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. Sobre o projeto Talk2ZME

Talk2ME: Sensibilizar para o fenémeno do assédio moral contra os trabalhadores
migrantes aborda a questdo generalizada do assédio moral (assédio no local de trabalho)
dirigido aos trabalhadores migrantes na Europa. O assédio moral — também conhecido
como bullying no local de trabalho ou assédio psicolégico — é um padrdo persistente e
direcionado de comportamento hostil dirigido a um funcionario por colegas, supervisores ou
ambos. Ao contrdrio de conflitos isolados, o assédio moral envolve a¢des repetidas, como
exclusao, abuso verbal, intimidagdo ou sabotagem do trabalho, que juntas criam um
ambiente de trabalho téxico que prejudica a dignidade, a saude e o desempenho
profissional da vitima.

O projeto destaca a falta de programas e ferramentas suficientes a nivel organizacional para
abordar este problema de forma eficaz, particularmente no que diz respeito aos desafios
especificos enfrentados pelos trabalhadores migrantes de diversas origens culturais. O
projeto visa preencher esta lacuna, fornecendo formacdo e recursos eficazes a gestores,
profissionais de RH e trabalhadores migrantes. Com efeito, este guia para promover a
diversidade e gerir casos de assédio moral foi desenvolvido para apoiar gestores,
profissionais de RH e lideres de equipa na criacdo de locais de trabalho mais seguros e
inclusivos. O seu objetivo principal é fornecer informagdes acessiveis e um conjunto de
recomendacgles praticas que ajudardo a prevenir todos os tipos de comportamentos de
assédio moral e orientar os gestores a lidar com eles de forma eficaz sempre que surgirem.
Além de oferecer conscientizacdo geral, o guia serve como um manual pratico que pode ser
aplicado no dia a dia das organizagdes, independentemente do setor ou tamanho.

O assédio moral n3o ocorre isoladamente. E frequentemente o resultado de uma
combinacdo de fatores individuais e organizacionais, incluindo culturas de trabalho que
toleram comportamentos inadequados, gestores com poucas competéncias de gestao de
pessoas, estruturas de lideranga insuficientes ou pouco solidarias e fatores dé stress e riscos
persistentes no ambiente de trabalho. Estas condi¢cdes podem permitir que padrdes de
assédio psicoldgico se desenvolvam e se intensifiquem se ndao forem devidamente
identificados e abordados.

Neste contexto, o guia representa um valor acrescentado. Nao sé consolida os
conhecimentos que os gestores ja podem ter adquirido em formagBes ou através da
experiéncia, como também fornece orientacdes estruturadas para promover a diversidade,
proteger o bem-estar dos colaboradores e fomentar ambientes de trabalho inclusivos-Além
disso, esclarece como distinguir o assédio moral de outros comportamentos prejudiciais,
como o assédio ou a violéncia no local de trabalho, garantindo que os gestores possam
resegader adpaedaments. 3. ada Sluacas, £ ima andlise, o guia incentiva uma
lideranca proativa que previne o assédio moral antes que ele comece, ao mesmo tempo que
The European comission support for the production of this publication does not constitute an endorsement of
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e 0 ‘stores com as ferramentas necessarias para intervir de isiva caso tais
comportamentos ocorram.

Assim, o Talk2ME inclui uma analise detalhada do assédio moral para examinar a situacao
atual desse fenémeno em relacdo aos trabalhadores migrantes em toda a Europa, incluindo
marcos legais, politicas e acdes em diferentes ambientes organizacionais; o projeto também
trabalha em um programa de aprendizagem dindmico para gestores e profissionais de RH
para melhorar sua capacidade de lidar com o assédio moral e promover a inclusdo no local
de trabalho. Além disso, o Talk2ME esta trabalhando na criagcdo de um guia pratico para
gestores sobre a promocdo da diversidade no local de trabalho e o tratamento eficaz de
casos de assédio moral. Por ultimo, o consdrcio esta a tentar promover a sensibilizacdo e
desenvolver e implementar uma campanha de sensibilizacdo através de diversos canais de
comunicacdo social (videos, infograficos, plataformas online, etc.) para chegar aos
trabalhadores migrantes, gestores e outras partes interessadas.

Entre os principais objetivos do Talk2ME estao sensibilizar gestores, profissionais de RH e
trabalhadores migrantes para o assédio moral no local de trabalho e o seu impacto; dotar
gestores e profissionais de RH das competéncias e ferramentas necessarias para lidar com o
assédio moral e preveni-lo de forma eficaz; capacitar os trabalhadores migrantes com
conhecimento dos seus direitos e recursos para se protegerem do assédio moral; e
promover um ambiente de trabalho mais inclusivo e diversificado, livre de assédio moral.

E essencial salientar que, a luz destes objetivos, o Talk2ME trabalha para alcancar uma série
de resultados, tais como um relatério abrangente sobre a situacdo do assédio moral contra
trabalhadores migrantes na Europa; uma ferramenta de autoavaliagao para as organizacoes
avaliarem as suas praticas em relacdo ao assédio moral; um curriculo deformacao e um
programa de sensibilizagdo para gestores, RH e trabalhadores; um/guia pratico para
promover a diversidade e gerir incidentes de assédio moral e juma campanha de
sensibilizacdo implementada através de varios canais.
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Il.  Abordar a DE&I na fase de PREPARACAO do processo de
recrutamento e durante o RECRUTAMENTO

Estratégias para identificar e eliminar preconceitos nas fases de preparagéo e
recrutamento

Os empregadores podem criar um processo de recrutamento mais igualitario, inclusivo e
justo, desenvolvendo estratégias que incluam a identificacdo e remocao de preconceitos
logo na fase de planeamento. Ao aumentar o desempenho, estimular a inovagao, elevar a
satisfacdo dos colaboradores e cultivar uma reputacdo favoravel no mercado, essas
estratégias também podem ajudar a empresa a atingir os seus objetivos, além de beneficiar
os candidatos. Além disso, o recrutamento sem preconceitos ndo é apenas uma questdo de
responsabilidade ética, mas uma decisdo estratégica de negdcios que contribui para o
sucesso a longo prazo. Abaixo estao alguns elementos-chave de uma estratégia eficaz:

e Aumentar a consciencializacdo e a compreensao do conceito de preconceitos
inconscientes
Devem ser implementadas campanhas/sessGes de sensibilizacdo a nivel da empresa, a fim
de familiarizar todos os colaboradores e principais intervenientes envolvidos no_processo de
recrutamento com os conceitos de preconceito e preconceito inconsciente. Além disso,
estes esforcos de sensibilizacgo devem também incluir exemplos concretos das
consequéncias dos preconceitos na dindmica do ambiente de trabalho.

o Formacgao sobre a identificagao de preconceitos para gestor@s de contratagao e
recrutadores
Complementarmente, os gestores de contratacdo e recrutadores devempbeneficiar _dé
formacdo especifica sobre como identificar preconceitos que podem influenciar-as suas
escolhas e como esses preconceitos podem influenciar diretamente o resultado do processo
de recrutameBto. Alguns exemplos de atividades eﬁcazes que podem ajudar a reduzir

Project Numper:2022-1-DE02-KA220-VET-00008846

preconceitos sao debates em grupo, atividades baseadas em cenarios e dramatizagdes.
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‘50 maneiras de combater o preconceito, um progra 0 preconceito

ara apoiar as mulheres no trabalho — Lean In.

¢ Incentivar uma equipa de recrutamento diversificada
Uma equipa de recrutamento formada por pessoas com origens diversas ird gerar uma
multiplicidade de perspetivas, o que pode ajudar a identificar potenciais preconceitos ao
longo do processo.

o Formule descri¢des de fungoes isentas de preconceitos
As descri¢oes de fungdes sdao um elemento central do processo de recrutamento, servindo
também como uma ferramenta de marketing para atrair candidatos. A linguagem utilizada
nessas descricdes pode comunicar involuntariamente se uma pessoa é adequada ou nao
para uma determinada posicao.

Consequentemente, esteja ciente do vocabulario utilizado, use linguagem inclusiva e analise
antes de publicar se as suas opinides pessoais ou preconceitos inconscientes afetaram o
texto. Também ¢é aconselhavel incluir uma declaragdo de diversidade (se a empresa tiver
uma) e usar linguagem neutra em termos de género.

e Promova a diversidade e a inclusao

Ao promover os seus esforcos de diversidade e inclusdo, pode aumentar o acesso as
capacidades da sua forca de trabalho, permitindo que a sua empresa tenha um melhor
desempenho num cendrio competitivo. Além de obter vantagens como maior inovacgao,
maior envolvimento dos colaboradores e maior retencdo de talentos, também contribuiria
para a criacdo de uma sociedade mais equitativa e harmoniosa. A medida que enfrentamos
os desafios do local de trabalho do século XXI, abragar a inclusdo tornou-se uma
necessidade, e ndo uma opgao; é essencial para o sucesso continuo dos negdcioss

Recursos:
e Abordando ativamente o preconceito inconsciente no recrutamento - Récrutamento - Harvard
Business School

e 50 maneiras de combater o preconceito, um programa de combate ao preconceito para apoiar
as mulheres no trabalho — Lean In

e Praticas de contratacdo inclusivas abrem o seu leque de talentos, facilitam a'atracdo e retencdo
dos melhores candidatos, fortalecem a sua marca e aumentam os resultados financéiresm|fKorn

Ferry Academy
e Como as organizacSes podem promover um local de trabalho inclusivo | McKinsey

eds 4 importante
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Melhores prdticas de DE&I para garantir um processo de recrutamento inclusivo e justo

E necessdria uma abordagem multifacetada para garantir um processo de recrutamento
verdadeiramente diversificado, equitativo e inclusivo, mesmo antes da publicacdo das
ofertas de emprego. Em primeiro lugar, a organizacdo deve definir objetivos de DE&l
especificos, mensuraveis, alcancaveis, relevantes e com prazos definidos, estabelecendo
metas numeéricas para a representacao de grupos sub-representados em todas as fases —
desde a candidatura até a contratacao. Devem ser estabelecidos métodos para acompanhar
cuidadosamente estas métricas. As descricdes de funcdes devem ser elaboradas com
meticulosidade. A linguagem deve ser meticulosamente neutra em termos de género e
culturalmente sensivel, evitando termos potencialmente excludentes. O foco deve estar
sempre nas competéncias e experiéncia essenciais, e ndo em dados demograficos
presumidos. Deve ser apresentada de forma destacada uma declaragdo clara do
compromisso da organizagdo com a Diversidade, Equidade e Inclusdo (DE&lI). E vital realizar
uma autoavaliacdo completa das praticas atuais de recrutamento. Isso envolve a revisdao
cuidadosa dos dados histéricos de contratacdo para identificar quaisquer disparidades
existentes e a andlise critica de todos os materiais de recrutamento — descricdes de
fungdes, formuldrios de candidatura e protocolos de entrevista — para detetar linguagem
tendenciosa ou suposi¢des implicitas que possam excluir inconscientemente candidatos

gualificados.
Todo o pessoal envolvido no recrutamento — recrutadores, gestores de contratacdo,
entrevistadores — necessita de formacdo abrangente sobre os principios de DE&l,

preconceitos inconscientes e melhores praticas para uma contratacao justa e inclusiva. Este
nao €é um evento Unico, mas sim um processo continuo de aprendizagem, e
desenvolvimento. A estratégia de recrutamento deve ser proativa e abrangente, indo além
dos tradicionais sites de emprego. S3o essenciais parcerias com organizacdes que atendem
grupos sub-representados, participacao em feiras de emprego com foco na diversidade e
uso estratégico de plataformas de redes sociais populares entre comunidades diversas. Os
programas de indicagdo de colaboradores também podem ser influentes, mas devem ser
cuidadosamente estruturados para evitar a perpetuacdo de preconceitos existentes.

A triagem cega de curriculos deve ser implementada sempre que legal e viavel. Isso envolve
a remocao de informacgdes de identificagdo, como nomes, enderecos e idades dos curriculos,
para minimizar preconceitos inconscientes durante a triagem inicial. O foco deve

PEHORRE G HERR TSNS RASLIBEIENGIAS S SBSRPALIENCia.
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O processo de entrevista deve ser estruturado usando perguntas pré-determinadas
baseadas em competéncias para garantir uma avaliacdo consistente e justa de todos os
candidatos, minimizando julgamentos subjetivos e preconceitos. Painéis de entrevista
diversificados, compostos por individuos de varias origens e perspetivas, ampliam ainda
mais a gama de pontos de vista e aumentam a objetividade. Independentemente do
resultado da sele¢do, os candidatos devem receber uma comunicagao clara e oportuna. Isso
inclui atualizagbes sobre o status da candidatura, agendamento de entrevistas e resultados
da decisdo. E essencial acompanhar e analisar de forma consistente as métricas de
diversidade em cada fase do recrutamento (candidatura, entrevista, oferta, contratacdo). A
analise de dados revela disparidades e informa os ajustes necessarios no processo. A
avaliacao regular das iniciativas de DElI e a melhoria continua sdo cruciais. Por fim, um
processo de integracdo inclusivo é vital para o sucesso a longo prazo de uma forga de
trabalho diversificada. Este processo deve ser culturalmente sensivel, proporcionar
oportunidades de networking e mentoria e articular claramente os valores da organizagao.

