores da organizagdo, da
marca e reputacdo e devera moldar a cultura e 0s comportamentos, bem
como tem como grande responsabilidade capacitar (empower) 0s
individuos, com o intuito de os levar a agir (advocacy), e assim, se

tornarem parte activa nas tomadas de decisoes.”
(Eir6-Gomes & Lourenco, 2009, p. 1490)

Uma vez que as organizacdes do terceiro setor tem por base o desempenho de um
papel de apoio na sociedade é dificil ndo associar a comunicagdo institucional a
comunicag¢do no interesse publico. Uma instituicdo do terceiro setor esta sempre a
desempenhar duas fungbes, a organizagdo, sua missdo e valores e a causa e as

necessidades e idiossincrasias do publico alvo. Ao cumprir a misséo e ao zelar pelos
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valores da instituicdo ela esta também a zelar pelos interesses do publico, sendo esta a

esséncia da comunicagdo nas organizacgdes do terceiro setor.

Conclui-se assim que a comunicagdo no terceiro setor ndo tem s6 como objetivo
manter e fomentar a reputacdo da instituicdo mas também escutar os publicos, as suas
necessidades e apoiar e incentivar a mudanca social e que este é o maior desafio de
uma instituicao do terceiro setor, definir uma estratégia de comunicagdo que englobe a

comunicacao institucional e a comunicagao no interesse publico.

1.2. Comunicacdo de Interesse Publico

Comumente afirma-se como ramo de atuacdo das Relacdes Publicas a gestdo dos
interesses e da reputacdo da organizacdo junto dos seus publicos, colocando o enfoque
na organizacdo e olhando para os publicos como patrimonio da organizacdo. Na
comunicacdo de interesse publico, o pablico é visto como tendo os seus préprios

interesses e cabe a organizacdo contribuir para a prossecu¢do dos mesmos.

Para Mafalda Eir6 Gomes uma das questbes mestres das Relacfes Publicas é a
promocdo da compreensdo e do entendimento (cf. Eir6-Gomes, 2005), sendo de suma
importancia que o foco das Rela¢bes Publicas seja os publicos e suas necessidades

conferindo-lhes o lugar central no seio das instituigdes do terceiro setor.

Segundo Paisley, a Comunicacdo Publica pode ser definida segundo duas perspetivas,
em termos de metodologias e em termos de objetivos. A perspetiva em termos de
objetivos, o foco é na alteracdo de crencas e comportamentos, na perspetiva em termos
metodolGgicos consiste na utilizacdo de métodos inovadores e controversos (cf. Paisly,
2001).

Independentemente das inUmeras definicbes de Comunicacdo Publica ou
Comunicacéo de Interesse Publico ha um legado comum a todas elas que é o objetivo
de incutir uma melhoria, uma mudanca na sociedade que tenha como objectivo ultimo

0 bem comum.

Assim, pode-se concluir que a comunicacao de Interesse Publico é uma das areas de
trabalho de um profissional de Rela¢Bes Publicas e consiste sobretudo numa campanha
ou projeto cujo objetivo passa pela mudanca social, pela mudanca de conhecimentos,

crengas e/ou comportamentos.
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2. As Relac6es Publicas

As Relacfes Publicas no terceiro setor sdo analisadas e definidas de forma distinta
dando maior enfase ao publico e as suas necessidades e ndo tanto a organizacao e a
sua missao ‘“‘cria relagdes que podem beneficiar os publicos sem necessariamente
beneficiarem a organizacdo (modelo mais centrado no compromisso).” (Eir6-Gomes,
2006). No terceiro setor as instituicdes visam contribuir para 0 bem-estar comum
dando maior destaque ao publico e a sociedade deixando o interessa da organizagédo

relegado para segundo plano.

A principal diferenca entre as RelacGes Publicas no terceiro setor e as RelagGes
Publicas no setor lucrativo é a inexisténcia de uma necessidade de ajustar os
interesses dos publicos aos da organizacdo. O principal objetivo € sim a defesa e

prossecucao das necessidades e interesses dos publicos

“As RP pede-se-lhes que se tornem, cada vez mais, uma funcéo de
integracdo e de desenvolvimento social, que permita as organizacoes,
tanto desenvolverem-se ao nivel do seu autoconhecimento, como da sua
capacidade de adaptacdo ao meio envolvente, promovendo e
fomentando a negociagao/cooperacéo entre diferentes grupos, visando o

desenvolvimento social e econdmico da comunidade como um todo.”
(Eir6-Gomes & Lourenco, 2009, p.1488)

Assim, podemos afirmar que o papel das Rela¢des Publicas no terceiro setor € mais do
que a gestdo das relaces com os publicos e de promocéo da reputacdo, é um papel que
passa pela observacdo e conhecimento dos publicos-alvo de modo a perceber as suas
necessidades e fomentar a mudanca necessaria a melhoria das suas vidas.

Cabe também as Relacbes Publicas a transmissdo de informacéo sobre os temas chave
que pautam o trabalho da instituicdo e de adaptacdo dessa informacdo aos publicos-
alvo para que a mensagem seja corretamente percecionada.

E ainda responsabilidade das Relagdes Publicas, através da comunicagéo, impulsionar
a mudanca de atitudes, crengas e comportamentos da sociedade e em especial do

publico-alvo das instituicdes do terceiro setor.
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CAPiTULO IV

PROJETO: CAMPANHA DE COMUNICAGAO SOBRE VIOLENCIA NO TRABALHO

1. Analise da Situacéo

E comumente aceite pelos autores que o processo de construcdo de uma RelagBes
Publicas se divide em quatro fases, sdo elas: Analise da Situacdo ou Investigacao,

Planificacdo, Acgéo e, por fim, Avaliacdo (cf. Cutlip, Center, Broom, 1999).

