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RESUMO
“ASSEDIO MORAL NO TRABALHO: UM FENOMENO SOMBRIO?”

A questdo do assedio moral no trabalho € um tema de relevante importancia na vida do
comum cidadao trabalhador e em diversas vertentes causando impactos ndo apenas na sua
vida pessoal, como também, na sua vida profissional e social. E nesta problematica que
abordaremos o tema fulcral da presente dissertacdo: a importancia que tem de ser dada, por
todos nos, enquanto cidaddos e enquanto vida humana sobre o impacto que o assedio moral
no trabalho pode provocar na vida do trabalhador e daqueles que sdo vitimas deste fendmeno.

Nos ultimos anos temos assistido a uma acentuada e crescente discussao, no que a este
fendmeno diz respeito, discutindo-se principalmente se esta se trata de uma problematica
recente ou se pelo inverso ela sempre existiu no seio da nossa sociedade de uma forma
obscura e ndo tendo o tratamento e a atencéo que deve ter.

Ainda que tenha caracteristicas préprias que o permitem identificar, actualmente a
figura do assédio moral é ainda com bastante facilidade confundivel com outras figuras que
por apresentarem certas particularidades e caracteristicas identificativas parecidas com a do
assédio moral tornam este fendmeno por vezes algo sombrio.

Pese embora actualmente seja dada uma maior énfase a protec¢do dos trabalhadores,
ndo podemos deixar de referir que no nosso entender esta proteccdo demonstra-se ainda
insuficiente e inadequada face a necessidade de uma resposta que deveria ser célere e eficaz,
com o principal intuito de evitar que este assédio continue a fazer vitimas e abalar de uma
forma dréstica as suas vidas.

A prevengdo e o combate ao assedio moral no trabalho sdo palavras-chave na
prevencdo do surgimento de novos casos e para isso existem meios que podem ser utilizados
para prevenir e combater este fendmeno, como é o caso das diversas instituicbes e
organizacg0es existentes em Portugal.

O préprio Cddigo do Trabalho, em sintonia com os principios legalmente previstos
pela Constituicdo da RepuUblica Portuguesa e demais legislacdo existente e aplicavel, sdo
essenciais para evitar que surjam novos casos de assédio moral no trabalho cabendo, assim, a
propria legislacdo assegurar a defesa de qualquer ser humano trabalhador, competindo ainda
aos referidos diplomas legais em conjunto com uma justica ampla e equitativa assegurar uma

tutela justa a todos aqueles que sdo alvo e vitimas de assédio moral no trabalho.

Palavras-chave: assédio moral, trabalhador, consequéncias, vitima.



ABSTRACT AND KEYWORDS
"MORAL HARASSMENT AT WORK: A DARK PHENOMENON"'

The moral harassment at work issue can become an important theme in the common
life of the worker-citizen in various aspects since its impact can affect not only their personal
life but also their professional and social life. Based on this issue, we will address the central
theme of this dissertation: the importance that all of us, as citizens, must give to the impact
that moral harassment at work can cause on workers lives and on those who are victims of

this phenomenon.

In recent years, we have witnessed a growing and significant discussion about this
issue. The focus of this phenomenon is if this is a recent problem or if it has always existed
within our society, despite being hidden in some way and lacking the adequate treatment and

attention.

Although it has its own characteristics, which enable the moral harassment
identification, it is also quite easily confused with other kinds of harassment since they can
also have some similar aspects and features. This makes this issue perceived as a dark

phenomenon.

Now, although there is a greater emphasis on the workers protection, we can not fail to
mention that, in our view, this protection is still faulty and inadequate, given the need for a
response that should be fast and effective in order to prevent this occurrence. The victims of

this harassment can have their lives drastically undermined.

Preventing and fighting moral harassment at work are the keywords to hinder the
emergence of new cases. There are different means that can be used to prevent and fight this

phenomenon, as is the case of the various institutions and organisations in Portugal.

The Labour Code, in line with the principles provided by the Portuguese Constitution
and other current and applicable legislation, are essential to prevent the emergence of new
cases of moral harassment at work. It is thus the legislation responsibility to defend any
worker, as a human being, through a joint effort of legal acts and broad and equitable justice.
They should ensure a fair protection for those who are targets and victims of moral

harassment at work.