Recursos:
® McKinsey & Company. (2020). A diversidade vence: como a inclusGo é importante.
McKinsey & Company.
https://www.mckinsey.com/capabilities/people-and-organizational-performance/our

-insights/diversity-wins-how-inclusion-matters

e CIPD (Chartered Institute of Personnel and Development). (2021). Diversidade e
inclus@o no trabalho: Enfrentando o caso de negdcios. Relatério CIPD.
https://www.cipd.org/uk/knowledge/reports/diversity-inclusion-work

e OCDE. (2020). Diversidade e inclusdo no local de trabalho: aproveitar as diferencas
para impulsionar a inovagdo. Publicacdo da OCDE.

lll. Promova um ambiente de trabalho inclusivo e livre de assédio
moral na fase de INTEGRACAO

Apresentagdo dos principais recursos do Talk2ME

Um pilar central para promover um local de trabalho inclusivo e livre de assédio moral
durante a integracdo é a formacdo dindmica de sensibilizacdo desenvolvida como parte do
projetoctalk2Mierkstaoformacdorfabconeebidapasa detar tanto os gestores/profissionais de
RHhecomeectaodosienrcalaboradonesprdasconhegipentosice competéncias:hecessdriasnparar
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enfoque no apoio aos trabalhadores migrantes.

Para a gestdo e os RH, a formacdo oferece um curriculo abrangente — ministrado através do
inovador programa de aprendizagem Talk2ME e de sessGes de formacdo de formadores —
focado no desenvolvimento de competéncias essenciais para identificar, prevenir e agir
contra o assédio moral. Esta abordagem vai além da formagao tradicional, integrando
conteludos e atividades aplicados a objetivos reais do local de trabalho, garantindo
relevancia pratica e aplicabilidade imediata. O curriculo abrange ndo s6 a identificacdo e
prevencdo do assédio moral, mas também medidas concretas a serem tomadas por
gestores, RH, testemunhas e vitimas quando ocorrem incidentes.

Para todos os trabalhadores, a formacdo de sensibilizacdo introduz uma formacao de
sensibilizacdo direcionada para ajudar todos a compreender o que é o assédio moral, como
se manifesta e as consequéncias para os individuos e as organiza¢Oes. Esta formacao
capacita os colaboradores a identificar comportamentos de assédio moral, compreender os
seus direitos e saber como procurar apoio ou intervir de forma adequada. Ao envolver tanto
a gestdo como os colaboradores, a formacdo de sensibilizacdo cria uma base comum de
compreensdo e responsabilidade, contribuindo diretamente para um ambiente de trabalho
mais sauddvel e inclusivo.

Complementando a formacdo, a campanha desenvolvida no Pacote de Trabalho 5 serve
como um recurso fundamental para incorporar uma cultura de inclusdo e tolerancia zero ao
assédio moral em toda a organizacdo. A campanha visa aumentar a visibilidade e a
compreensdao do fendmeno do assédio moral — o que é, como ocorre e osiseus efeitos
sobre os individuos e o local de trabalho. Através de um conjuntg’ diversificado de
ferramentas — incluindo videos, cartazes, infograficos e uma caixa/de ferramentas de
sensibilizacgdo abrangente — a campanha garante que todos os colaboradores,
especialmente os trabalhadores migrantes, sejam informados sobreos seus direitos e as
politicas organizacionais que os protegem do assédio moral e formas relacionadas de
assédio.

A campanha foi concebida ndo sé para informar, mas também para motivar gestores e
trabalhadores a participar em atividades de formagao e promover uma abordagem proativa

para pr venir .0 assédio. moral. Ao_envolver varias %artes interessadas e utilizar materiais
Project NUmber:2022-1-DE02-KA220-VET-000088464
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permanecem disponiveis para utilizagdo continua, apoiando uma mudanca cultural a longo
prazo.

Juntos, a formacgdo de sensibilizacdo e a campanha de sensibilizagdo proporcionam uma
estratégia abrangente e complementar para promover um local de trabalho inclusivo e livre
de assédio moral. A formacdo desenvolve competéncias essenciais e capacita tanto os
lideres como os colaboradores, enquanto a campanha mantém a visibilidade, incentiva a
participacdo e incorpora mensagens-chave na vida organizacional didria. Ao integrar estes
recursos na fase de integracdo, as organiza¢des estabelecem uma base sélida para a
diversidade, equidade e inclusdo — ajudando todos os colaboradores, independentemente
da sua origem, a prosperar num ambiente seguro e respeitoso.

Principais destaques das formagoes piloto da iniciativa

O projeto-piloto Talk2ME foi implementado em todos os paises parceiros. Este programa de
formacdo abrangente abordou a questdo do assédio moral, proporcionando aos
participantes conhecimentos, competéncias e recursos para combaté-lo de forma eficaz,
capacitando os participantes em todos os niveis de uma organiza¢do a contribuir para um
ambiente de trabalho mais sauddvel e inclusivo, em consonancia com os valores europeus
de igualdade, dignidade humana e diversidade. O feedback recolhido durante estas sessdes
forneceu informacgGes valiosas sobre as realidades praticas da implementacdo, bem como
sobre as diversas necessidades dos colaboradores migrantes e dos profissionais que
trabalham com eles.

Os participantes em todos os locais-piloto acolheram a iniciativa como um’recurso muito
necessario nos seus locais de trabalho ou ambientes de formacdo. Uma das conclusées mais
consistentes foi a familiaridade limitada dos participantes com o préprio termo «mobbing».
Isto destacou a importancia de dedicar as primeiras sec¢bes do guia a definicao e
contextualizacdo do mobbing numa linguagem acessivel, particularmente em ambientes
interculturais e multilingues. Os projetos-piloto confirmaram que abordar.o mobbing requer
uma compreensdo comum do conceito e que a terminologia deve “ser adaptada as
realidades locais, mantendo uma perspetiva europeia comum.

Em termos numéricos, 124 formandos em 6 paises participaram no curso de formagdo, com

3le 0% BAIEIRIBISE 18238 50R 83 8% 28sIlizag g, Alem da quantidade, a qualidade da

formacao também foi demonstrada através de uma avaliagéo ex ante e ex post,
The eEuropean comission support for the production of this publication does not constitute an endorsement of
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e I pela satisfacdo dos formandos, com 53% a classi macgdo como
Excelente.

As metodologias utilizadas durante as formac¢des-piloto foram, em geral, bem recebidas,
particularmente aquelas que enfatizavam o envolvimento ativo, a reflexdo e a partilha de
experiéncias. Os participantes apreciaram a utilizacdo de estudos de casos reais e
dramatizagGes, que facilitaram a empatia e promoveram uma compreensao mais profunda
do impacto do assédio no local de trabalho. Estas técnicas foram eficazes ndo sé na
transmissdo do conteldo, mas também na construcdo de confianga entre os participantes —
uma condicdo necessdria para abordar temas sensiveis, como a discriminac¢do e o abuso no
local de trabalho.

No entanto, os pilotos também revelaram a necessidade de maior flexibilidade na aplicacdo
das ferramentas. Diferentes contextos profissionais, como ambientes corporativos, ONGs ou
servicos publicos, exigiram varios niveis de profundidade e personalizacdo. Isso ressalta a
importancia de desenvolver materiais que possam ser adaptados a publicos especificos e
realidades locais, sem perder seus objetivos principais.

Outro resultado importante foi o reconhecimento do papel que a cultura organizacional
desempenha em possibilitar ou impedir o assédio moral. Varios participantes apontaram
gue, embora a sensibilizacdao seja vital, ela deve ser apoiada pelo compromisso institucional
e por esforcos de longo prazo para promover ambientes inclusivos e respeitosos.

Fundamentalmente, os projetos-piloto enfatizaram a importancia de incluir as experiéncias
vividas pelos trabalhadores migrantes nas sessdoes de formacdo. Histériasipessoais,.e
discussOes participativas revelaram-se poderosas para sensibilizar e gerap'empatia entre os
participantes. Esses momentos ajudaram a fundamentar o conceito @bstrato de assédio
moral em situagdes concretas e identificaveis, tornando a questao mais tangivel e urgente
para os envolvidos nas sessoes.

Em resumo, a fase piloto validou a relevancia da abordagem Talk2ZME no.combate ao assédio
moral contra trabalhadores migrantes e revelou areas-chave para melharias. O feedback
recolhido nos diferentes paises ofereceu sugestdes concretas para melhorafranclareza,
acessibilidade e adaptabilidade dos materiais do projeto, contribuindo com informacdes

essenciais para a proxima fase de desenvolvimento.

project NUmber:2022-1-DEO2-KA220-VET-000088464

Dicas praticas para empregadores e colaboradores gromoverem um ambiente de trabalho
The European comission support for the production of this publication does not constitute an endorsement of

ng UG LEGHRE! Act the views only of the authors, and the comission cannot be held responsible for any
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Promover um ambiente de trabalho inclusivo e respeitoso requer esforgos conjuntos de
empregadores e empregados. Assim, aqui pode encontrar uma série de dicas praticas que as
duas partes podem seguir para promover os valores da diversidade, equidade e inclusdo no
local de trabalho.

As recomendacOes a seguir baseiam-se na experiéncia pratica e nas evidéncias recolhidas
durante o projeto Talk2ZME. Ao longo da sua implementacdo, o Talk2ME envolveu mais de
100 empregadores e gestores em toda a Europa, representando diversos setores, como
saude, manufatura, educacao e servigos.

Ao facilitar workshops, realizar sessdes de formacao piloto e recolher feedback de
profissionais de RH e colaboradores , o projeto identificou desafios comuns e solugdes
eficazes para promover locais de trabalho inclusivos, respeitosos e livres de assédio moral.
Estas dicas refletem, portanto, ndo apenas as melhores praticas tedricas, mas também as
experiéncias partilhadas de organiza¢des que enfrentaram e lidaram com o assédio moral
em contextos da vida real.

Dicas para empregadores

¢ Desenvolva uma politica clara de diversidade e inclusao
Certifique-se de que a sua empresa tem uma politica em vigor que aborda a diversidade e a
inclusdo, definindo a importancia dos dois valores, o compromisso de respeitar todos os
seus membros e a posicdo de tolerdncia zero em relagdo ao assédio moral, a discriminacdo e
ao assédio.

e Celebre a diversidade através de diferentes atividades culturais
Organize atividades que celebrem diferentes culturas e tradicdOes «gastronomicas;
incentivando os seus colaboradores a expressarem-se e a celebrarem as suas origens unicas.
Além disso, é possivel celebrar a diversidade através da formacao de equipas diversificadas,
considerando ativamente a representatividade ao formar equipas de projeto/trabalho em
grupo.

e Promova aigualdade de oportunidades
E essencial garantir que os processos de recrutamento, contratagdo e promogéo sejam justos$
e isentos de qualquer preconceito.

e Liderar pelo exemplo
Osrggstonesndevemodar o wxemplede/contisadnaksiva e ser responsabilizados quando

nﬂ@%ﬁcﬁ@an comission support for the production of this publication does not constitute an endorsement of
the contents which reflect the views only of the authors, and the comission cannot be held responsible for any
usse which may be made of the information contained therein.
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. 6erega acesso a oportunidades e recursos de aprendizag¢ dcionados com
DE&I

Ofereca acesso a varios recursos de salde mental e bem-estar que atendam as diversas

Ta”z(.M.

necessidades dos colaboradores , garantindo que todos se sintam valorizados e apoiados.
Além disso, certifique-se de que a sua equipa de gestdo e os colaboradores tenham acesso a
formacdo em gestdo da diversidade ou recursos relevantes que os ajudem a compreender os
valores de DE&I.

Dicas para os colaboradores

¢ Participe ativamente em atividades de DE&I
Seja proativo na conscientizagdo sobre DE&I, participe de eventos e atividades relacionados,
participe de formacgdes relacionadas a diversidade.

e Sejarespeitoso e atencioso com os seus colegas
Reconhega e valorize conscientemente as caracteristicas diversas dos seus colegas.
Reconheca e respeite as distingbes culturais, religiosas e individuais sem formar
julgamentos. Esteja ciente de quaisquer preconceitos e esteredtipos que possa ter em
relacdo aos seus colegas de trabalho com base na sua aparéncia, origem ou identidade.

¢ Incentive a inclusdo durante as tarefas em equipa/trabalho em equipa
Promova um ambiente que incentive a colaboracdo e a troca de ideias entre membros da
equipa com origens diversas. Busque ativamente pontos de vista diversos para melhorar a
gualidade das discussdes e dos resultados da equipa.

e Dé e procure feedback construtivo
Quando o contexto surgir, forneca feedback construtivo, formulando cuidadosamente o seu
ponto de vista sem atacar os seus colegas. Esteja aberto a receber feedback e a melhorar a
sua abordagem.

Dicas para empregadores e colaboradores

e Comemore o progresso
Reconhecer as conquistas em diversidade, equidade, inclusdo e praticas respeitosas no local
de trabalho é essencial para manter a motivacdo e o envolvimento. Celebrar o progresso
pode assumir varias formas: destacar melhorias nas pesquisas| de satisfacdo dos
colaboradores , reconhecer resolugdes de conflitos bem-sucedidas, ou reconhecer
publicamente as equipas que exemplificam valores inclusivos. Pequenos gestos, como
boletins informativos, «momentos de inclusdo» durante reunides de equipa ou prémios
anuais de diversidade, podem reforcar a mensagem de que comportamentos positivos sao

irBPBfé@ﬁ@ﬁn‘?oiM@ﬁ—ebE@Q@ﬂ@&ﬁS@&?@é‘&é@o deve ser celebrado apenas a nivel

Organizacional, mas L AmRem. A8, 435 SAHRRS, BRIS.AXRMRIGS. Sidrias. de.colabarasag
ré@ﬁé%ggta@ﬁﬁ@ﬁg@g%medée@@m%oamepa‘é.ﬁg%mﬁggmission cannot be held responsible for any

usse which may be made of the information contained therein.
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e Pratique a empatia
A empatia é a base de um ambiente inclusivo e respeitoso. Significa dedicar tempo para
compreender as perspetivas, emocOes e desafios dos colegas, especialmente quando h3
diferencas culturais, linguisticas ou sociais envolvidas.