O planeamento de uma campanha de comunicacdo requer um conhecimento
aprofundado da envolvente e do tema em causa. Assim, procedeu-se a uma
investigacdo para aprofundar o conhecimento sobre a Violéncia no Trabalho e sobre a

Associacao Portuguesa de Apoio a Vitima.

1.1.  Associacdo Portuguesa de Apoio a Vitima — Misséo, Valores,

Esséncia

A Associagdo Portuguesa de Apoio a Vitima, fundada a 25 de Junho de 1990, é uma
instituicdo particular de solidariedade social, pessoal coletiva de utilidade publica cujo
objetivo é a “promocdo da informacdo, protecdo e apoio aos cidaddos vitimas de
infracdes penais” (website APAV). Tem como missao:

“apoiar as vitimas de crime, suas familias e amigos, prestando-lhes
servigos de qualidade, gratuitos e confidencias e contribuir para o
aperfeicoamento das politicas publicas, sociais e provadas centradas no
estatuto da vitima. Visdo trabalhar para quem em Portugal o estatuto de
vitima de crime seja plenamente reconhecido, valorizado e efetivo.”

Associacdo Portuguesa de Apoio a Vitima — Visdo/Missao

A APAV ¢ uma organizagdo sem fins lucrativos que apoia de forma humanizada,
qualificada e personalizada as vitimas de crimes através da prestacdo de servicos
gratuitos e confidencias. A sua visdo € trabalhar para que em Portugal o estatuto da

vitima de crime seja plenamente reconhecido, valorizado e efetivo.

Para a execucdo dos seus objetivos a APAV dispde-se a:
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“Promover a protecdo € o apoio a vitimas de infracdes penais, em
particular as mais carenciadas, designadamente através da informagao,
do atendimento personalizado e encaminhamento, do apoio moral,

social, juridico, psicoldgico e econdémico;

Colaborar com as competentes entidades da administracdo da justica,
policias, de seguranca social, da satde, bem como as autarquias locais,
regides autonomas e outras entidades publicas ou particulares de

infracBes penais e respetivas familias;

Incentivar e promover a solidariedade social, designadamente através
da formacdo e gestdo de redes de cooperadores voluntarios e do
mecenato social, bem como da mediacdo vitima-infrator e outras

praticas de justica restaurativa;

Fomentar e patrocinar a realizacdo de investigacdo e estudos sobre 0s
problemas da vitima, para a mais adequada satisfacdo dos seus

interesses;

Promover e participar em programas, projetos e acdes de informacéo e

consciencializacdo da opinido publica;

Contribuir para a adogdo de medidas legislativas, regulamentares e
administrativas, facilitadoras da defesa, protecdo e apoio a vitima de
infracBes penais, com vista a prevencdo dos riscos de vitimizacdo e

atenuacdo dos seus efeitos;

Estabelecer contactos com organismos internacionais e colaborar com

entidades que em outros paises prosseguem fins analogos.”
Associacdo Portuguesa de Apoio a Vitima — Quem Somos

A APAV tem como principios e valores, a solidariedade e o voluntariado social, a
cooperacdo com outras instituicdes, a independéncia do poder politico e de outros
organismos, a igualdade de oportunidade e de tratamento, a ndo descriminagéo, a
justica na solucdo de conflitos, a prestacdo de servigos gratuitos, confidenciais e de
qualidade a todas as vitimas de crime, a primazia a vitima como utente e o respeito

pelas suas opinides e decisOes, ser uma voz ativa na promocdo dos direitos e
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necessidades das vitimas, e, ser um centro de conhecimento, investigacdo e

qualificagcdo nas tematicas das vitimas de crime e de violéncia.

1.2.  Associagdo Portuguesa de Apoio a Vitima — Organizacao

A APAYV ¢ composta por uma Assembleia Geral, um Conselho Fiscal e uma Direcéo.
Dispde ainda de um Conselho de Associados Fundadores, um Conselho Consultivo de
Gestores, 0s Servigos Centrais da Sede, o Centro de Formagéo, a Comissao Regional
dos Acores, uma Rede Nacional de Gabinetes de Apoio a Vitima, uma Rede Nacional
de Casas de Abrigo, uma Rede Unidade de Apoio a Vitima Imigrante e de

Discriminagio Racial ou Etnica, um Presidente, um Secretario Geral e um Financeiro.

A Assembleia Geral tem como competéncia principal a definicdo das linhas
fundamentais da atuacdo da APAYV, é dirigida por uma mesa e constituida por todos 0s

associados em efetividade.

O Conselho Fiscal tem a funcédo de fiscalizacdo interna zelando pelo cumprimento da
lei e dos estatutos, verificando e dando parecer sobre as contas, relatérios de gestdo e
financeiros. O Conselho Fiscal tem obrigatoriamente um revisor oficial de contas

designado pela Ordem dos Revisores Oficiais de Contas.

A Direcdo tem como competéncias a representacdo da associacao, a gestdo estratégica,
a definicdo de objetivos e orientacbes gerais, a orientacdo e gestdo de recursos

humanos.

O Conselho de Associados Fundadores é constituido pelos associados singulares que
fundaram a APAV e desempenham um papel de consulta na orientacdo geral das
politicas internas da instituicéo.

O Conselho Consultivo de Gestores é constituido pelos Gestores dos Gabinetes de
Apoio a Vitima, Diretoras Técnicas das Casas de Abrigo para Mulheres e Criancas
Vitimas de Violéncia e os gestores de outras unidades organicas. Tem como objetivo

garantir um processo regular de consulta no processo de tomada de decisao.