Keywords: Moral Harassment, worker, Consequences, Victim.
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I.INTRODUCAO

“Sem trabalho, a vida apodrece mas quando o trabalho ndo tem alma,

a vida mingua e morre”

Albert Camus, escritor, romancista, ensaista, dramaturgo e filésofo francés nascido na Argélia.

1.1. Tema escolhido, sua delimitagdo e motivacOes subjectivas e objectivas para a sua

analise

O tema desta dissertacdo é o assedio moral no trabalho. Sera ainda de o considerar um
fendmeno sombrio na sociedade actual? Quais as questdes juridicas, teoricas e de efectivacdo
real designadamente processual que o envolvem? E mesmo de contexto sociopolitico e

cultural que o tornam relevante?

Na sua escolha movem-me vérias razGes, umas subjectivas e outras objectivas. Era
ainda advogada estagiaria quando este tema se cruzou comigo. Num dia normalissimo, numa
das minhas idas ao tribunal, para tratar de questdes profissionais relacionadas com um
processo que acompanhava, que em nada se relacionava com esta questdo, deparei-me com

um processo que tratava este tema.

Apds assistir, ainda que por breves instantes, ao inicio da audiéncia de discussdo e de
julgamento, o tema cativou-me pela sua particularidade e essencialmente pela sua
particularidade misteriosa que ainda o envolve: como provar que estamos perante uma
situacdo de assédio moral no trabalho quando existem tantas e tantas figuras que expressam
sentimentos e situacdes confundiveis com aquelas que revestem o assédio? Como saber que
estamos exactamente perante uma situacdo de assedio moral no trabalho? Como recompensar
a vitima pelo sofrimento a que foi sujeita quando as sequelas sejam, ou ndo, marcantes?
Como ajudar as pessoas vitimas deste fendmeno? Sdo questbes para as quais tentei eu prépria
encontrar as respostas com este meu estudo e partilhar essas mesmas conclusdes neste

trabalho seguindo uma metodologia de abordagem cientifica na area do direito.

Um tema cativante que me fez despertar cada vez mais a curiosidade de o conhecer em
profundidade para conseguir de alguma forma apoiar, ndo apenas juridicamente, as pessoas

gue sao vitimas destes actos.



Embora nédo trabalhe directamente com o tema do assédio moral no trabalho este
estudo foi uma das formas que encontrei para conhecer esta area e de transmitir & comunidade
cientifica e aos profissionais do direito que o asseédio moral no trabalho existe, que é real e
que existem cada vez mais vitimas deste fendmeno, vitimas essas que continuam caladas por
medo, ndo denunciando as situa¢des humilhantes a que ficam sujeitas por receio de sofrerem

represalias que piorem ainda mais a sua fragil situac&o laboral.

O assédio moral no trabalho existe. E ele tem de ser perseguido e denunciado. Mas
como? Esta foi uma das questdes que coloquei. Tentei encontrar a resposta a esta questdo com
este estudo. Tentando perceber que ajudas existem, a quem se pode recorrer e onde encontrar
0 adequado auxilio necessario quando se é vitima deste fendbmeno, o qual pode ser

completamente destrutivel para quem se cruza com ele no seu dia-a-dia laboral.
Ao meu interesse pessoal junta-se pois a constatacdo do interesse social do tema.

Até a actual previsdo do Cdodigo do Trabalho este fendmeno designado por assédio
moral no que ao nivel especifico do direito do trabalho diz respeito havia sido quase como

que ignorado em Portugal.

Qual o real interesse deste tema para a sociedade actual? Constata-se que ao longo do
tempo o assedio moral no trabalho (tal como é designado no nosso ordenamento juridico) é
um tema que tem vindo a ganhar grandes proporcdes, registando-se ao longo do tempo um
aumento significativo, discutindo-se na realidade se se trata de uma nova questdo ou se é pura
e simplesmente um velho problema social e humano como tantos outros ja existentes e que
finalmente deve ganhar maior visibilidade, avaliacdo, analise por especialistas de varias areas

e um estatuto juridico melhorado em ordem a torna-lo mais eficaz.

O assédio moral podera traduzir-se num grave risco psicossocial na medida em que
podera resultar da ma gestao do trabalho, bem como, das mas condicdes de seguranca e satde
que sdo disponibilizadas ao trabalhador no seu préprio local de trabalho, € um tema que deve
ser estudado, tratado e principalmente trabalhado pela propria sociedade na medida em que
ele representa claramente um perigo para a manutencdo de uma sociedade que se espera ser de

igualdade de direitos para todos os cidad&os.