Praticar a empatia envolve ouvir ativamente, fazer perguntas sem julgar e estar aberto a
diferentes pontos de vista. Para os gestores, a empatia também inclui reconhecer as
pressdes que os colaboradores podem enfrentar e responder com flexibilidade e apoio. Para
os colaboradores , a empatia promove a solidariedade e a cooperacdo, reduzindo a
probabilidade de mal-entendidos se transformarem em conflitos. Programas de formacdo e
exercicios de dramatizacdo podem ajudar a desenvolver a empatia como uma competéncia
pratica, e ndo apenas como uma caracteristica pessoal.

e Promova a seguranga psicolégica

A seguranca psicoldgica refere-se a um ambiente de trabalho onde os individuos se sentem
seguros para expressar as suas ideias, preocupacdes ou erros sem medo de humilhacdo ou
retaliagdo. Tanto os empregadores como os colaboradores tém um papel a desempenhar na
promoc¢ao desse ambiente. Os gestores devem dar o exemplo de abertura, incentivando
perguntas e reconhecendo as suas proprias limitagdes, enquanto os colaboradores podem
contribuir apoiando os colegas que se manifestam. Criar seguranca psicoldgica significa
estabelecer normas claras: respeito por todas as contribuicbes, tolerancia zero para
comportamentos ridiculos ou de assédio moral e mecanismos para relatar preocupacoes
com segurang¢a. Quando a seguranga psicoldgica é priorizada, as equipas tornam-se mais
inovadoras, resilientes e cooperativas, porque as pessoas se sentem valorizadas e
protegidas.

Recursos:
e A importdncia da diversidade, equidade e inclusdo (DE&I) | McKinsey

Por que os programas de diversidade falham

Como desenvolver uma iniciativa de inclusdo e diversidade
Inclusdo na Deloitte (boas praticas)

forrester-diversity-report-2021.pdf

Estudos de caso, obtidos tanto de fontes online como de pessoas diretamente envolvidas
nomiejeto(fristéricode susessoxboaspretiashossaca

The European comission support for the production of this publication does not constitute an endorsement of
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5 a 11 de fevereiro Semana Anti-Assédio Moral: A necessidade de um quadro juridico para
combater o assédio moral na Turquia

Descricao da campanha de sensibilizagao:

Na Turquia, o assédio moral continua a ser uma questao critica que perturba a harmonia no
local de trabalho e causa danos individuais e sociais. Neste contexto, a «Semana
Anti-Assédio Moral», realizada de 5 a 11 de fevereiro, surge como uma iniciativa significativa
gue visa sensibilizar o publico. O tema para 2023 foi «A necessidade de uma lei anti-assédio
moral», com o slogan «N3o leve para o lado pessoal, dedique o seu coragao ao seu pais».

A campanha, liderada pela Associacdo de Prevencdo do Assédio Moral, centrou-se em
destacar a necessidade de um quadro juridico abrangente para lidar com o assédio moral.
Através de atividades ao longo do ano envolvendo vdérias partes interessadas, a campanha
procurou promover a sensibilizacdo da sociedade, apoiar as vitimas e defender mudancas
legislativas.

Descrigao da abordagem utilizada:
A campanha empregou os seguintes métodos para combater o assédio moral e promover a
sensibilizacdo:

1. Campanhas de sensibilizagdao: Foram divulgados conteudos informativesssobre os
efeitos prejudiciais do assédio moral através dos meios de comunicacdo social
nacionais e das plataformas das redes sociais, apelando a acdo soCial.

2. Atividades educativas: Foram organizados workshops, painéis de discussdo e
semindrios para educar os colaboradores sobre medidas preventivas contra o
assédio moral.

3. Colaboragao com a sociedade civil: Mais de 30 organiza¢des da sociedade civil (OSC)
apoiaram a campanha, promovendo uma abordagem unificada para. lidar com«0
assédio moral no local de trabalho.

4. Defesa de quadros juridicos: O principal objetivo da campanha era defender a

. gromulga%ao de uma «Lei Anti-Assédio Moral» independente para fornecer uma
project NUmMBer:2022-1-DEO2-KA220-VET-000088464

base juridica sdlida Para combater o assédio no local de trabalho..
The European comission support for the production of this publication does not constitute an endorsement of
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Atores envolvidos:

1. Associagdo de Prevengdo do Assédio Moral: principal organizadora da campanha,
prestando apoio as vitimas e sensibilizando a opinido publica.

2. OCS e sindicatos: inUmeras organizacdes e sindicatos, como a SAHIM-SEN e a
Confederacdo dos Sindicatos da Liberdade, colaboraram na campanha.

3. Institui¢des publicas: Orgdos governamentais, como o Ministério da Justica e o
Ministério do Trabalho e Seguranca Social, estiveram indiretamente envolvidos.

4. Midia e imprensa: Os meios de comunicagdo nacionais e locais desempenharam um
papel crucial para alcancar um publico mais amplo e amplificar a mensagem da
campanha.

Resultados:

1. Maior sensibilizagdo do publico: As atividades realizadas ao longo do ano
destacaram eficazmente os impactos do assédio moral nos individuos e na
sociedade.

2. Servicos de apoio as vitimas: A Associacdo de Prevencdo do Assédio Moral informou
ter recebido 81% das queixas de colaboradores do setor privado e 19% de
colaboradores do setor publico, prestando assisténcia juridica e psicoldgicas

3. Apelo a agao legislativa: A campanha criou uma forte demandadptblica por uma
legislacdo independente que abordasse o assédio moral.

4. Fortalecimento da colaboragdo da sociedade civil: A campanha promoveu uma
cultura de agdo coletiva entre as organizacdes da sociedade civil para combater o
assédio moral.

5.

Links uteis:
Fontes de noticias importantes estdo listadas abaixo.
e Video: Destagues da campanha da Semana Anti-Assédio Moral — Curto video de

. sgnsibili)zargéo sobre 0 assédio moral e a86es de‘{)revengéo.
ProjeCt NUMDer2022-1-DE02-KA220-VET-00008846

° Associagéo de Preven%éo do Assédio Moral — Semana Anti-Assédio Moral — Pégina
The Europ.ea}n comission suppor 1 rthe D'I“O uction o I§ publication does not constl U eanen OF‘SE'ITI nt of
the conoficialdarSemanmAntivAssédio tMarahareatiza dee derbsaidl cderfavereito rmaptustpiddor any

usse which may be made of the information contained therein.

17


https://www.youtube.com/watch?v=N-iwTOx3aQw&t=32s
https://mobbing.org.tr/5-11-subat-mobbing-ile-mucadele-haftasi/

Co-funded by

the European Union
= tura noticiosa

anunciando o tema anual para os esforgos anti-assédio moral.

o Sindicato Hur-Sen — Declaracdo_da Semana Anti-Assédio_Moral — Solidariedade

sindical durante a semana de sensibilizagao.
e Baskent Gazette — Apelo a uma lei anti-assédio_moral — Artigo que enfatiza a

urgéncia de uma lei nacional.

e Ureten Ankara — Proposta de lei contra o assédio moral — Artigo de defesa apelando a

uma mudanga legislativa.

e Adana Yerel Haber — Necessidade de legislacdo anti-assédio moral — Midia local
destacando lacunas legais.

e Kanal B Zonguldak — Discussdao parlamentar sobre a lei contra o assédio moral —

Noticias sobre o debate politico sobre a lei contra o assédio moral.
e Yeni Ufuk — Exigéncia sindical de protecdes legais — Posicao do sindicato sobre a
dignidade dos trabalhadores e a lei anti-assédio moral.

e Agéncia de noticias lhlas — Necessidade de uma lei nacional contra o assédio moral —
Cobertura dos apelos da sociedade civil por protecdes mais fortes.

«Campanha de Sensibilizagao para o Assédio Moral» do Ministério do Trabalho italiano

Descricao da campanha de sensibilizagao:
Na Itdlia, a questdo do assédio moral — definido como bullying sistematico no local de
trabalho — tem recebido cada vez mais atencdo, levando ao lancamento da “€ampanhande

III

Conscientizagdao sobre Assédio Moral” pelo Ministério do Trabalho italiano. Esta campanha
visa educar empregadores e empregados sobre a natureza e as implicagoes do bullying no
local de trabalho. Iniciada em 2016, a campanha promove quadros juridicos, fornece
ferramentas para denunciar incidentes e incentiva o estabelecimento de culturas de apoio
no local de trabalho. Enfatiza a importancia de medidas proativas para, prevenir o assédio
moral, tais como promover uma comunicacao aberta, motivar os colaboradores e incutir
uma politica de tolerancia zero em relagdo ao comportamento de assédio.’Ae.criar.uma
campanha nacional abrangente, o Ministério procura diminuir o estigma associado a

denuncia e criar um ambiente de trabalho mais solidario.

Pr‘oject NUMber:2022-1-DE02-KA220-VET-000088464
Dﬁﬁf@ﬁéﬁeﬁﬁ mgaggmpuﬂlréa% production of this publication does not constitute an endorsement of
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semindrios informativos, workshops e recursos online. Proporciona um acesso fécil a
informacdes sobre direitos legais e apoio disponivel. S3o organizadas sessdes de formacao
para dotar os gestores de recursos humanos de estratégias para abordar e prevenir o
assédio moral. A campanha também utiliza uma plataforma digital robusta para divulgar
materiais educativos e organizar debates. Os empregadores sdo incentivados a desenvolver
politicas internas apoiadas nas informagdes fornecidas, facilitando aos colaboradores a

denuncia segura de incidentes de assédio moral.

Atores envolvidos:

Os principais atores desta iniciativa incluem o Ministério do Trabalho italiano, sindicatos
como CGIL e CISL, vérias organizacbes de saude mental e instituicdes educacionais que
contribuem para a pesquisa e a divulgacdo de formagdo. A colaboragdo com essas
organizag0es aumenta os recursos disponiveis para criar iniciativas praticas de formacao e
sensibilizacdo. Os principais atores desta iniciativa incluem o Ministério do Trabalho italiano,
sindicatos como CGIL e CISL, vérias organizacdes de saude mental e instituicdes educacionais
gue contribuem para a pesquisa e a divulgacdo de formacdo. A colaboracdo com essas
organizac0es aumenta os recursos disponiveis para criar iniciativas praticas de formacdo e
sensibilizacao.

Resultados:

A Campanha de Conscientizagao sobre Assédio Moral relatou um aumento substancial na
conscientizacdo sobre o assédio moral, levando a um aumento no nimero de colaboradores
gue se sentem empoderados para denunciar incidentes. Muitas empresas participantes
adotaram politicas formais contra o assédio moral, diminuindo significativamente, os
incidentes de assédio moral relatados nos locais de trabalho que implementaram as
recomendacdes da campanha. Além disso, estudos preliminares mostram uma melhora no
moral geral no local de trabalho e uma reducdo na rotatividade de colaboradores .

Links uteis:

e Ministério do Trabalho italiano: Ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali

e Informacdes detalhadas sobre assédio moral: Diretrizes sobre assédio moral do ISPESL

Project NUMber:2022-1-DE02-KA220-VET-000088464
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«The Harmony Alliance — Addressing Mobbing in Public Sector Workplaces»

Descri¢do da pratica/caso nacional:

A «Alianga Harmony» foi langada em 2020 como uma colaboracdo estratégica entre a
Academia de Administracdo Publica de Chipre (CAPA) e o Ministério da Justica e da Ordem
Publica para abordar a questdo generalizada do assédio moral nos locais de trabalho do
setor publico. A administracdo publica em Chipre tem vindo a debater-se com questdes de
assédio no local de trabalho, com estudos a destacar preocupacdes sobre pressdes
hierarquicas, comunica¢do inadequada e mecanismos limitados de resolucao de conflitos.

Esta iniciativa procurou estabelecer um ambiente seguro e inclusivo para os colaboradores
do setor publico, introduzindo programas de formacdo antiacoso personalizados, reformas
politicas abrangentes e um quadro de mediagdo robusto. Reconheceu os desafios Unices
enfrentados pelos trabalhadores do setor publico, incluindo hierarquias rigidas e menos vias
para levantar preocupagdes. A Harmony Alliance testou a sua abordagem em seis grandes
departamentos governamentais, equipando-os com recursos para identificar e gerir
eficazmente os casos de assédio moral. O seu sucesso durante esta fase sublinhou o
potencial para uma implementacdo mais ampla em todo o setor publico. Ao promover a
confianga e abordar questdes sistémicas, a iniciativa demonstrou um forte compromisso
com a salvaguarda da saude mental e da produtividade dos colaboradores dosetor publico,
estabelecendo um padrao para programas semelhantes no setor privado.