Os Servigos Centrais de Sede tem como fungdo garantir a identificacdo da APAV e
estabelecer ligacdo, apoio, planeamento e garantia de observancia dos padrGes de

desempenho a nivel nacional. Tem também funcdes de apoio técnico e logistico as
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redes da APAV e de supervisdo e acompanhamento sistematico e regular dos

procedimentos e praticas.

O Centro de Formacdo cuja missdo é assegurar a promocao e a gestdo da formacéo

tanto a nivel interno como a nivel externo.

Comissdo Regional dos Acores € uma estrutura regional dotada de autonomia de
coordenacgdo e gestdo das atividades na Regido Autonoma dos Acores. Assim, sem
prejuizo da unidade nacional e da personalidade juridica da Associa¢do Portuguesa de
Apoio a Vitima, a APAV Acores, goza de autonomia técnica, administrativa e
financeira. A autonomia da APAV Acores € garantida através de
um regulamento proprio que a consagra, aprovado pela Assembleia Geral da
Associacao.

A Rede Nacional de Gabinetes de Apoio a Vitima que aparece para fazer face as
necessidades locais das vitimas de crime e suas familias, promovendo a identidade da
APAV nas comunidades locais desenvolvendo relagfes proximas e consistentes no

seio da mesma.

A Rede Nacional de Casas de Abrigo acolhe temporariamente mulheres e criangas
vitimas de maus tratos fisicos e psicoldgicos, e trabalha para que as cidadas acolhidas

possam exercer 0s seus direitos fundamentais.

A Rede Unidade de Apoio a Vitima Imigrante e de Discriminacio Racial ou Etnica
tem como objetivo prestar apoio a vitimas imigrantes. E apoiada pelo Alto

Comissariado para a Imigracdo e Dialogo Intercultural.

O Presidente tem a seu cargo a administracdo e gestdo executiva da APAV tendo em

conta a estratégia definida e as orienta¢des dos 6rgdos sociais.

A Secretéria-Geral tem como funcdo coadjuvar e preparar instrumentos de gestdo bem

como estudos, informagdes e propostas.

O financeiro tem como principal funcdo a organizagéo da contabilidade e das financas.
Reporta diretamente ao Presidente, ao Tesoureiro e a Direcdo e é responsavel pelas

auditorias.
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1.3.  Associacdo Portuguesa de Apoio a Vitima - Financiamento

O suporte financeiro que permite a APAYV realizar as suas atividades é garantido por
um conjunto de fonte, nomeadamente as quotas pagas pelos associados, 0s donativos
em dinheiro ou em bens feitos pela sociedade civil, protocolos celebrados com o
Governo e com outras instituicbes publicas e privadas, acordos de cooperagéo,
prestacdo de servicos de assessoria e consultoria, cofinanciamento por outras
instituicbes como a Comissdo Europeia e maquias entregues por arguidos ou

condenados em processo penal a titulo de condicdo para a suspensdo de pena.

1.4.  Associacdo Portuguesa de Apoio a Vitima — Plano Estratégico

A APAYV rege a sua atuacao pelo Plano Estratégico 2008-2012 que tem como principal
foco consolidar a Associacdo através da projecdo e reconhecimento da sua misséo,
imagem, identidade, modelo organizativo, de gestdo, de parceria e de voluntariado e
da dimensdo nacional da rede de servicos locais de apoio a vitima.

Para a realizacdo da missdo da APAV, o Plano Estratégico privilegia a inovacédo, a
criatividade, a responsabilidade, a motivacdo dos recursos humanos, a formacéo, a
qualidade, a comunicacdo, a multidisciplinariedade e as parecerias com outras
instituicoes.

No Plano Estratégico esta subjacente um conjunto de 10 medidas para uma politica de

apoio a vitima que devem ser salientadas neste trabalho. Sao elas:

“1. Prevengdo da vitimagdo - O Estado portugués deve garantir uma
reducdo dos niveis do crime, e, logo, da vitimagdo existente; bem como

deve garantir a reducdo da vitimacao secundaria;

2. Respeito e reconhecimento - O Estado portugués deve garantir que
os legitimos interesses das vitimas de crime sdo tidos em conta em
todas as fases do processo criminal, sendo que todos os intervenientes
do processo devem adotar o procedimento adequado para lidar com o
autor do crime sem agravar a vulnerabilidade da vitima, nem a conduzir

a uma vitimacdo secundéria; pois sO assim serd possivel a vitima
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desenvolver uma atitude positiva e mais ajustada face a experiéncia do

crime;

3. Protecdo - O Estado portugués deve garantir uma protecéo eficaz
das vitimas de crime, nomeadamente quando as vitimas, enquanto
testemunhas num processo criminal, sdo ameacadas, agredidas e
perseguidas. Neste sentido, deve garantir a aplicacdo efetiva da lei de
protecdo de testemunhas. Deve tambeém garantir todos o0s recursos
tecnoldgicos disponiveis para proteger as vitimas — por exemplo, a
instalacdo de alarmes pessoais com ligacdo direta as forcas policiais
mais proximas e inclusdo dos mesmos nas listas de resposta prioritaria,

bem como afetar recursos adicionais para esse fim;

4. Informacdo - O Estado portugués deve garantir que as vitimas de
crime sdo devidamente informados sobre os problemas comuns e
reacOes decorrentes da vitimacgdo, dos servigos de apoio existentes, dos
seus direitos e sobre o desenvolvimento dos processos judiciais, em
tempo Util, de modo claro e completo; bem como deve garantir que as
vitimas de crime possam informar sobre danos economicos, fisicos e
emocionais sofridos em consequéncia do crime, existéncia ou ndo de
qualquer relacdo anterior ou atual com o autor do crime, bem como
eventuais receios pela sua seguranca pessoal ou de intimidacdo por

parte daquele;