Através de estudos juridicos aprofundados e confrontando o tema sem quaisquer
receios tentar-se-4 encontrar uma solucdo ajustada e adequada a lutar contra as situacdes de

assédio moral no trabalho, situacdes estas que surgem cada vez mais na sociedade actual.

1.2. Enquadramento teorico

O artigo 28.° do actual Cadigo do Trabalho dispde claramente que “a pratica de acto
discriminatério lesivo de trabalhador ou candidato a emprego confere-lhe o direito a

indemnizagdo por danos patrimoniais e ndo patrimoniais, nos termos gerais de direito”.
Posicédo firme quanto ao tema em estudo tem o nosso pais vizinho: Espanha.

O ordenamento espanhol apesar de ainda ndo beneficiar de uma regulamentacao
especifica que trate deste fendmeno, no ambito da seguranca social com as previsdes e com
sustento na sua propria Ley General de la Seguridad Social (artigo 115.9), tem vindo a
considerar a real possibilidade do assedio moral poder ser um importante fundamento de
acidente no trabalho tentando desta forma dar e garantir as vitimas uma tutela reparadora de

todos os danos sofridos.

Para Ramén Gimeno Lahoz basta que se prove que existe uma incapacidade motivada
por um conflito laboral para que se qualifique esta situagdo como um claro acidente de
trabalho ou bastando, quando a incapacidade ndo ocorra no proprio local de trabalho ou
dentro do horario do mesmo, que se prove que essa mesma patologia tem causa exclusiva e

directa com factos ocorridos no trabalho?.

Na jurisprudéncia aparecem-nos ja varias decisdes judiciais que protegem a vitima de
assédio moral, decisdes estas que alertam para esta realidade dando conta e confirmando que
0 assedio moral no trabalho existe no dia-a-dia laboral e que também tentam de alguma forma

reparar 0s danos sofridos pela vitima nas méaos do agressor.

E o caso recente da decisdo proferida pelo Tribunal da Relacdo de Guimardes em 18
de Fevereiro de 2016 que condenou uma empresa a pagar uma indemnizacéo, antiguidade e

! LAHOZ, Ramén Gimeno (2004) La Presion Laboral Tendenciosa (Mobbing), 2004, p. 281. Tese de
doutoramento em Direito. Universidad de Girona. http://www.bvsde.ops-oms.org/bvsacd/cd49/presion.pdf
(Setembro de 2004).



http://www.bvsde.ops-oms.org/bvsacd/cd49/presion.pdf

danos ndo patrimoniais, a um trabalhador que se despediu por alegadamente ser vitima de
assédio moral por parte da administracdo alegando justa causa para o despedimento.

A doutrina também é parca, mas encontramos a opinido da autora e psiquiatra francesa
e também especialista na area de criminologia Marie-France Hirigoyen a qual explicita que o
assédio moral no trabalho traduz-se como um comportamento abusivo (um simples gesto,
uma palavra, um mero comportamento ou uma simples atitude) que devido a sua
caracteristica repetitiva e sistematizada atenta contra a dignidade ou a integridade fisica ou
psiquica de determinada pessoa colocando em risco e em perigo 0 Seu emprego ou até

degradando o seu ambiente de trabalho.

Hirigoyen afirma ainda que “em Portugal, a preocupacdo dos académicos s6 muito
recentemente deu origem a estudos sobre o tema, existindo alguns trabalhos pioneiros nos
altimos cinco anos, o que tem catalisado algum interesse por parte de jovens

investigadores™?.

N&o ha estatisticas uma vez que as pessoas tendem a ndo denunciar os seus casos. No
entanto, verifica-se nos ultimos tempos um agravamento das situacdes de assédio moral em

relacdo a homens e mulheres e velhos e novos como realca a sociologa Luisa Veloso.

N&o se traduzindo num problema social novo e ndo sendo assim reconhecido, entende-
se que o assedio moral tem vindo a adquirir uma expressdo sélida, possivelmente potenciada

pelas mudancas nas economias e nos proprios mercados de trabalho.

Julio Gomes, por seu lado, refere que “o fendmeno de mobbing € objecto de

apreciagdes muito distintas por parte de diferentes autores”.

Como ele comenta, “para alguns, trata-se apenas de um nome novo para uma

realidade t4o antiga como o proprio trabalho™2.