Desepicap daabordagem/metodalogia wtilizadan s s 464

A Harmony, Alliance Adoter: woa metedolosia estrutyrada, emultidimensional adartada.ag:
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los de formag¢do: A CAPA desenvolveu programas de especializados
para colaboradores e supervisores, com foco no reconhecimento de
comportamentos de assédio moral, resolucdo de conflitos e promo¢ao de uma
cultura de respeito no local de trabalho.
2. Programa de media¢dao: mediadores independentes foram nomeados para fornecer
servicos confidenciais e imparciais de resolucdao de conflitos, abordando disputas

antes que elas se agravassem.

3. Reformas politicas: O Ministério da Justica revisou as politicas de conduta no local de
trabalho do setor publico, incorporando definicdes claras de assédio moral e
estabelecendo procedimentos transparentes para lidar com reclamagdes.

4. Ferramentas de monitorizagdo: Foi implementado um sistema de denuncias
andnimas, permitindo aos colaboradores denunciar incidentes com seguranca e
acompanhar a sua resolugao.

Ao combinar educacdo, mediacdo e responsabilidade sistémica, a Harmony Alliance criou
uma estrutura que enfatizava a confiancga, a transparéncia e a gestao proativa de conflitos.

Atores envolvidos
O sucesso da iniciativa resultou da colaboracdo entre as principais partes interessadas:
e Academia de Administracdo Publica de Chipre (CAPA): Concebeu e ministrou
modulos de formacdo adaptados as necessidades do setor publico.
® Ministério da Justica e da Ordem Publica: supervisionou as reformas politicas e
forneceu orientacdo estratégica.
e Departamentos do setor publico: serviram como locais-piloto, adotando e testando
as estruturas da iniciativa.
e Sindicatos: Defenderam os interesses dos colaboradores e apoiaram a aplicacdo de
politicas anti-assédio moral.
e Mediadores independentes: desempenharam um papel crucial na resolugdo de
conflitos, garantindo a imparcialidade e restaurando a harmonia no local de trabalho.

Resultadosumber:2022-1-DE02-KA220-VET-000088464
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d%M‘os-piloto e um aumento de 50% na confianca dd
mecanismos de denuncia. Os mediadores resolveram com sucesso 80% dos casos
denunciados em trés meses, evitando a escalada e promovendo uma cultura de trabalho
mais cooperativa. Esses sucessos levaram a expansdo da iniciativa para todos os
departamentos governamentais até 2023, transformando os locais de trabalho do setor
publico em todo o Chipre. A estrutura de media¢cdo também inspirou iniciativas semelhantes
em organizagcdes privadas, contribuindo para um movimento nacional em direcdo a

harmonia no local de trabalho e ao respeito mutuo.

Recursos uteis:
e Academia de Administragdo Publica de Chipre (CAPA): https://www.capa.gov.cy
e Videos educativos: «Construir o respeito e a media¢éo nos locais de trabalho publicos
cipriotas», disponivel no canal YouTube da CAPA (YouTube CAPA).

® Relatério da Eurofound sobre assédio no local de trabalho na Europa (2021): Uma
perspetiva regional sobre assédio moral e  desafios relacionados
(https://www.eurofound.europa.eu)

® Reportagem na midia local: Cyprus Mail (2023) — "Aliangca pela Harmonia:
Transformando a Cultura do Setor Publico em Chipre" (https://www.cyprus-mail.com)

® Manual de Media¢do e Harmonia no Local de Trabalho (2022): Disponivel mediante
solicitacdo a CAPA.

e Ministério da Justica e da Ordem Publica, Chipre: Politicas e iniciativas para combater o
assédio no local de trabalho (https://www.mjpo.gov.cy)

® Artigo de investigacdo: «Assédio no local de trabalho na administracdo publica: a
experiéncia cipriota» (2022) — Publicado pela Universidade de Chipre, Departamento de
Ciéncias Sociais.

e Rede Sindical de Chipre: Apoio e defesa da dignidade no flocal de trabalho
(https://www.tradenetcyprus.org)

Project NUMber:2022-1-DE02-KA220-VET-000088464
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«Iniciativa para um local de trabalho respeitoso» da IG Metall

Introducgdo da pratica/caso nacional

A «lIniciativa para um local de trabalho respeitoso», liderada pela 1G Metall
(Industriegewerkschaft Metall), o maior sindicato da Alemanha, teve inicio em 2020 em
resposta ao aumento das dendncias de assédio moral e assédio no local de trabalho nos
setores industriais. A |G Metall lancou esta campanha para sensibilizar, educar os
trabalhadores e defender quadros juridicos que garantam locais de trabalho mais seguros. O
objetivo principal da iniciativa era combater o assédio moral, que afeta especialmente os
trabalhadores migrantes, frequentemente marginalizados devido a diferencas culturais ou
linguisticas.

A campanha destacou a importancia de prevenir o assédio moral por meio dessessées.de
conscientizacdo, promovendo a comunicacdo aberta e garantindo a4responsabilidade
organizacional. O IG Metall colaborou com vdrias partes interessadas para criar um plano
para promover um ambiente de trabalho positivo, estabelecendo uma referéncia para as
industrias em todo o pais.

Descri¢do da abordagem/metodologia utilizada
A iniciativa implementou uma abordagem tripla:

1. Campanhas de sensibilizagdo: Realizacdo de workshops, distribuicdo de materiais
educativos e langamento de campanhas nas redes sociais dirigidas a empregadores e
ProjeeimpHaeio2022-1-DE02-KA220-VET-000088464
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D ﬁvolvimento de politicas: Colaboragcdo com especialista para elaborar
politicas no local de trabalho que definam explicitamente o assédio moral e
descrevam medidas concretas para a sua prevencgao e resolucao.
3. Sistemas de apoio: criacdo de linhas de apoio confidenciais e centros de
aconselhamento para colaboradores vitimas de assédio moral. Este apoio
estendeu-se a assisténcia juridica e ao aconselhamento.

Atores envolvidos

e |G Metall: Iniciador e coordenador da campanha.

e Empregadores e departamentos de RH: Empresas industriais participaram em
formagdes de sensibilizagdo.

e Especialistas juridicos e consultores: ajudaram a desenvolver politicas abrangentes

contra o assédio moral.
e Orgidos governamentais locais: Forneceram financiamento e apoio para a defesa das

politicas.
e Associacoes de trabalhadores migrantes: garantiram a inclusdo e abordaram as
barreiras culturais a denuncia de assédio moral.
Resultados

e Mais de 500 empresas industriais adotaram politicas personalizadas contra o assédio
moral.

e Um aumento de 35% nas denuncias de assédio moral, indicando/maior
conscientizacdo e confianca.

e Desenvolvimento de um kit de ferramentas de formacao para gestores, agora
utilizado em mais de 200 empresas.

e Fortalecimento dos lagos entre sindicatos, empregadores e érgaos governamentais
para combater o assédio moral.

Links e recursos uteis
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K eferramentas para um local de trabalho respeitoso:
https://www.igmetall.de/respectful-workplace

o Cobertura da imprensa: Artigo no Handelsblatt, «Assédio moral no trabalho — Como
o |G Metall estda a mudar a cultura» (2021).

e Canais de redes sociais:

o Facebook: facebook.com/igmetall

o Twitter: @IGMetall

Campanha Empregadores pelo Respeito — Associa¢ao A.L.E.G.

Descricao da campanha de sensibilizagao:

«Empregadores pelo Respeito» é uma campanha iniciada e coordenada pela Associa¢do
A.L.E.G., que teve inicio em Sibiu em 2021 e reuniu mais de 40 ONG e sindicatos com o
objetivo de ratificar a Convencdo n.2 190 da OIT sobre a eliminacdo do assédio e da violéncia
no ambiente de trabalho. Apoiada por atores-chave da sociedade civil e decisores politicos
do Parlamento, a campanha luta pela protecdo das pessoas afetadas pelo assédio e apoia-as
no processo de reclamacgdo. Além disso, destaca a importancia do tema e visa incentivar os
empregadores a tomarem medidas preventivas.

Através do resumo de politicas desenvolvido e publicado em 2021 e dofresumo de politicas
tematico sobre assédio a trabalhadores migrantes publicado em 2023, a A.L.E.G.
documentou as lacunas identificadas no quadro juridico nacional sobre assédio no local de
trabalho e a fraca aplicacdo da lei.

Descrigao da abordagem utilizada:
A campanha incluiu a organizacdo de varias reuniées com representantes da sociedade civil,
bem como com outros colaboradores do Governo romeno, a organizacdo de uma

conferéncia n%cional dedicada a ratificacdo da Convencao da OIT sobre a eliminacdao da
Project NUmber:2022-1-DEO2-KA220-VET-000088464
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Atores envolvidos:

Alguns dos atores envolvidos nos esforcos da campanha e nas reunides de trabalho
relacionadas sdo: o Conselho Econédmico e Social; a Agéncia Nacional para a lgualdade de
Oportunidades; o Conselho Nacional de Combate a Discrimina¢do e o Provedor de Justica;
representantes do Ministério do Trabalho; do Ministério da Familia, Juventude e Igualdade
de Oportunidades; do Ministério da Justica; do Ministério do Interior; e do Ministério do
Desenvolvimento e Administracdo Publica.

Além disso, a campanha foi apoiada por mais de 40 ONG e sindicatos.

Resultados:

Na sequéncia da campanha iniciada pela A.L.E.G. para a ratificacdo da Convencdo da OIT, o
Ministério do Trabalho langou consultas interinstitucionais com o objetivo de harmonizar o
quadro juridico e as politicas publicas com as normas da Convencgao. Além disso, devem ser
destacados os seguintes resultados:

v/ Em novembro de 2023, o Governo romeno adotou o projeto de lei sobre a ratificacao

da Convencdo n.2 190 da Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT) relativa a
eliminacdo do assédio e da violéncia no mundo do trabalho (C190).

v/ Em 5 de marco de 2024, o Parlamento romeno aprovou a lei para a adesao da Roménia

a Convencdo da Organizacdo Internacional do Trabalho sobre a Eliminacao da Violéncia
e do Assédio no Mundo do Trabalho (C190). Esta é a primeira convengao que estabelece
normas juridicas internacionais para prevenir e combater a violéncia e o assédio no
mundo do trabalho — normas que agora também serao aplicadas na Roménia.

v/ A campanha foi premiada em outubro de 2024 na Gala da ParticipagaoPublica, evento

nacional organizado pelo Centro de Recursos para a Participacdo Publica.

I'Ilyr"((.s)ng%lil'uI‘T’lbE:I":2O22-'I-DEO2-KA220-VET-OOOOBB464
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publicas contra o assédio e a sua aplicagdo. O estudo esta disponivel aqui:
Policy-brief-ALEG-Angajatori-pentru-respect-2021-FINAL.pdf.

P ento, o Governo e os empregadores, com vista a melhOfa

Comunicado de imprensa: A.L.E.G -, Ce tie nu iti place, altuia nu ii face” - comunicat de presa.

Recurso visual: Cartaz «Como trabalhamos» (RO).

Canais de redes sociais da Associa¢dao A.L.E.G.:

Website: https://aleg-romania.eu/

Facebook: https://aleg-romania.eu
LinkedIn: Asociatia A.L.E.G. | LinkedIn

Apresentacao da pratica/caso nacional

A Sanofi Portugal é conhecida pelo seu compromisso em criar um local de trabalho
diversificado e inclusivo. A empresa implementou varias iniciativas destinadas a promover o
bem-estar dos colaboradores e a fomentar uma cultura inclusiva, o que é particularmente
importante para a sua forca de trabalho diversificada, que inclui muitos colaboradores
migrantes. Este estudo de caso centra-se nos esforcos da Sanofi para prevenir a
discriminacdo e o assédio moral no local de trabalho.

A abordagem da Sanofi a diversidade, equidade e inclusdo (DEI) vai além do cumprimento
dos requisitos legais. A empresa trabalha ativamente para criar um ambiente de_trabalho
onde todos os colaboradores se sintam valorizados e respeitados.4Isto envolve “a
implementacdo de politicas e praticas que apoiam a compreensdo cultural e a integracado
entre colaboradores de diferentes origens.

A Sanofi desenvolveu programas de formacdo, oportunidades de mentoria e campanhas de
sensibilizagdo para garantir que a diversidade seja respeitada e promovida em toda a
organizagdo. Estas iniciativas visam criar uma atmosfera de apoie onde todos os
colaboradores possam prosperar, tornando a Sanofi um modelo potencial para outras
empresas em Portugal, especialmente aquelas com uma forca de trabalho migrante

significativa.
NSl ject Npm tB 022-1;DE 220-VETL:-000088464
Descr icao da abordagem/me oY ologia utilizada
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a discriminagao no local de trabalho:

e Formacdo em Competéncia Cultural: Workshops regulares para ajudar os

colaboradores a compreender diferentes culturas e incentivar interacoes

respeitosas.
® Programas de mentoria: emparelhamento de novos colaboradores , incluindo

migrantes, com colaboradores experientes para ajudar na integragdo e no

crescimento profissional.

e Formacdo em lideranca inclusiva: Formacdo de gestores para liderar eficazmente

equipas diversificadas e lidar com conflitos de forma sensivel.

Iniciativa «#fummilhdodedidlogos»: Uma campanha que incentiva discussées
abertas sobre temas de diversidade, equidade e inclusao dentro da organizagao.
Foco no bem-estar: implementacdo de programas de salude que levam em
consideracdo as diversas necessidades dos colaboradores .

Sistema de denuncias andnimas: fornecer uma forma confidencial para os
colaboradores denunciarem discriminacdo ou assédio moral sem medo de
retaliagao.