5. Formacdo - O Estado portugués deve garantir uma crescente
consciéncia da problematica das vitimas de crime e das suas
consequéncias nas estruturas do sistema da Justica criminal. Uma
formacdo adequada podera garantir que os operadores deste sistema
ficam preparados para percecionar as vitimas como pessoas em delicada
situagdo psicologica, fisica e social, com necessidades especificas,

decorrentes da sua condicdo de vitimas de crime;

6. Mediagdo vitima/infrator - O Estado portugués deve garantir a
implementacdo de praticas de Justica Restaurativa, designadamente a
mediacdo entre vitima e agressor, prevendo-se na sua legislacéo,
implementando-as diretamente, ou promovendo a sua implementacao

por organizacgdes da sociedade civil,
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7. Indemnizacdo - O Estado portugués deve garantir uma justa
indemnizagdo as vitimas de crime, aumentando a abrangéncia dos
crimes em que esta pode ser pedida pelas vitimas, bem como alargando
a cobertura dos danos, sendo que estes deverdo ser mais que meros
danos patrimoniais e a indemnizacdo deverd contemplar também os
danos morais. Deve também garantir uma maior e eficaz divulgacdo

publica de existéncia desta indemnizac&o;

8. Saude - O Estado portugués deve garantir 0 acesso gratuito e
prioritario das vitimas aos cuidados de salde, sem ter de proceder
antecipadamente ao seu pagamento, ndo sO nos servi¢os nacionais de

salide, mas também pelos servicos de medicina legal;

9. Educacdo e emprego - O Estado portugués deve garantir uma
adequada consciencializacdo das entidades empregadoras e dos
profissionais da educacao para os problemas e necessidades especificas
das vitimas de crime, nomeadamente através da implementacdo de
mecanismos de prevencdo e detecdo de situacdes de vitimagdo, com seu
respetivo encaminhamento para 0s servigos competentes. Também deve
garantir apoio e protecdo adequados no local de trabalho e nos

estabelecimentos de ensino;

10. Apoio as organizacdes - O Estado portugués deve garantir apoio
direto, nomeadamente financeiro, as organizacGes que, da sociedade

civil, apoiam vitimas de crime.”

Associacdo Portuguesa de Apoio a Vitima — Estratégia

2. Campanha de Comunicacéo Sobre Violéncia no Trabalho

Analisando o panorama da sociedade portuguesa facilmente se conclui que urge
planear e efetivar uma campanha de comunicagédo sobre violéncia no trabalho. Uma
campanha transversal que chame a atencdo para 0 tema, e que permita a vitima
identificar o problema e saber o que deve fazer e a onde se dirigir. Esta campanha tem
também como objetivo desmistificar mitos sobre o poder das entidade patronais e

disseminar as capacidades e fungdes do estado portugués e das organizacdes do
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terceiro setor no ambito dos direitos dos trabalhadores e da problematica da violéncia

no trabalho.

Dado que a violéncia no trabalho é um tema desconhecido ou mal compreendido para
a generalidade da populacdo portuguesa irei apresentar uma proposta para uma
Campanha de Comunicacédo sobre Violéncia no Trabalho para ser levada a cabo pela
Associacdo Portuguesa de Apoio & Vitima. Esta campanha de comunicacdo sera
pensada para um periodo de trés anos, partindo da ideia defendida ao longo deste
trabalho, e que acredito comprovada, de que ha um desconhecimento generalizado em
relacdo ao tema e que esta pode ser colmatado atraves de uma campanha de

comunicagéo.

Assim, irei dividir a campanha em fases de atuagdo. Para cada fase identificarei os
objetivos a atingir, os publicos-alvo a abordar, as mensagens a transmitir, os suportes a

utilizar e as acOes a realizar.

Uma vez que a Associacdo Portuguesa de Apoio a Vitima tem como principal foco o
aconselhamento a vitima e a prestacdo de um servico de apoio que va de encontro as
suas necessidades, esta campanha sera desenvolvida tendo como principal meta o
aumento da literacia em relacdo a violéncia no trabalho. Pretende-se consciencializar
trabalhadores e organizacdo sobre uma realidade que é um crime punivel por lei e

informar sobre os mecanismos legais e de atuacdo a que as vitimas tém acesso.

2.1. Meta da Campanha

A finalidade desta campanha de comunicagdo prende-se com o aumento da literacia
em relacdo ao problema da violéncia no trabalho potenciando assim o conhecimento
em relacdo a tematica e uma alteracdo de comportamentos do agressor, da vitima e da

sociedade portuguesa face a este problema.

2.2. Propositos Gerais da Campanha

Para esta campanha, define-se como propositos gerais colocar o tema da violéncia no
trabalho na agenda politica, pablica e mediatica. Aumentar o conhecimento e literacia
sobre a violéncia no trabalho, fazer com que a sociedade civil seja capaz de identificar
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tipos de violéncia no trabalho, reconhecer o agressor e o seu perfil, a vitima e as suas

fragilidades e de denunciar casos.

Pretende-se também aumentar o numero de dendncias de casos de violéncia no
trabalho, a média de pessoas que procuram informacao sobre o tema, a média de meios
de comunicacéo social que publicam sobre o tema, 0 numero de lideres de opinido que
abordam a violéncia no trabalho assim como impulsionar a reputacdo da Associacao
Portuguesa de Apoio a Vitima enquanto impulsionador e expert nas questbes da

violéncia no trabalho.

2.3. Fases da Campanha

Uma vez que a violéncia no trabalho € uma tematica pouco abordada em todos os

estratos da sociedade portuguesa, decidi dividir esta campanha em trés fases.

Numa primeira fase, que sera de aproximadamente um ano, irei abordar o problema ao
nivel politico, consciencializando através da comunicacao as instituicGes publicas, 0s

Orgdos governativos e 0s 0rgaos de topo da Associacdo Portuguesa de Apoio a Vitima.