De facto, salienta este autor que a maioria da doutrina considera que “no ambiente de

trabalho sempre houve humilhago, violéncia fisica e psiquica, stress”™ e que assim sendo

2 LOUSA, Olinda, (2013) DEBATE: Combate ao Assédio no Trabalho: Assédio Moral no Local de trabalho.
Disponivel em http://www.cgtp.pt/images/images/2014/06/AssedioOlindaLousa.pdf, data de consulta a
04/04/2016.

3 GOMES, Jdlio, Direito do Trabalho, Vol. I, Coimbra Editora, ano de 2007, p. 424.

4 Idem.



acaba por ser “frequente sublinhar-se que o mobbing ndo corresponde a qualquer conceito

juridico preciso e que assume uma multiplicidade desconcertante de formas™.

Por outro lado, Rita Garcia Pereira faz notar que

“0 assedio moral tem por objecto ou por efeito uma degradacéo das condicdes de
trabalho, susceptivel de importar atentados aos mais diversos direitos, desde logo
0 da dignidade da pessoa humana, de alterar a saude fisica e mental ou

psicolégica ou de comprometer a progressio na carreira do visado™®.

Sobre a mesma questdo que se prende em saber se 0 assédio no trabalho é uma
realidade historicamente constatavel ou é algo novo respondeu Christophe de Dejours,
afirmando que é algo recente estando a diferenca no facto de o que mudou néo foi ter sido o

assédio mas sim as solidariedades € que desapareceram.

Salienta Dejours que “quando alguém era assediado, beneficiava do olhar dos outros,
da ajuda dos outros, ou simplesmente do testemunho dos outros. Agora estdo s6s perante o

assediador — € isso que € particularmente dificil de suportar’”.

No presente estudo, apesar do assédio moral no trabalho ser a sua questdo principal
considera-se importante fazer uma analise profunda acerca da sua problematica doutrinal,
jurisprudencial e na sociedade actual que estdo relacionadas de uma forma directa ou
indirecta com a sua existéncia, pelo que, tentaremos também abordar tudo o que envolva este
fendmeno designadamente as figuras confundiveis com a do assédio moral (stress, depresséo,

etc.) e que podem conduzir a decisdes judiciais e extrajudiciais injustas para a vitima.

Referimo-nos assim, porquanto a situacdo da existéncia de assédio moral € ainda

dificil de provar, pelo que, consideramos que se deve analisar quais as respostas dadas ou a

> GOMES, Jdlio, Direito do Trabalho, Vol. I, Coimbra Editora, ano de 2007, p. 424.

® PEREIRA, Rita Garcia, Mobbing ou Assédio Moral no Trabalho, Coimbra Editora, 2009, p. 119.

” GERSCHENFELD, Ana, (2010) Um suicidio no trabalho é uma mensagem brutal. Disponivel em
https://www.publico.pt/sociedade/noticia/lum-suicidio-no-trabalho-e-uma-mensagem-brutal-142073, data de
consulta a 03/03/2016.



dar pelo nosso proprio ordenamento juridico como solucéo a questdo e tentando-se perceber
se efectivamente estard Portugal pronto a dar uma resposta real e justa as situa¢fes de assedio

moral no trabalho.

1.3. Hipdteses

Para formular a hipotese inicial que se acabou por manter apos a investigacao e analise
do tema comecou-se por questionar profundamente se seria suficiente o que prevé o artigo
28.° do Cddigo do Trabalho, no que concerne a responsabilidade civil pela pratica continua ou
ndo de assédio moral no trabalho. Questiona-se quais as medidas e as formas de prevengédo no
combate ao assédio moral no trabalho e se estara Portugal a corresponder correctamente com

as necessidades das vitimas de assédio moral no trabalho.

Quem sdo os protagonistas deste fendbmeno? Estara Portugal pronto para responder a
este que podemos designar como um problema crescente no mundo do trabalho? E que meios
de defesa existem para assistir e proteger aqueles que sdo vitimas de assédio moral no
trabalho? Sera que vale mesmo a pena algum sacrificio pessoal para manter o emprego? ou E
melhor ter um mau trabalho do que ndo ter nenhum. Estas sdo provavelmente algumas das
frases cada vez mais comuns na nossa sociedade, principalmente e muito devido a actual crise

econdmica que 0 nosso pais atravessa.