Esta abordagem visa criar um local de trabalho onde todos os colaboradores se sintam

seguros, respeitados e valorizados.

Atores envolvidos
Partes interessadas internas

Membros do Comité Executivo: Patrocinar e impulsionar a estratégia de
Diversidade, Equidade e Inclusdo (DE&l)

Grupos de Recursos de Colaboradores (ERGs): Mais de 100 grupos locais que
trabalham para promover a diversidade

Lideres globais de ERG: facilitam a partilha de ideias e melhores praticas entre
paises

Estrutura global dos ERG
A Sanofi tem cinco vertentes globais de ERG:

Género+
GeragOes+
Orgulho+
Capacidade+
Cultura e Origens+

Compromisso da lideranca

Cada ERG tem um membro do Comité Executivo como patrocinador

. ® A empresa tem como objetivo ter 50% de mulheres em cargos de lideranga sénior
Project Nlilméboezl"5:2o22-'l-DEO2-KA22O-VET-OOOOBB464
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G Conselho de DE&I exclusivo inclui especialistas extern0s, Pros do Comité
Executivo e representantes do ERG
Informacdes adicionais
e Uma comunidade de DE&I com aproximadamente 150 membros ativos no Brasil
e Foco na criagdo de um ambiente inclusivo que valoriza perspectivas e origens
diversas

Resultados
As iniciativas de DEI da Sanofi Portugal produziram resultados significativos:

e Reconhecimento como vencedora do prémio «Melhor Lideranca e Cultura em
Bem-estar».
e Obtencdo do Selo de Certificacdo Bronze em Saude e Bem-Estar Corporativo.

Aumento das pontuagdes de satisfacdo e envolvimento dos colaboradores em
pesquisas internas.

Melhoria da reputacdo como empregador de eleicao para talentos diversificados.
Reducdo dos incidentes de discriminagao no local de trabalho.

Melhoria da colaboracdo intercultural e do desempenho da equipa.

Aumento da inovagao através de perspetivas diversificadas.

Impacto positivo nas taxas de retencao de colaboradores , particularmente entre
os trabalhadores migrantes.

Estes resultados demonstram os beneficios tangiveis do compromisso da Sanofi em criar um
ambiente de trabalho inclusivo e solidario.
Links para o recurso, meio de comunicagao, website/canais de redes sociais relevantes

Site oficial: Sanofi Portugal
Pagina do LinkedIn: LinkedIn da Sanofi

Iniciativa #ummilhdodedidlogos: Publicacdo no LinkedIn
Relatdrio Global de Diversidade, Equidade e Inclusdo da Sanofi: Relatério DEI
https://www.sanofi.com/assets/dotcom/content-app/documents/Human_right “activities_EN.pdf

https://www.sanofi.com/en/our-company/social-impact/diversity-equity-an@-inclusion-in-and-be

yond-the-workplace

Project NUMber:2022-1-DE02-KA220-VET-000088464
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IV.  Criar consciéncia e gerir casos de assédio moral na fase de
ACOMPANHAMENTO

Apresentacgdo da ferramenta de autoavaliag¢do Talk2ME e do curso

O assédio moral é um fendmeno grave que compromete tanto a harmonia organizacional
guanto o bem-estar dos empregadores e colaboradores . Para combater o assédio moral, o
projeto Talk2ZME desenvolveu ferramentas praticas para identificar incidentes de assédio
moral e conscientizar o publico sobre seus impactos negativos. Esses resultados tém como
objetivo equipar pessoas e organizagdes com os meios para identificarimpedir e mitigar
comportamentos de assédio moral. Assim, eles promovem ambientes de trabalho inclusivos
e saudaveis, onde todos podem ter sucesso, incentivando a compreensdo e solugdes
proativas.

Assim, o Talk2ZME: Questionario de Avaliagdo do Ambiente de Trabalhe Saudavel é uma
ferramenta concebida tanto para trabalhadores migrantes como paraempregadores;
incluindo profissionais de recursos humanos, com o objetivo de avaliar as praticas, politicas
e acdes existentes implementadas para um ambiente de trabalho saudavel. A ferramenta é
de acesso livre e estd disponivel em inglés e em todas as outras linguas da parceria Talk2ME:

roject Number:2022-1-pDE02-KA220-VET-000088464 .
alemao, grego, portugués, romeno e italiano. Para os trabalhadores migrantes, este
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a i el ou sexual. Por outro lado, para os empregadores nais de RH, o
guestionario fornece informagdes sobre potenciais dreas de preocupacdo e oportunidades
de melhoria. Além disso, a ferramenta de avaliacdo esta estruturada em 28 itens, que

abrangem vdrios aspetos da dindmica e interacdes no local de trabalho, com uma duracao
de aproximadamente 15 minutos.

Apds a conclusdo, o respondente recebera um relatério de orientagdo por e-mail com foco
na continuidade e na exploracao de formas de implementar mudancgas positivas. Além disso,
o e-mail inclui acesso a materiais de campanhas de sensibilizagdo, programas de
aprendizagem dinamicos e diretrizes para promover a diversidade e gerir eficazmente casos
de assédio moral.

Aceda ao Talk2ME: Avaliacdo do Ambiente de Trabalho Saudavel em inglés aqui: Talk2ME:

Avaliacao do Ambiente de Trabalho Saudavel.

Os principais objetivos do Programa de Formacdao Talk2ME sdo dotar os gestores das
competéncias necessarias para identificar os riscos de assédio moral nas organizacdes,
sensibilizar para este tema e desenvolver competéncias para lidar com o assédio moral. O
objetivo final é promover um ambiente de trabalho saudavel, promover a inclusdo e a
diversidade e reduzir os impactos negativos do assédio moral na saude, bem-estar, relagdes
e desempenho profissional.

O percurso de aprendizagem abrangente do Talk2ME também visa capacitar individuos em
todos os niveis organizacionais para que contribuam para um ambiente de trabalho mais
saudavel e inclusivo, alinhando-se com os valores europeus de igualdade, dignidade humana
e diversidade.

O programa de formacdo estd estruturado em 5 médulos, que abordam os seguintes temas:
Compreender o conceito de assédio moral; Identificar e lidar com os riscos de assédio moral;
Sensibilizacdo e prevencdo do assédio moral para trabalhadores migrantes;flntervencaone
apoio; Criar ambientes de trabalho inclusivos. O programa foi concebidodpara uma duragao
prevista de 24 horas: 10 horas sincronas e 14 horas assincronas, e para uma abordagem de
aprendizagem mista.

Os materiais de formacdo podem ser acedidos através do site Talk2ZME'em inglés e em todas
as linguas dos parceiros.

Por ultimo, a Caixa de Ferramentas de Sensibilizacdo Talk2ME é um recurseidinamico.que
inclui um guia abrangente para a implementacdo de atividades e campanhas de
sensibilizagdo impactantes, juntamente com um conjunto apelativo de materiais, como
ferramentas ajuda os profissionais a compreender as consequéncias devastadoras do:
assédio moral e destaca a importancia de denunciar e agir."ssion cannot be held responsible for any
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i

Caixa de Ferramentas de Sensibilizacdo - Talk2ME.

Protocolos e procedimentos para sinalizar e gerir casos de assédio moral — consulte a
legislagdo nacional

O assédio moral no local de trabalho, ou assédio psicoldgico, € uma questdo séria abordada,
embora com abordagens variadas, em varios paises europeus. Embora ndo exista uma
abordagem unificada e padronizada, sdo evidentes pontos comuns entre os quadros
juridicos, as responsabilidades dos empregadores, os procedimentos de denuncia, os
servicos de apoio e os recursos legais. Esta anadlise considera a Itdlia, a Alemanha, Portugal, a
Roménia, a Turquia e Chipre:

Italia: A Italia ndo possui uma lei Unica dedicada ao assédio moral. O recurso legal decorre
do Cédigo Civil (artigos relativos a dignidade pessoal e ao assédio), da Lei de Salde e
Seguran¢a no Trabalho (Decreto Legislativo n.2 81/2008) e das disposi¢cdes relativas ao
despedimento ilegal (artigo 2119.2 do Cédigo Civil).

Os empregadores sdo responsaveis pela criacdo de ambientes de trabalho seguros e pela
implementa¢dao de medidas preventivas. A denuncia comeg¢a normalmente a nivel interno,
passando para os sindicatos ou autoridades laborais, se necessario. A acdo judicial envolve a
apresentacao de uma queixa no tribunal do trabalho (Tribunale del lavoro). Existem servigos
de apoio, tais como ajuda psicolégica e aconselhamento juridico, embora as suas
especificidades variem consoante as regides.

Alemanha: A Alemanha utiliza a Lei Geral sobre Igualdade de Tratamento (AGG), que
proibe a discriminacdo e aborda implicitamente o assédio moral através das suas disposicoes
contra o assédio. Os empregadores devem implementar estratégias preventivas, responder
prontamente a incidentes e proteger os colaboradores contra assédio por terceiros. Os
mecanismos internos de reclamacgao sao obrigatdrios. Os servigos de apoio, particularmente
para trabalhadores migrantes, sao destacados. A agao judicial esta disponivel ao abrigo da
AGG.

Portugal: Portugal adota uma postura firme contra o assédio, classificahdo-o como uma
infragcdo grave com potencial responsabilidade criminal (artigo 29.2 do Cédigo do;Trabalho).
A Lei n.2 93/2021 estabelece um Regime Geral de Protecdo aos Denunciantes, com canais
claros de denuncia interna e externa através da IGF (Inspecdo-Geral de Financas). Os
eAmrEgddones o 2responsaveis peroestabeleces argeanismos de dendncia e investigar as
gtreixasor@snsenviicos) de@poior estdooimpiicitosniatraviéstida cenfase deasdentnciasegunaniss
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ger conduta que

RGSHI ﬁei n.2 167/2020 da Roménia define assédio moral com0 ualg

afete negativamente as condi¢des de trabalho. A Ultima atualizagdo legislativa é
representada pela Decisao n.2 970, de 12 de outubro de 2023, que estabelece que o
governo central e local, as instituicdes e autoridades civis e militares, bem como as
empresas privadas, sdo obrigados a implementar a Metodologia de prevengdo e combate
ao assédio baseado no género e ao assédio moral no local de trabalho, com base nas
Diretrizes para a prevengao e combate ao assédio baseado no género e ao assédio moral no
local de trabalho. Os empregadores devem implementar esta metodologia, criando politicas
de tolerancia zero e procedimentos de denuncia. A denuncia interna é provavelmente o
primeiro passo, seguido da denuncia externa. A agado judicial pode ser intentada através dos
tribunais do trabalho.

Turquia: A Turquia ndo possui uma lei especifica sobre assédio moral. A dendncia é possivel
através de vdrios canais: internamente dentro da organizagdo e externamente ao Centro de
Comunicacao Presidencial, a Comissao de Peticdes da Grande Assembleia Nacional, ao
Ministério do Trabalho e Seguranca Social, a Instituicdo de Direitos Humanos e Igualdade e a
Instituicdo do Provedor de Justica. Os empregadores sdo responsaveis por prevenir e lidar
com o assédio psicolégico. Um Comité de Assédio Psicolégico auxilia na coordenacdo e
resolucdo da questdo. O recurso legal envolve provavelmente as leis laborais existentes e as
instituicdes listadas.

Chipre: Chipre esta na fase de proposta de uma lei que criminaliza o assédio moral em
escolas, locais de trabalho e nas forgas armadas, delineando penalidades especificas. Nao
existem leis que abordem especificamente o assédio moral, mas a lei proposta criaria um
guadro juridico e provavelmente definiria as responsabilidades \do empregador, os
procedimentos de denuncia e as vias de acdo legal, uma vez promulgada.

Embora o assédio moral no local de trabalho seja reconhecido come, uma questdo
importante nos seis paises europeus, a abordagem da questao varia significativamente. Isto
é um reflexo da interacdo entre os sistemas juridicos, as variacdes culturais e as fases de
desenvolvimento legislativo. Existem semelhancas nas dareas da responsabilidade do
pr‘oljecthumber 2972, T REQRKAR20-VET- 000088 4?

empregador, varias vias de denuncia e recurso e Em particular, algumas semelhangas
.IhF:‘ EUropean comission support for the production of this publication does not constitute an endorsement of

contents which reflect the views only of the authors, and the comission cannot be held responsible for any
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e Proibicdo do assédio: Todos os paises, implicita ou explicitamente, proibem formas
de assédio psicolégico.
e Responsabilidade do empregador: os empregadores tém uma responsabilidade
significativa na criacdo de ambientes seguros e no combate ao assédio moral.
e Mecanismos de denuncia: Existem varios canais de denuncia, que normalmente
comecgam internamente antes de serem encaminhados para autoridades externas.
e Protegdo as vitimas: as medidas visam proteger as vitimas de retaliacao e
salvaguardar os seus direitos.
e Recurso legal: Existem varias vias legais para as vitimas buscarem indenizagdo e
justica.
No entanto, persistem diferengas substanciais em termos do nivel de detalhe juridico dos
guadros, da forca da protecdo as vitimas, da existéncia de procedimentos formais de
denuncia e da presenca de servicos de apoio. A evolucdo continua da legislacdo na maioria
destes paises demonstra um esforco continuo para melhorar a protecdo dos trabalhadores e
combater o assédio psicolégico no local de trabalho.