Numa segunda fase, focar-me-ei no plano institucional, trabalhando com as
organizacOes de apoio a vitima e aos trabalhadores, nomeadamente sindicatos, ordens
e outras instituicOes. Esta fase iniciar-se-a apds a consolidacdo da primeira e também

tera a duracdo de aproximadamente um ano.

Numa terceira e Ultima fase, apds consolidados os eixos politicos e institucionais, irei
trabalhar na divulgacdo e difusdo da problematica para o grande publico, tendo em
especial atencdo a vitima, o agressor e as testemunhas que presenciam episédios de
violéncia no trabalho. Esta fase terd a duracdo de um ano, mas, uma vez que este € um
problema atual e pouco abordado, podera ser necessario replica-la e prolonga-la por
mais tempo. A monitorizacdo e avaliacdo de todo o trabalho realizado permitira

reformular e consolidar os objetivos considerados relevantes.

2.3.1. 12 Fase da Campanha: Consciencializacdo a Nivel Politico

A violéncia no trabalho € um tema atual, polémico, abrangente e transversal, que

abarca quer o plano social, quer o politico e institucional.

48



Numa primeira fase, que tera a duracdo de um ano, o foco incidira na
consciencializagdo dos 6rgdos de topo da propria Associacdo Portuguesa de Apoio a
Vitima para a necessidade de aborda e tratar a problemética da violéncia no trabalho
junto da sociedade portuguesa, e sobretudo na consciencializacdo da classe politica e

governativa para esta questéo.

Assim, numa fase inicial, além de todo o trabalho interno a Associacéo, serdo também
abordados:

A - Grupos Parlamentares com assento na Assembleia da Republica, por serem
eles os responsaveis pela agenda politica e pela aprovacéo de leis e pareceres politicos

que visam a violéncia no trabalho;

B - Ministério da Administracdo Interna por ser da sua competéncia a regulacéo e
controlo de crimes nomeadamente os crimes relacionados com violéncia, minorias e

violéncia no trabalho.

C - Ministério da Solidariedade, Emprego e Seguranca Social, por ser da sua
alcada a pasta do emprego, a autoridade para as condi¢Ges do trabalho, o tribunal do

trabalho e a seguranca no trabalho.

O trabalho de informacdo e consciencializacdo destes grupos-alvo serd feito da

seguinte forma:

1° - Sera feito um inquérito a uma amostra da populacdo portuguesa sobre a
violéncia no trabalho. Essa amostra sera constituida por individuos do sexo feminino e
masculino, com idade compreendida entre os 18 e 0s 65 anos, e com atividades
profissionais que abarquem deste as chefias de topo até aos colaboradores a part-time e
cujo ramo seja tanto as profissdes cientificas e intelectuais como as fabris e
administrativas. Serdo abordadas questbes como: Ja foi vitima de violéncia no
trabalho? Ja presenciou situacdes de violéncia no trabalho? Conhece alguém que tenha
sido vitima de violéncia no trabalho? O que é para si um episodio de violéncia no
trabalho? J& denunciou algum episodio de violéncia no trabalho? Se fosse vitima de

violéncia no trabalho o que faria? Que medidas tomaria? A quem recorria?

Com este inquérito pretende-se extrair dados atuais sobre a problematica da violéncia
no trabalho no seio da sociedade portuguesa e extrapola-los para serem utilizados nos

contactos e reunides com 0s 0rgaos politicos e governativos.
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2° - Envio de carta aos lideres parlamentares, aos ministros e aos secretarios de
estado a apresentar os resultados do estudo e dados e estatisticas sobre a violéncia no
trabalho em Portugal, nomeadamente, nimero de vitimas que apresentaram queixa em
Portugal nos ultimos trés a cinco anos, numero de casos que chegaram a barra dos
tribunais, nimero de pessoas que respondeu afirmativamente a questdao “ja foi vitima
de violéncia no trabalho” em comparagdo ao numero de pessoas que afirmou ter
apresentado queixa ou intentado alguma acdo apos ter sido vitima de violéncia no

trabalho, e a solicitar uma reunido.

3° - Reunido com os lideres parlamentares, ministros, secretarios de estado e
6rgdos de topo dos organismos publicos que estejam diretamente relacionados com a
problematica da violéncia no trabalho, como o tribunal do trabalho e a autoridade para
as condicdes no trabalho, para apresentar o problema da violéncia no trabalho, os
dados recolhidos no inquérito e nos estudos, para solicitar apoio, para em conjuntos
delimitarmos uma estratégia de consciencializacdo e combate a violéncia no trabalho
em Portugal e para colocar a violéncia no trabalho na agenda politica e publica

nacional.

Para estas reunides serd preparado um dossier informativo com dados e estatisticas
nacionais e internacionais sobre violéncia no trabalho. Sera utilizado como pais
referéncia a Franca, por ser o pais europeu que mais e melhor trabalha a questdo da
problematica da violéncia no trabalho. Sera também elaborado um folheto informativo
sobre violéncia no trabalho com dados e conceitos chave que permitam, numa primeira

abordagem, uma rapida percecéo e assimilacdo da tematica.

Na primeira fase a mensagem chave € que a violéncia no trabalho é um problema real
mas encoberto no seio da sociedade portuguesa, que é necessario agir para o prevenir e
que tal acdo sé tera resultado se for apoiada pelos 6rgdos politicos e governativos

levando o problema da violéncia no trabalho para a agenda politica e mediética.
Pretende-se que, no final desta fase:

A - 0s publicos definidos (6rgdos governativos e politicos) estejam conscientes

sobre a importancia da abordagem da problemaética da violéncia no trabalho;

B - pelo menos um grupo parlamentar levante uma questdo no parlamento europeu
sobre a falta de uma estratégia de informagéo e consciencializagdo para a violéncia no

trabalho em Portugal,
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C - que seja criada uma comissdo de trabalho na Assembleia da Republica
pluripartidaria e transversal que se debruce sobre o problema da violéncia no trabalho

em Portugal,

D - que seja criado um departamento ou uma seccao especifica para a problematica

da violéncia no trabalho no Ministério da Solidariedade, Emprego e Seguranca Social.