Estudos de caso com historias de sucesso e dicas para uma gestdo eficaz do assédio moral

Caso de assédio moral da LCW

Descricao da campanha de sensibilizagao:

Esta campanha de sensibilizagdo foi desenvolvida apds um incidente de suicidio. Um
funciondrio do retalho que vivia em Samsun, na Turquia, suicidou-se e deixou uma carta.
Nesta carta, responsabilizava o gerente regional da empresa retalhista pelo seu suicidio. Esta
situacdo foi noticiada nos canais nacionais e jornais e transformou-se_ huma campanha de
sensibilizacdo. A empresa em questdo emitiu uma declaracdo sobre o processo e afirmou
gue iria acompanhar o caso, e os drgaos estatais iniciaram processos legais.

Yavuz, que fez declaracdes sobre o seu suicidio num e-mail, comecou as suas frases com as
palavras: «Este ndo é um caso de suicidio. E um caso de execu¢do com E.C. como carrasco»,
e HegpssHsHbINE 8 @erenbE Qe gioRaOp ey SuRa0MdBKEAavuz, que afirmou que E.C. o vinha
sujeitangeaa cviokenciaupsicologica peoassesior merabhaticloisamoscdesdecquencoraegebt af
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p ﬁ)aixo na empresa onde passei 14 anos. Tenho sido sujeit0 a assedio moral grave
desde que a minha esposa deixou o emprego de forma dramatica. O processo que comegou
com ele me tirando de uma loja de classe A e me colocando em uma loja de classe C fez com
qgue eu ficasse longe da minha familia, mantendo-me em Corum por quatro meses, apesar
do meu pedido para ir para Samsun. Como se isso ndo bastasse, ele me colocou em uma loja
no centro de Samsun e, enquanto eu recebia meu pedido, o processo continuou com ele me
enviando para o distrito de CarSamba dois meses depois.” Por outro lado, Yavuz afirmou na
sua carta que foi impedido de receber assisténcia da empresa para a mudanga durante todo
este processo.

Descrigao da abordagem utilizada:

O Governo turco foi forcado a agir rapidamente no incidente de assédio moral destacado
pela midia escrita e visual. Assim, as investigacdes necessarias foram realizadas e as pessoas
envolvidas foram punidas. Além disso, a sociedade criou uma campanha de boicote e
declarou que ndo compraria desta empresa. A empresa tentou reduzir a ira da sociedade,
afirmando que criou uma linha telefénica para denuncias de assédio moral, mas que o
funciondrio que foi vitima de assédio moral ndo fez nenhuma denlncia por meio dessa
linha.

Alguns comentarios:

1- “Exercer pressao psicoldgica sobre uma pessoa e leva-la ao suicidio também é assassinato. A nota
gue ele deixou é prova suficiente para nossa consciéncia, mas ndo sei se é possivel julgar.essas
pessoas. Ndo gostaria de falar muito se fosse alguém da minha familia, mas se esses
administradores ndo forem julgados, eles também morrerdo, meus amigas. O homem escreveu
abertamente sobre o assassino, vamos acompanhar o processo.”

2- “Nao sei se existe um setor sem assédio moral. Se os colaboradores nao'estdao motivados, como
serdo produtivos? Ndo sei como é em outros paises, mas existe um sistema em que os fortes
esmagam os fracos e causam a sua infelicidade. O nosso povo ja estd cheio de indecénciafe
desrespeito. Eles acham que quanto mais educado vocé for, mais vocé pode fazer.”

3- “Comeg¢dmos a boicotar os produtos Pinar na altura e o boicote ainda continua. Este boicote

p’i‘r?é@r%&'b’u”m8?%&?9%%%5‘P§%?éi8%%°§ﬁ(§sﬁ€.‘?@a??ﬂé&% ¢ a vez da LCW. Todas as empresas que
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m Ecar os seus colaboradores de forma adequada. Esto este boicote
pessoalmente.”

4- “Trabalhando no setor privado na Turquia, questées como as vividas no setor privado, saldrios,
pressoes e direitos pessoais tornaram-se agora uma ferida que precisa ser tratada com urgéncia.
Mesmo nos paises mais capitalistas, ndo existe uma abordagem tdo vergonhosa do setor privado.
A nossa é escraviddo.”

5- “Enquanto o pais estd em modo de boicote, seria util adicionar esta LCW a lista. Se vocé colocar
aqueles que vivem como perdedores e ratos nojentos como administradores, isso satisfara o seu
ego.

Atores envolvidos:

Alguns dos atores envolvidos nos esforcos da campanha e nas reunides de trabalho
relacionadas sdo: o Conselho Econémico e Social; a Agéncia Nacional para a lgualdade de
Oportunidades; o Conselho Nacional de Combate a Discriminacdo e o Provedor de Justica;
representantes do Ministério do Trabalho; do Ministério da Familia, Juventude e Igualdade
de Oportunidades; do Ministério da Justica; do Ministério do Interior; e do Ministério do
Desenvolvimento e Administracdo Publica. O Sindicato dos Assistentes Sociais Disk organizou
um protesto em Ancara sobre esta questdo e afirmou que estd a acompanhar o assunto.
(Comunicado de imprensa 5).

Erkan Bas, presidente do Partido TiP na Grande Assembleia Nacional Turca, afirmou que
apresentaram uma pergunta parlamentar sobre esta questdao (Comunicado de imprensa 6).
O Partido Trabalhista também publicou uma declaragdo sobre esta questdo (Comunicado de
imprensa 7). Muitas pessoas comentaram e reagiram sobre esta questdao nasgplataformas
das redes sociais (Comunicado de imprensa 8-9).

Resultados: Apds o incidente, a empresa LCW publicou uma declaragao para informar o
publico sobre o incidente e afirmou que iria acompanhar o caso (Comunicado de imprensa
10). No entanto, nenhuma outra informacdo foi divulgada pela empresa, apesar de ja ter
passado um ano desde o incidente. Ha informagdes de que o Estado abriu uma investigagao,
mas ela sé sera divulgada quando os resultados da investigacdo forem concluidos. No
entanto, a consciéncia social entrou em jogo sobre esta questdao e este incidente ganhou
destague na agenda do pais. Portanto, além da pena a ser aplicada pelo tribunal, as
empresas viram como a sociedade reagira em caso de praticas de assédio moral e foi feito

um sério aviso para que tomem cuidado a esse respeito.
Project Number:2022-1-DEO2-KA220-VET-000088464
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e https://www.google.com/search?a=Icw+mobbing&sca_esv=187175ea13837ba9&sxsrf=ADLYW!I
KYg25aywxZwBJ7DVOLI3t sNJOVA:1734604813055&ei=DfhjiZ9b AvHixc8PirrKCQ&start=70&sa=
N&sstk=ATObxK5MeGnQmbmaljbOf4 MQnDZkLX5GuxmEds10J3ERUIgDN1knOJECEZIIjTRIYOAR

UoUJWRLG DllglxdbxdGtMMdEw882deHg&ved=2ahUKEwiWutS90rOKAxVxcfEDHQqdMgEQS8tM
DegQIChAQ&biw=1536&bih=730&dpr=1.25

e https://ankahaber.net/haber/detay/disksosyal is isci muhammed yavuzun _mobbing nedeniyl

intiharini
o https://www.facebook.com/tipgenelmerkez/videos/genel-ba%C5%9Fkan%C4%B1m%C4%B1z-er

kan-ba%C5%9F|c-waikikide-%C3%A7al%C4%B1%C5%9Fan-i%C5%9F%C3%A7i-karde%C5%9Fimiz
-muhammed-yavuz-ba/407547652316307/

e https://www.emep.org/iskender-bayhan-Ilc-waikikide-

o https://tr.linkedin.com/posts/%C3%B6zlemkul1503 Icwaikiki-lcw-mobbin
836337154-9Kgh

e Comentdarios em

https://eksisozluk.com/mobbing-nedeniyle-hayatina-son-veren-lcw-calisani--7&

e Comunicado de imprensa da LCW

Comunicado de imprensa da LCW:
Ao publico,
E com profunda tristeza que tomamos conhecimento do falecimento do nosso esti
Yavuz, que trabalhava na nossa loja Samsun CarSamba, apds a sua tentativa de suicidio
Este tragico acontecimento afetou-nos profundamente. Em relacdo a esta perda, que
autoridades, estamos a cooperar plenamente com as autoridades competentes, fornece S
informagdes e detalhes que possam ser necessdrios para esclarecer o assunto. Ao mesmo tempo, esta a ser
realizada uma investigacdo interna pela nossa equipa.
Conforme estabelecido na constituicdo da empresa LC Waikiki, elaborada de acordo com os principios de
eITEISE E NISHDH BII3RARE EAfAHEAT U/ FTaIGas? (gt 50, incluindo alegacbes de assédio moral ou
CR{lRs AR BRI TR DR A BFidAde R PSFIRF BB IR AR ELSH BRI FRIRINGASAARSS ALSRLRE
the contents which reflect the views only of the authors, and the comission cannot be held responsible for any
usse which may be made of the information contained therein.
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re nto foi avaliado com base nesses valores fundamentais e foram vestigacOes para

resolver qUalquer injustiga.

Durante o seu mandato na nossa empresa, ndo houve queixas apresentadas a linha de ética ou a alta

administragdo sobre assédio moral contra o nosso falecido colega. Embora estejamos profundamente tristes

com esta perda, estamos determinados a gerir este processo de investigacdo com o maximo cuidado e

sensibilidade. Continuaremos a partilhar atualizagées com o publico e a garantir que seja feita justica.

Estamos em estreita comunicagdo com o conjuge e a familia do falecido funciondrio e estamos empenhados

em apoida-los nas suas necessidades materiais e emocionais.

Rezamos por misericordia para o nosso falecido colega, Muhammed Yavuz, e expressamos as nossas mais

sinceras condoléncias a sua familia, entes queridos e todos os colaboradores da LC Waikiki.

Atenciosamente,

LC Waikiki

CIAM - CENTRO ITALIANO ANTI MOBBING

Introdugao:

O CIAM — Centro Italiano Anti Mobbing é o centro nacional italiano que tem como objetivo
combater o fendmeno do assédio moral no trabalho e qualquer outra forma de abuso e
violéncia, como bullying, pressdo e intimidacao.

Através de psiquiatras, advogados e psicélogos altamente profissionais especializados em
assédio moral, o CIAM oferece aconselhamento e assisténcia médica e juridica'@mitodo o
pais a quem sofreu ou esta a sofrer assédio moral ou qualquer outra forma de violéncia e
intimidacao.

Argsie sonClEtamkem-se destinma Riofissieonsis agvogados, psiquiatras e psicélogos que
de5e IR ARFANNGRL Q3,38 1F ERANSSINERIES SARLHIBRERAING SIALCE HC RGNS SFHISOS:
dmémtrmgﬁw(nitédiﬁmscdméomwgﬁm) of the authors, and the comission cannot be held responsible for any

usse which may be made of the information contained therein.
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CIAM — Centro ltaliano Anti Mobbing promove acbe ilizacdo sobre

o assédio moral através de semindrios e reunides nas empresas, a fim de fomentar um clima
de maior aten¢do ao fenémeno.

Descricao da abordagem utilizada:

O centro oferece assisténcia abrangente com um percurso especifico de ajuda, dirigindo-se a
individuos, empresas, profissionais e intermediarios.

Os especialistas em assédio moral oferecem aconselhamento abrangente, desde avaliacao
psicoldgica e médica até apoio psicoldgico e assisténcia juridica, se necessario. Eles também
lidam com a compensacao financeira, ajudando a vitima a avaliar e quantificar a
porcentagem de danos psicolégicos e obter compensacao financeira. Em caso de conflitos
graves com a empresa, o trabalhador pode avaliar e quantificar os danos sofridos e solicitar
compensagdo financeira a propria empresa. O centro oferece aconselhamento juridico
gracas a advogados especialistas em direito do trabalho que ajudardo as vitimas a gerir
melhor os problemas encontrados com a empresa. O pessoal do centro utiliza um método
cientifico, reconhecido por todos os tribunais italianos, em particular utiliza testes validados
e ferramentas especificas para avaliar e quantificar os danos psicoldgicos. Além disso,
colabora com varios hospitais e universidades, prestando servicos de supervisao e formacao
especializada. Por Ultimo, mas ndo menos importante, também oferece cursos de
reciclagem.

Atores envolvidos:

Os consultores que compéem a equipa de gestdo sdo psicdlogos clinicos,
psicodiagnosticadores clinicos e especialistas, psicoterapeutas, psicodiagnosticadores,
psicologos clinicos e forenses, médicos e advogados competentes em matéria empresarial.

Links ateis: https://www.ciam-mobbing.it/

«Construir o respeito no trabalho — Uma iniciativa anti-assédio moral no Chipre»

Apresentacao da pratica/caso nacional

Em 2021, o Ministério do Trabalho, Bem-Estar e Seguran¢a Social de Chipre lancousa
iniciativa «Construindo o respeito no trabalho», um programa inovador concebido para
combater o assédio moral no local de trabalho e promover uma cultura de respeito muatuo.

B uE AL P e U3 DEAAUIs3 Si3siona) alarmante que revelou que mais de
30% dos, colaboradares | cipriofas i3 haviam sofrido. algum tipg de assedio, no local de
trabahreenRedorhebendoe vswefeltof therajuditiaisd de cassesdiocamortdle md feeperedtarfodasy

usse which may be made of the information contained therein.
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C a fs , ha produtividade e na harmonia organizacional, 0 priorizou a
resolucdo deste problema generalizado.