E - que a violéncia no trabalho seja encarada pelos 6rgdo representativos do estado
portugués como um problema grave, fulminante e encoberto e que, como tal, necessita

de uma répida intervencéo.

2.3.2. 22 Fase da Campanha: Consciencializacéo das Instituices Publicas e dos
Orgéo de Comunicagéo Social

Apds uma completa sedimentacdo da problematica da violéncia no trabalho no seio da
classe politica e dirigente do pais, passaremos a segunda fase da campanha, que
consiste na consciencializacdo das instituicdes publicas e privadas, de caracter
governamental ou associativo e cuja missdo ou objetivos tem a ver com 0s

trabalhadores e/ou com vitimas de violéncia.

Para esta fase, serdo definidos como publicos prioritarios os sindicatos, as ordens
profissionais, as instituicdes que focam a sua atuagcdo no apoio e protecdo da vitima,

assim como os profissionais que nelas trabalham e os 6rgaos de comunicacao social.
Assim, nesta segunda fase, serdo publicos-alvo preferenciais:

A — os sindicatos de trabalhadores, uma vez que uma boa parte da populagédo
portuguesa trabalhadora, especialmente os trabalhadores publicos, é sindicalizada, é

importante alertar e consciencializar os sindicatos para a violéncia no trabalho.

B — as ordens profissionais, porque desempenham um papel do regulador das

atividades profissionais.

C — instituicdes publicas e privadas de apoio a vitima, por serem 0s primeiros sitios

a que as vitimas recorrem a procura de conforto e aconselhamento pessoal e juridico.

D — 6rgdos de comunicagdo social, por desempenharem um papel fundamental na

difusdo da mensagem e na chegada ao grande publico.
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A informacdo e consciencializacdo dos dois primeiros grupos-alvo, sindicatos e
ordens, sera feita a semelhanca da informacdo e consciencializacdo dos publicos da
primeira fase, ou seja, através do envio de cartas ou emails a apresentar os resultados
do estudo e, dados e estatisticas sobre a violéncia no trabalho em Portugal, como,
nimero de vitimas que apresentaram queixa, quantidade de casos que chegaram a
barra dos tribunais, nimero de pessoas que respondeu positivamente a questao “ja foi
vitima de violéncia no trabalho” em comparacdo ao nimero de pessoas que afirmou ter
apresentado queixa ou intentado alguma acdo apos ter sido vitima de violéncia no

trabalho, e a solicitar uma reunido para melhor expor a problematica.

Para as reunides com este publico-alvo sera utilizado o dossier elaborado na primeira
fase acrescentando informacdes e dados sobre as agdes até entdo levadas a cabo pela
campanha junto da comunidade politica e governativa. Sera também utilizado o
folheto elaborado na primeira fase e criada uma monofolha para destacar a
importancia dos sindicatos e das ordens profissionais na consciencializagdo e
prevencao contra a violéncia no trabalho. Por fim, sera solicitada a colaboragdo deste

publico-alvo na montagem e implementacdo da campanha de comunicacéo.

No que concerne ao terceiro grupo-alvo, as instituicGes de apoio publicas e privadas,
estas representam um dos primeiros reflgios a que as vitimas recorrem aquando de
uma situacdo de violéncia no trabalho, sendo entdo de suma importancia a sua inclusdo
na campanha de comunicacdo. Assim, ap0s a sua identificacdo, serdo enviadas cartas
e/ou email, a apresentar os resultados do estudo e a tracar o panorama da violéncia no

trabalho em Portugal e onde ser&o solicitadas reunides com as principais.

Em relacdo ao quarto grupo alvo, os érgdos de comunicacdo social, sera enviado um
comunicado a comunicacdo social com os resultados do estudo, o panorama da
violéncia no trabalho em Portugal e um resumo do trabalho desenvolvido junto dos
orgdo politicos e governativos durante a primeira fase. Sera também preparado um
dossier de imprensa com informacdo completa e detalhada sobre violéncia no trabalho,
a abordagem em Portugal, o tratamento que é dado em Franca, dados, estatisticas e a
conclusdo alargada do estudo. Este dossier ficara pronto e servira ndo so para apoio as
atividades da campanha mas também sera passivel de ser enviado e consultado por
profissionais da comunicacdo social que queriam aprofundar os seus conhecimentos e

trabalhos sobre violéncia no trabalho.
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Posteriormente, e de uma forma transversal a todos os publicos-alvo da segunda fase,
serdo organizados workshops regionais de dois dias sobre violéncia no trabalho para
0s quais serdo convidados técnicos e responsaveis dos sindicatos, das ordens
profissionais, das instituicfes que prestam apoio a vitima e dos 6rgaos de comunicagéo
social. Os workshops serdo divididos em quatro médulos. O primeiro sera uma
abordagem tedrica sobre os conceitos de violéncia no trabalho e sobre o panorama da
violéncia no trabalho em Portugal. O segundo serd sobre a vitima, 0 agressor, as
tipologias de agressdo e a abordagem psicologica inerente ao tema. Este segundo
modulo serd ministrado por um psicologo especialista nas questdes do trabalho e das
relagBes laborais. No terceiro modulo serdo abordados os aspetos juridicos e legais
inerentes ao tema. Este mddulo serd lecionado por um advogado especialista em
direito laboral que falard sobre os mecanismos legais previstos na legislacdo
portuguesa a disposicao das vitimas e sobre a importancia do papel das testemunhas
nos casos de violéncia no trabalho. Este advogado enumerard também as instituicdes
publicas a que a vitima pode recorrer e os seus direitos. O quarto e tltimo maédulo tera
um cariz mais empirico e de troca de experiencias, nele, pretende-se que 0s
intervenientes abordem casos de violéncia no trabalho e que troquem experiéncias e
conselhos sobre como agir e resolver. E suposto o surgimentos de duvidas durante este
maodulos e o respetivo apoio e solugdo por parte do orientador do workshop. No final,
pretende-se que os formandos fiquem a conhecer melhor a tematica da violéncia no
trabalho e que ponham em préatica, nas suas instituicdes e junto das vitimas que a eles

recorrerem, 0s conhecimentos que adquiriram no ambito da formagéo.

Para os workshops sera elaborado um dossier formativo com os contetdos abordados
ao longo dos quatro modulos. Esse dossier serd distribuido pelos formandos
juntamente com os resultados do estudo elaborado na primeira fase e o folheto e a

monofolha distribuidos na segunda fase.

Ainda no final desta segunda fase, serd construido um website com informacdes Uteis
sobre violéncia no trabalho, nomeadamente a definicdo do conceito, os tipos de
violéncia no trabalho, o perfil da vitima e do agressor, as disposicdes juridicas e legais,
os locais onde se dirigir, um passo a passo sobre o que fazer e como atuar e uma
listagem de contactos uteis, nomeadamente associacdes e instituicbes de apoio entre
outros. O site terd um portal do utilizador, onde qualquer pessoa se podera inscrever e

passar a receber informagdo detalhada no seu email. No portal, o utilizador tera ainda
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uma seccdo de perguntas e respostas onde tera oportunidade de colocar as suas
duvidas, de forma pessoal e privada e vé-las esclarecidas por técnicos especialistas
num curto espaco de tempo.

Ao mesmo tempo, sera criada uma pagina de facebook para disseminar informacao
sucinta e regular sobre a tematica numa abordagem mais préxima, intimista e

interativa.

Serd ainda planeada um newsletter mensal para ser enviada a todos os publicos-alvo
até entdo identificados e para 0s que posteriormente sejam contactados ou se

inscrevam no site, na pagina de facebook ou ainda, que participem nos workshops.

Na segunda fase a mensagem chave é que cabe as organiza¢Ges governamentais e do
setor ndo lucrativo trazer para a opinido publica a importancia do tema da violéncia no
trabalho.

Pretende-se que, no final desta fase:

A - 0s publicos definidos (6rgdos governativos e politicos) estejam sensibilizados
para a importancia da abordagem da problematica da violéncia no trabalho;

B - cerca de 40% das ordens profissionais e dos sindicatos participem nos

workshops com pelo menos um colaborador;

C - cerca de 70% das instituicGes que trabalham no apoio a vitima participem nos

workshops com pelo menos um colaborador;

D - que pelo menos trés jornais diarios de grande tiragem, uma radio de ambito
nacional, um revista semanal generalista e um jornal televisivo fagam uma peca de

investigacao sobre o tema.

2.3.3. 32 Fase da Campanha: Consciencializacdo da Opinido Publica

Apos a consciencializacdo e formacéo dos sindicatos, ordens profissionais, institui¢oes
de apoio a vitima e media, passaremos entdo a terceira e ultima fase do plano de
comunicagdo que tem como objetivo consciencializar a opinido publica para a

problematica da violéncia no trabalho.
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Esta fase tem como publico-alvo a populacdo portuguesa trabalhadora com idades
compreendidas entre os 18 e 0s 65 anos, de ambos 0s sexos, 0s técnicos de recursos

humanos e as chefias das empresas assim como os jornalistas e os lideres de opinido.
Assim, nesta terceira fase, serdo sensibilizados:

A — os jornalistas, por desempenharem um papel fundamental na difusdo da

mensagem e na chegada ao grande publico;

B — os lideres de opinido por possuirem uma especial capacidade de
consciencializar a opinido publica, de criar tendéncias e de colocar assuntos na agenda
mediética;

C — os técnicos de recursos humanos pois sdo eles os responséveis pelos

colaboradores e pela sua contratacao;

D — as chefias das empresas, por lhes caber o papel de comando e de mediadores

dos conflitos entre trabalhadores;

E — trabalhadores com idade compreendida entre os 18 e 0s 65 anos, de ambos 0s

sexos por serem eles as vitimas de violéncia no trabalho.

A consciencializacdo dos jornalistas e dos lideres de opinido sera através do envio
regular de comunicados aos 6rgdos de comunicacdo social com informacdo atualizada

sobre a tematica e através da manutencdo de contactos regulares com 0s mesmaos.

Serdo agendadas reunides com as chefias de topo e os técnicos de recursos humanos
das grandes empresas portuguesas de modo a consciencializa-los para a importancia da
tematica da violéncia no trabalho e também para estipular um programa particular de

sensibilizagdo aos trabalhadores, tendo em conta as idiossincrasias de cada empresa.

As pequenas e médias empresas serdo contactadas por email e/ou carta, onde lhes seré
apresentado o tema da violéncia no trabalho. Sera também enviado o folheto e o
dossier sobre a tematica e sdo convidadas a participar em sessGes de esclarecimento

levadas a cabo nas principais regides do pais.