A iniciativa adotou uma estratégia holistica para combater o assédio moral no local de
trabalho, incorporando campanhas de sensibilizacdo publica, workshops de capacitacdo e o
desenvolvimento de politicas robustas contra o assédio moral. Esses esforcos foram
adaptados especificamente para atender as necessidades das empresas cipriotas, com
énfase particular nas pequenas e médias empresas (PMEs), que constituem a espinha dorsal
da economia do pais. O programa procurou capacitar tanto os colaboradores como os
empregadores com as ferramentas e os conhecimentos necessarios para identificar e lidar
com comportamentos de assédio moral de forma eficaz.

Um aspeto Unico do programa foi a oferta de sessdes de formagdo gratuitas para PME,
combinadas com um sistema de certificacdo para empresas que implementassem com
sucesso praticas anti-assédio moral. No seu primeiro ano, a iniciativa envolveu mais de 200
organizacdes em todo o Chipre, aumentando significativamente a sensibilizacdo e
promovendo ambientes de trabalho respeitosos e harmoniosos.

Em 2021, o Ministério do Trabalho, Bem-Estar e Seguranca Social de Chipre langou a
iniciativa «Construir o Respeito no Trabalho», com o objetivo de combater o assédio moral
no local de trabalho e promover uma cultura de respeito. O programa foi desenvolvido em
resposta a um estudo que revelou que mais de 30% dos colaboradores cipriotas tinham
sofrido alguma forma de assédio no local de trabalho.

Esta iniciativa introduziu uma abordagem abrangente para combater o assédio moralatravés
de campanhas de sensibilizacdo, workshops de capacitacdo e o desenvolvimento de politicas
anti-assédio moral adaptadas as empresas locais. Enfatizou a criacdo de um ambiente de
trabalho soliddrio, capacitando tanto os colaboradores como os empregadores a reconhecer
e lidar com comportamentos de assédio moral.

Um dos destaques da iniciativa foi o seu foco nas pequenas e médias empresas (PME), que
representam uma parte significativa da economia cipriota. O programa incentivou as PME a
participar, oferecendo sessdes de formacdo gratuitas e oportunidades de certificacdo para@a
adocdo de praticas anti-assédio moral. No seu primeiro ano, a iniciativa teve um impacto
direto em mais de 200 organizagbes em todo o Chipre, aumentando a sensibilizacao e

promovetndo mtera,Eoes respeitosas no local de trabalho.
Project NUmber:2022-1-DE02-KA220-VET-000088464
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ti £Construir o respeito no trabalho» utilizou uma abord
vdrias etapas que integrou educacdo, intervencao e desenvolvimento de politicas para lidar
eficazmente com o assédio moral no local de trabalho.

1. Campanha de sensibilizagdo publica: Uma campanha nacional utilizou testemunhos,
infograficos e emissdes de radio para esclarecer os efeitos prejudiciais do assédio
moral, enfatizando a importancia de promover uma cultura de respeito no local de
trabalho. As plataformas de redes sociais foram utilizadas para alcangar um publico
mais vasto, particularmente os colaboradores mais jovens e os lideres das PME.

2. Workshops de formagdo: workshops interativos conduzidos por especialistas locais
forneceram ferramentas e técnicas praticas para reconhecer, prevenir e lidar com o
assédio moral. Estas sessGes centraram-se no reforco das competéncias de
comunicacdo, resolucao de conflitos e inteligéncia emocional, garantindo que os
participantes estivessem preparados para lidar com dinamicas complexas no local de
trabalho.

3. Desenvolvimento de politicas: As organizacdes participantes foram orientadas na
criacdo e implementacdo de politicas personalizadas contra o assédio moral. Os
recursos incluiram modelos detalhados, melhores praticas e diretrizes legais para
garantir a conformidade com as leis trabalhistas cipriotas.

4. Monitorizagdo e apoio: Foi criada uma linha direta anénima para incentivar a
denuncia, juntamente com servicos profissionais de aconselhamento e mediacdo
para as vitimas e partes envolvidas.

A iniciativa baseou-se nos valores culturais cipriotas, promovendo a harmonia e o respeito
mutuo em ambientes de trabalho diversificados, o que reforgou a sua aceitagdo e impacto.

Atores envolvidos
O sucesso da iniciativa «Construir o respeito no trabalho» baseou-se na colaborac¢do entre as
principais partes interessadas de varios setores:

e Ministério do Trabalho, Previdéncia e Segurang¢a Social: desempenhou um papel
central ao financiar e supervisionar a iniciativa, garantindo o alinhamento comsas
politicas laborais nacionais.

e Camara de Comércio e Industria de Chipre: Envolveu ativamente as PME,

projediGaMiNd8022PaRlEPacde 8N ERIBgE s £e formacdo e a adogdo de politicas
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essenciais as vitimas de assédio moral e facilitando o didlogo entre trabalhadores e

atos: Defenderam os direitos dos trabalhadores,

empregadores.

e Organizagbes ndao governamentais (ONG): Prestaram servigos de aconselhamento
especializado, apoio juridico e programas de sensibilizacdo da comunidade para
ajudar as pessoas afetadas.

e Meios de comunicagdo social: Aumentaram a sensibilizagdo do publico através de
campanhas, artigos educativos e entrevistas, ampliando o alcance da iniciativa em
todo o Chipre.

Esta colaboracdo entre varias partes interessadas garantiu uma abordagem abrangente para
combater o assédio moral, integrando diversas perspetivas e conhecimentos especializados.

Resultados

A iniciativa «Construir o Respeito no Trabalho» registou conquistas notaveis nos seus dois
primeiros anos. Em 2023, um inquérito nacional revelou uma reducdo de 25% nos incidentes
de assédio moral relatados nas organizagGes participantes. Mais de 3000 colaboradores e
500 gestores concluiram com sucesso os workshops de formagdao, com 70% dos
participantes a relatar melhorias notdveis na satisfacdo no local de trabalho e na dinamica
da equipa.

A estrutura da iniciativa para lidar com o assédio no local de trabalho tornou-se um modelo
para revisdes da politica laboral nacional, reforcando as protecdes contra o assédio moral. A
cobertura da média ampliou a conscientizacao do publico, e o sucesso do programa inspirou
o didlogo sobre a adogdo de iniciativas semelhantes em paises vizinhos, estendendo sua
influéncia regionalmente.

Links para recursos

e C(Camara de Comércio e Industria do Chipre: Informagdes sobre iniciativas antiassédio e
certificacbes de PME (www.ccci.org.cy)

® Artigo do Cyprus Today sobre o programa (edi¢ao de abril de 2023): «Combate ao assédio no local
de trabalho nas PME»

e Ministério do Trabalho, Bem-Estar e Seguranga Social - Campanha Anti-Assédio Meoral:
https://www.mlsi.gov.cy

® Relatdrio: «Assédio no local de trabalho em Chipre — Desafios e solugdes», publicado pelo

SRR Masiisrianico de Esidos de enera (gumegnstgenderstudies.org

® Arquivo de médulos de formacao: Kit de ferramentas Respeito no Trabalho (disponivel mediante
Thgcﬁunopegn comission support, afor the production of this publication does not constitute an endorsement of
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do Ministério no YouTube (YouTube Ministry of Labour Cyprus).

eos: «Promover o respeito nos locais de trabalho cipriotas»,'d

Estudo de caso: «Iniciativa de Integridade e Conformidade da Daimler»
Introducgdo da pratica/caso nacional

Em 2012, a Daimler AG, uma empresa automovel alema lider, langou a «lIniciativa de
Integridade e Conformidade» para promover uma cultura corporativa baseada no
comportamento ético e no respeito. Reconhecendo os efeitos prejudiciais do assédio e da
discriminagao no local de trabalho, a Daimler teve como objetivo criar um ambiente onde os
colaboradores se sentissem seguros e valorizados, aumentando assim a produtividade geral
e a satisfacdo no trabalho.

Descri¢do da abordagem/metodologia
A iniciativa abrangeu vdrios componentes-chave:

1. Cédigo de Conduta: Desenvolveu um cdédigo abrangente que descreve as
expectativas em relacdo ao comportamento respeitoso, politicas antidiscriminagao e
padrdes éticos. nortonrosefulbright.com

2. Programas de Formagao: Implementagao de sessdes de formagao obrigatdrias para
todos os colaboradores , com foco no reconhecimento e prevengdo do assédio,
compreensado da diversidade cultural e promocao da inclusao.

3. Mecanismos de denuncia: foram estabelecidos canais confidenciais, como linhas
diretas e plataformas online, permitindo que os colaboradores denunciassem
incidentes de assédio ou comportamento antiético sem medo de retaliacdo.

4. Sistemas de apoio: Fornecimento de acesso a servicos de aconselhamento e grupos
de apoio para colaboradores afetados por assédio ou discriminacao.

Atores envolvidos
Project NUMmber:2022-1-DE02-KA220-VET-000088464
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Li enga da Daimler AG: Defendeu a iniciativa e garantiu ento com os
valores corporativos.

e Departamento de Recursos Humanos: supervisionou o desenvolvimento e a
implementacdo de politicas, formagao e sistemas de apoio.

e Equipes juridicas e de conformidade: garantiram a adesdo as normas legais e
conduziram as investiga¢des dos incidentes relatados.

® Consultores externos: Forneceram conhecimentos especializados em formacao ética
e desenvolvimento organizacional. reuters.com

Resultados
A iniciativa levou a resultados positivos significativos:

e Maior conscientizagdo: Aumento da compreensao dos colaboradores sobre o
comportamento aceitdvel no local de trabalho e a importancia da integridade.

e Melhoria na comunica¢dao: aumento na comunicacdo de comportamentos antiéticos,
indicando maior confianca no sistema.

e Reconhecimento: a Daimler recebeu elogios pelo seu compromisso com praticas
comerciais éticas e bem-estar dos colaboradores .

Links e recursos uteis

e Site oficial da Daimler AG: https://www.daimler.com/

e (Cddigo de Conduta:
https://www.daimler.com/company/corporate-governance/compliance/code=of-con
duct.html

prejeRelatérie de sustentabilidades hitnsdduvwawdaimler.com/sustainability/reports/
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o LinkedlIn: linkedin.com/company/daimler-ag

o Twitter: @Daimler

Guia pratico sobre assédio moral no local de trabalho - Instituto Romeno para os Direitos

Humanos e Agéncia Nacional para a lgualdade de Oportunidades entre Mulheres e
Homens
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ratico foi desenvolvido no ambito da campanha dedicada a

sensibilizacdo para o assédio moral no local de trabalho, lancada pela parceria
interinstitucional Instituto Romeno para os Direitos Humanos e Agéncia Nacional para a
Igualdade de Oportunidades entre Mulheres e Homens.

Este guia destina-se a individuos vitimas de assédio moral (conforme definido no contexto
nacional: assédio moral no local de trabalho), mas também a organiza¢cdes onde ocorreu
assédio moral. O objetivo do documento é sensibilizar para as medidas que devem ser
tomadas de acordo com a lei, para que todos possam desfrutar de um ambiente de trabalho
saudavel e de um equilibrio entre a vida profissional e pessoal.

Descri¢ao da abordagem utilizada:
O documento esta dividido em duas partes principais:

® A primeira parte, explicativa-descritiva, contextualiza o fendmeno do assédio moral
(conhecido no contexto romeno como assédio moral no local de trabalho), dirigindo-se
principalmente a vitima, para prestar apoio psicoldgico, facilitando assim acGes concretas
para combater o assédio. Ao mesmo tempo, o conteldo da primeira parte estabelece as
diretrizes a serem seguidas pelo empregador/organizacdo em que os atos de assédio sdo
cometidos.

e A segunda parte, a parte aplicativa, resume as informacdes estabelecidas pela Lei
167/2020, a fim de esclarecer as possiveis medidas a serem tomadas pelas vitimas e
organizacgoes.

Atores envolvidos:

Instituto Romeno para os Direitos Humanos
Agéncia Nacional para a Igualdade de Oportunidades entre Mulheres e Homens

Links Gteis:

0] guia pode ser consultado gratuitamente aqui:
Ghid-practic-privind-hartuirea-morala-la-locul-de-munca.pdf

Descricdao da campanha de sensibilizacao: IRDO —
Project NuMmber:2022-1-DE02-KA220-VET-000088464
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61 30 anos de experiéncia, a associagdo presta uma va e servigos de

saude, incluindo cuidados médicos preventivos, curativos e de reabilitacdo. A sua missdo

estende-se a protecdo e apoio a criangas e jovens — incluindo aqueles em situagao de risco
—, bem como a prestacdo de apoio familiar e cuidados a idosos.

Neste contexto, o Centro de Apoio a Crianca e a Juventude opera de acordo com a missdo da
ONG, oferecendo cuidados e supervisdo a criangas e jovens, com o apoio de uma equipa
dedicada. O incidente de assédio moral envolveu um trabalhador do sexo masculino que
exibia um padrdao de comportamento inadequado para com os seus colegas, incluindo
ameacas verbais, discriminacdo e negligéncia das suas funcdes profissionais. Estas acbes
criaram um ambiente de trabalho hostil, causando ansiedade entre os colegas de trabalho e
afetando a capacidade da organizacdo de manter uma atmosfera segura e de apoio, tanto
para os colaboradores como para as criancas ao seu cuidado.