Em relacdo aos trabalhadores, o publico-alvo principal desta fase, serd& montada uma
campanha publica de consciencializacdo onde, através de outdoors, anuncios em
revistas, jornais e televisdo serdo passadas mensagens fortes sobre a violéncia no
trabalho. Esta campanha serd levada a cabo a semelhanca de anteriores campanhas da

associacao portuguesa de apoio a vitima com a “Diga ndo a violéncia doméstica”.
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Seréo abordadas algumas figuras reconhecidas do grande publico para que deem a cara
pela campanha publica. Essas figuras deverdo ser conhecidas por fazerem parte das
chefias de grandes empresas, ou pelo trabalho que realizam. A titulo de exemplo, o Dr.
Pinto Balseméo, por ser uma figura reconhecida pelos portugueses como uma chefia
de topo e por estar associado a um canal de televisdo e a uma instituicdo de

solidariedade social.

Na segunda fase foi criada uma pégina de facebook para disseminar informacéo
sucinta e regular sobre a tematica numa abordagem mais préxima, intimista e
interativa. Nesta terceira e ultima fase, essa pagina continuara a ser alimentada, e sera
também criada uma campanha de consciencializagdo direcionada aos trabalhadores
cujo principal canal serdo as redes sociais nomeadamente o facebook. Serédo feitos
varios videos com menos de um minuto, e cujo objetivo é permitir as pessoas
identificarem situacfes de violéncia no trabalho e saberem como agir e a quem se
dirigir.

Na segunda fase foi construido um website e uma newsletter, na terceira fase, sera
dado destague ao website através da campanha publica e da campanha para as redes

socias.

Nesta Ultima fase a mensagem é que a violéncia no trabalho existe, e deve deixar de
ser encarada como um ndo problema. Deve ser trazida para a praca publica e as
vitimas devem ter nocdo que cabe-lhes denunciar o agressor e que tem instituicdes

onde recorrer se necessitarem de apoio.
Pretende-se que, no final desta fase:
A - triplicar o numero de noticias publicadas durante a segunda fase;

B - conseguir reunir com pelo menos metade das empresas portuguesas cotadas do
psi 20;

C - conseguir implementar um programa particular de consciencializacdo em pelo

menos uma grande empresa portuguesa;

D - quadruplicar o numero de likes no facebook e de visualizagbes no website em

relacdo a segunda fase;

E - que, um jornal televisivo se interesse pelo tema e faga uma grande reportagem

que passara em horario nobre.
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2.4. Avaliagdo da Campanha

O sucesso da campanha serd avaliado regularmente ao longo das fases segundo o0s
indicadores acima expostos. No final serd realizado um inquérito a semelhanca do
realizado no inicio da campanha a uma amostra da populacdo portuguesa para

perceber se houve uma evolugdo no conhecimento da tematica.
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CONCLUSAO

A temética da violéncia no trabalho, apesar de ser uma questdo silenciosa € um
problema cada vez mais presente no seio da sociedade, tendo vindo a adquirir uma

relevancia extraordinaria ndo sé no panorama portugués mas também no mundial.

Face a esta realidade, acredito que urge trazer este tema a agenda politica e publica de
modo a consciencializar a opinido publica para a problemética da violéncia no
trabalho.

Apresento neste trabalho os diferentes conceitos de violéncia no trabalho, identifico o
perfil da vitima e o do agressor, as vérias tipologias de violéncia no trabalho, as
consequéncias fisicas, social e psicoldgicas para a vitima, questiono o papel chave das
chefias na promogédo ou fomento de episodios de violéncia no trabalho e demonstro a

importancia de trazer para a agenda publica este tema.

Ao longo do trabalho defendeu-se a necessidade de uma planificagdo estratégica
adequada em termos de comunicacdo para as instituicbes do terceiro sector. As
relacBes Publicas para além de estabelecerem acGes mutuamente benéficas entre a
organizacdo e essencialmente os publicos preferéncias da sua comunicagdo, governos,
comunidade, parceiros, etc., ttm um papel outro que é especifico desta area de
intervencdo a saber: os publicos alvo das acdes destas organizacGes. Demonstra-se
aqui de forma clara que comunicar é agir. No caso presente a "Comunicacdo" é o agir
necessario, equiparavel a um brinquedo inclusivo numa organizacdo que tem como
publico alvo, da sua agdo, criancas com necessidades especiais. A comunicacdo neste
projeto é a acdo necessaria para o publico alvo da acdo desta Associacdo nesta
tematica especifica: as empresas enquanto contextos, os poderes publicos enquanto
garantes da aplicacdo da legislacdo, as vitimas enquanto agentes para a mudanca de

comportamentos.

Voltando a ideia principal defendida neste trabalho de projeto, importa rememorar que
todo o trabalho incide em dois objetivos, o tedrico de expor o tema da violéncia no

trabalho e da comunicacdo no terceiro setor, e 0 empirico de apresentar um projeto de
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uma campanha de comunicagdo que visa consciencializar a populacdo portuguesa para

a problemética da violéncia no trabalho.

A campanha de comunicagdo para a Associacdo Portuguesa de Apoio a Vitima que
aqui se apresenta € uma campanha chave na mdo e que se impunha como uma

necessidade ao setor e a sociedade.

Com este trabalho pretendi contribuir para o cumprimento dos objetivos da associagao
portuguesa de apoio a vitima que se prendem com a protecdo, o apoio moral, social,

psicoldgico e juridico, a promocéo da solidariedade social, a mediacdo vitima-infrator.

Defendo que, para o sucesso plenos desta campanha, é necessario colocar o tema da
violéncia no trabalho na agenda politica e, numa fase posterior, na institucional e
medidtica de modo a unir esforcos para que se consiga a consciencializacdo e

mobilizacdo da sociedade.

A proposta que deixo no final deste trabalho é que findos os trés anos para os quais
esta estratégia foi planeada, se redefinam objetivos e se acrescente um enfoque

especial na area meditica e da opinido publica.
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