Descri¢do da abordagem/metodologia utilizada

A abordagem combinou estratégias preventivas e corretivas. Inicialmente, as queixas
menores sobre o funcionario foram geridas por meio de supervisao rigorosa, discussdes em
equipa e politicas de comunicacdo claras, incluindo uma linha direta para denuncias e
manutencdo de registos detalhados. As denudncias podiam ser feitas por varios canais —
telefone, mensagens, oralmente ou por escrito — garantindo que todas as preocupacgdes
fossem documentadas.

A medida que as queixas se acumulavam, a equipa foi encorajada a resolver conflitos
menores, com supervisao continua da lideranga. No entanto, a situagao agravou-se quando
um funcionario fez um comentario discriminatério e ameagador a um colega, o que levou a
uma denuncia imediata ao supervisor e a uma declaragdo formal por escrito.

Os Recursos Humanos e o advogado da organizacdo intervieram, iniciando procedimentos
disciplinares ao abrigo da legislacdo laboral portuguesa. Foi emitida uma notificacdo de
acusagao, exigindo uma resposta no prazo de 12 dias, em outubro de 2024.

As denuncias destacavam a ansiedade entre os colegas, ameacas werbais, erros de
medicacdo e comportamento discriminatdrio. Seguiram-se procedimentos formais, incluinde
relatérios escritos, entrevistas e consulta juridica. Por fim, o advogado recomendou a
demissdo por mutuo consentimento. O processo foi transparente e em conformidade com a
lei, reforcando o compromisso da organizacdo com um local de trabalho respeitoso e

mcl 4ﬁ%t NUMber:2022-1-DE02-KA220-VET-000088464
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(o] estruturado e transparente garantiu a protegdo dos trd adores, reforcando

o0 compromisso da organiza¢ao com um local de trabalho respeitoso.

Atores envolvidos

Viérios fatores-chave estiveram envolvidos na resolucdo do caso de assédio moral:

e Colaboradores do abrigo: colaboradores de diversas origens (Portugal, Angola,
Brasil), alguns diretamente afetados pelo assédio moral.

e Lideres de equipa e supervisores: supervisionaram de perto, registaram os
incidentes e comunicaram-nos a gestao superior.

® Recursos humanos e assessoria juridica: supervisionaram o processo formal,
incluindo a emissdao de notificacdes de acusacdo e a negociacdo da demissdo do
trabalhador.

e Lideranga da ONG: Apoiaram as ag¢des tomadas para manter um ambiente de
trabalho seguro e proteger as criancas e jovens sob os seus cuidados.

Resultados

Os principais resultados deste caso incluiram:

e Demissdo do trabalhador: O trabalhador aceitou a demissdao por mutuo
consentimento apds intervencgao juridica, garantindo uma resolugao répida.

e Ambiente de trabalho restaurado: A suspensao imediata protegeu os colaboradores
de novas ameacas, reforcando uma atmosfera saudavel tanto para os colaboradores
guanto para as criangas.

o Fortalecimento dos mecanismos de dentincia: O caso destacou a importancia de
canais de comunicagao claros e manutenc¢ao de registros para lidar rapidamente com
o assédio moral.

e Reforgo das politicas: A organizacdo reforcou as suas politicas no local de trabalho,
enfatizando o respeito, a inclusdo e a tolerancia zero para o assédio.

V.  Aprenda e tome medidas adicionais com base nas informagoes
project noetaihidas doscelaboraderesostadase EXIT
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implementada

As entrevistas de saida desempenham um papel essencial no desenvolvimento

organizacional, fornecendo insights criticos sobre as experiéncias dos colaboradores e suas

motivac¢des para sair. Quando bem conduzidas, elas geram informacdes que podem ajudar a
refinar a cultura do local de trabalho, aumentar a retencdo de colaboradores e resolver

problemas subjacentes que, de outra forma, poderiam ser ignorados.

YYVYVYY

=

Descobrir o(s) motivo(s) da saida de um funcionario

Compreender a percegao do colaborador sobre o ambiente e a cultura de trabalho
Alimentar processos de inovacao, solicitando ideias de melhoria

Solicitar feedback sobre a gestao, funcGes e responsabilidades

Fatores de retengdo - o que poderia ter feito com que o funciondrio permanecesse
na organizagdo/empresa

Escolha o formato da entrevista - decida se a sua entrevista deve ser realizada online
ou presencialmente, dependendo da cultura do seu local de trabalho.

Nota: uma alternativa as entrevistas de saida, que requer menos tempo e recursos,
sdo os questiondrios/inquéritos de saida.

Defina os objetivos da entrevista - que informacgdes gostaria de obter por meio desta
entrevista? Como isso pode se relacionar com futuros desenvolvimentos internos na
sua organiza¢do/empresa?

Treine e escolha o entrevistador - certifique-se de que a pessoa que ird facilitar a
entrevista esteja totalmente treinada para isso. Precisaria de um supervisor direto
gue conheca o funcionario e o seu trabalho para conduzir a entrevista de saida ou
outro profissional de recursos humanos que ndo tenha interagido muito._com o
entrevistado? A escolha do entrevistador estd intimamente rela€ionada com a
definicdo dos objetivos da entrevista.

Concentre-se na confidencialidade - garanta aos seus colaboradores que as
respostas deles serdo mantidas em sigilo e que serdo usadas de forma construtiva!

Project NUMber:2022-1-DE02-KA220-VET-000088464
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A @e a entrevista de saida em tempo util - escolha uma d entrevista de
saida em conjunto com o funciondrio que estd a sair.

6. Realize a entrevista.
Analise os dados recolhidos e desenvolva um plano de a¢do para a sua equipa.

Recursos:
. Ii . | . id
° Como conduzir uma entrevista de saida eficaz

O que fazer e o que ndo fazer ao lidar com a diversidade e prevenir o assédio moral

No contexto do projeto Talk2ZME e da necessidade de aprender com as experiéncias dos
colaboradores durante a fase de saida, é essencial definir algumas coisas a fazer e a ndo
fazer para lidar com a diversidade e prevenir o assédio moral.

O que fazer:

v/ Realizar entrevistas de saida completas: Torne as entrevistas de saida uma pratica

padrdo. Garanta um ambiente seguro e confidencial para que os colaboradores
partilhem as suas experiéncias honestamente, sem medo de represalias. Faga perguntas
especificas e abertas sobre as suas experiéncias com diversidade e inclusdao, bem como
sobre quaisquer casos de assédio moral ou assédio que possam ter testemunhado ou
sofrido.

v/ Ouca ativamente e tome notas: Ouga atentamente o feedback dos colaboradores

durante as entrevistas de saida. Tome notas detalhadas, prestando muita atencdo a
temas ou padrGes recorrentes relacionados com DEl ou assédio moral. Ndo interrompa
nem descarte as preocupacgdes.

v/ Analise os dados das entrevistas de saida: analise sistematicamente os dadoes‘recolhidos

nas entrevistas de saida. Procure tendéncias, padrdes e questdes comuns relacionadas
com diversidade, inclusdao e assédio moral. Identifique areas especificas que precisam de
melhorias.

Project NUMber:2022-1-DE02-KA220-VET-000088464
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(4 a solucdes vidveis: com base na analise, crie um plano de acdo concreto para

resolver os problemas identificados. Esse plano deve incluir metas especificas,
mensuraveis, alcangaveis, relevantes e com prazo determinado.

v/ Implementar mudancas e comunicar: Implemente o plano de acdo prontamente.

Comunique as mudangas a todos os colaboradores , enfatizando o compromisso da
organizacdo em melhorar a DEI e prevenir o assédio moral. Expligue como as mudancas
abordardo as questdes levantadas durante as entrevistas de saida.

v/ Acompanhe e monitore: apds implementar as mudangas, acompanhe os colaboradores

para avaliar a eficdcia das intervengbes. Monitore métricas relevantes (por exemplo,
satisfacdo dos colaboradores , estatisticas de diversidade, relatérios de incidentes de
assédio moral) para medir o progresso e fazer ajustes adicionais.

v/ Fornecer formacao e recursos: Oferecer formacdo continua e recursos aos colaboradores

sobre diversidade e inclusdo, resolugcdo de conflitos e intervengao de terceiros. Isso ajuda
a criar um ambiente de trabalho mais respeitoso e inclusivo.

v/ Estabeleca mecanismos claros de denuncia: Estabeleca mecanismos claros e acessiveis

para denunciar incidentes de assédio moral e assédio. Garanta que todas as denulncias
sejam investigadas de forma completa e imparcial. Ofereca apoio e protecao aqueles que
denunciarem incidentes.

v/ Procure especialistas externos: considere contratar um consultor ou especialista externo

em DEIl e assédio no local de trabalho para analisar de forma abrangente as politicas e
praticas da organizacdo. Isso pode fornecer informacdes valiosas e recomendacdes para
melhorias.

O QUE NAO FAZER:

= Descartar ou ignorar feedback: Ndo descarte ou ignore feedbacksnegativo dos

colaboradores durante entrevistas de saida. Todas as preocupagdes devem ser levadas a
sério e investigadas.

» Realizar entrevistas de saida superficiais: evite realizar entrevistas de saida apressadas ou

superficiais. Reserve tempo suficiente para que os colaboradores partilhem suas
experiéncias de forma completa.

= Deixar de analisar os dados: Ndo se limite a recolher os dados das entrevistas de saida

sem os analisar. A analise de dados é essencial para identificar problemas sistémicos e
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necessarias para resolver os problemas identificados. Uma a¢do imediata demonstra o
compromisso em criar um local de trabalho melhor.

* Deixar de comunicar as mudancas: Ndao comunique as mudancas aos colaboradores . A
transparéncia é crucial para construir confianca e promover uma cultura de abertura.

* Negligenciar o acompanhamento continuo: Ndo presuma que a implementacdo de
mudancas resolvera automaticamente todos os problemas. O acompanhamento e a
avaliacdo continuos sdo essenciais para avaliar o progresso e fazer ajustes adicionais.

*» Falta de formacdo e recursos: Nao negligencie a oferta de formacdo continua e recursos
aos colaboradores sobre DEI e prevencdo de assédio moral.

* Ignorar os mecanismos de denuncia: estabeleca mecanismos claros e acessiveis para

denunciar assédio moral e assédio. Uma investigacdo completa e apoio aos denunciantes
sao vitais.
= Seguindo estas recomendagdes, as organiza¢des podem aproveitar os insights recolhidos

nas entrevistas de saida para criar um local de trabalho mais inclusivo, respeitoso e
seguro, que previna e trate eficazmente o assédio moral e promova a diversidade.

Recursos:

= Harrison, R. (2010). Entrevistas de saida: um guia para gestores. Employment Relations Today,

https://www.researchgate.net/publication/352977550 Exit interviews as a tool to reduce p

arting_employees' complaints_about_their_former_employer_and_to_ensuregfesidual _comii
tment

=  Brown, B. (2015). Ousar grandemente: como a coragem de ser vulneravel transforma a maneira

como vivemos, amamos, criamos os filhos e lideramos. Gotham  Books
https://www.researchgate.net/publication/318305934 Brown_B_2015_Daring_greatly How_th
e_courage_to_be_ vulnerable_transforms_the way_we_live_love parent ‘and_lead Penguin_b
ooks_ISBN_978-1592408412

= Kotter, J. P.  (1996). Leading Change. Harvard Business Review  Press

https://archive.org/details/leadingchange0000kott
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https://www.researchgate.net/publication/352977550_Exit_interviews_as_a_tool_to_reduce_parting_employees'_complaints_about_their_former_employer_and_to_ensure_residual_commitment
https://www.researchgate.net/publication/352977550_Exit_interviews_as_a_tool_to_reduce_parting_employees'_complaints_about_their_former_employer_and_to_ensure_residual_commitment
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VI. Anexos

Recursos e ferramentas adicionais

0 50 maneiras de combater o preconceito, um programa contra o preconceito para apoiar

as mulheres no trabalho — Lean In.

0 Caixa de ferramentas de sensibilizacdo - Talk2ZME (Talk2ME Awareness Toolbox)

0 Como conduzir uma entrevista de saida eficaz

0 Talk2ME - YouTube (Confira as entrevistas com especialistas do Talk2ME!)

0 Uma semana na vida (Confira o folheto Talk2ZME!)

Informagoes de contacto da parceria para consultoria

: Arabisch Deutsches Center fiir Dialog - WASLA

: APROXIMAR, Cooperativa de Solidariedade Social - A
Solidariedade Social, CRL

: San Giuseppe ONLUS - Pagina inicial - San Giuseppe ONLUS.
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https://www.researchgate.net/publication/37149723_Discrimination_In_Organizations_An_Organizational-Level_Systems_Perspective
https://www.researchgate.net/publication/37149723_Discrimination_In_Organizations_An_Organizational-Level_Systems_Perspective
https://leanin.org/gender-bias-cards/grid/get-started
https://leanin.org/gender-bias-cards/grid/get-started
https://www.talk2me-euproject.com/awareness-toolbox.html
https://resources.workable.com/tutorial/effective-exit-interview
https://www.youtube.com/@Talk2MeEuProject
https://www.talk2me-euproject.com/uploads/1/0/8/6/108661565/a_week_in_the_life_.pdf
http://www.wasla.berlin/
https://www.wasla.berlin/
https://www.aproximar.pt/
https://www.aproximar.pt/
https://www.essegionlus.org/
https://k-gem.org/
https://k-gem.org/
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https://easi-socialinnovation.org/
https://easi-socialinnovation.org/
https://www.magnetar.com.cy/contact-us/
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