Uma das hip6teses com mais énfase deste trabalho é a seguinte: o assédio moral no
trabalho existe no nosso pais como fenémeno corrente e existem mecanismos de prevencgdo e
de punicdo mas apesar disso é extremamente dificil comprova-lo pelo receio de denlncia e
represalias e também é dificil distingui-lo do plano préatico e tedrico e de figuras afins,
impondo-se melhoramentos a nivel legislativo, proteccdo do trabalhador e denunciante e uma

jurisprudéncia mais corajosa e clara.

1.4. Metodologia
Quanto a esta questdo é importante seguir os ditames da doutrina e da jurisprudéncia.

Este trabalho incidira muito sobre posi¢des doutrinais e outras posi¢des normativas

versando sobre a questdo do assédio moral no trabalho. Por exemplo, a Suécia que foi pais



pioneiro a dar a merecida atencdo a este tema, atraves da Lei de 21 de Setembro de 1993, foi
também o primeiro a classificar o assédio moral como sendo um risco profissional, atribuindo
ao empregador a obrigacdo e o dever de proporcionar e promover um ambiente de trabalho

saudavel.

Foi isto que propiciou uma “Ordenagdo do Conselho Nacional Sueco e Seguranga
Ocupacionais” contendo medidas sérias de prevencdo contra o assédio no ambiente de

trabalho.

Para analisar esta tematica utilizou-se 0 método tido como mais adequado com vista a
conseguir alcancar e compreender o tema, nomeadamente, 0s nUmeros que o envolvem e as

formas de ajuda que existem.

Para isso a metodologia encontrada e adequada para a finalidade que se pretende dar a
este estudo foi feita através do contacto com o proprio tema, lendo, pesquisando e analisando

as opiniBes e decisdes dos poderes publicos ja referidas por vérias autores.

Tentou-se também obter resultados e estatisticas feitas recentemente por importantes
institutos portugueses de forma a consciencializar todos para o facto do assédio moral
efectivamente existir na sociedade, nomeadamente no meio laboral, e de ser um fenémeno
real e para o qual ha que encontrar as solugdes certas e mais adequadas a evitar o seu

crescimento levando a sua erradicacao.

Em geral, dado estarmos face a uma investigacdo essencialmente bibliografica, sejam
leis, doutrina ou jurisprudéncia, e também assentada em estudos sociolégicos, seguimos

métodos cientificos, deducdo e indugdo, procurando encontrar e transmitir visdes diacronicas.

1.5. Fontes de informacao

As fontes de informacédo utilizadas no presente estudo tiveram sempre como ponto-
chave e como objectivo localizar o fendmeno do assédio moral no trabalho, o seu conceito e
perspectivando em termos gerais 0 que envolve este assunto tentando perceber de alguma

forma se ainda se trata de um fendmeno sombrio na sociedade actual.



Assim, impds-se identificar os factores que circunscrevem o assedio moral no trabalho
e os efeitos negativos que estes podem provocar na vitima ndo apenas a nivel da satde, como

também, a nivel psiquico, psicoldgico, patrimonial, entre outros.

O presente estudo tem assim como objectivo demonstrar as diversas conclusdes que
obtiveram e transmitem aqueles que investigam sobre esta tematica, nomeadamente, a nivel
internacional Marie France Hirigoyen, Ana Verdasca, Mago Graciano Pacheco e Heinz
Leymann e a nivel nacional Rita Garcia Pereira, Antonio Menezes Cordeiro, Bernardo Lobo

Xavier, Maria do Rosario Palma Ramalho, entre outros.

Contributo importante ao longo de toda a investigacdo do presente estudo foi também
a legislacéo nacional e internacional, bem como, a literatura internacional e comunitéria sobre

o0 tema aqui em andlise que contribuiram para o enquadramento tedrico que aqui se deixara.

Ainda quanto a esta matéria e de forma a transcrever e compreender de um modo real
0s numeros que envolvem este fendmeno utilizou-se as conclusdes retiradas do estudo
designado por “Assédio Sexual e Moral no local de trabalho em Portugal”, investigagdo esta
coordenada pela professora Analia Torres e desenvolvida pelo Centro Interdisciplinar de
Estudos de Género do Instituto Superior de Ciéncias Sociais e Politicas (ISCSP) e da
Comissdo para a Igualdade no Trabalho e no Emprego (CITE) o qual foi apesentado no
decurso do més de Junho do ano de 2015.

1.6. Estrutura expositiva

Em termos expositivos este estudo comecara por dar a conhecer este fendmeno,
nomeadamente, a sua designacdo, os sujeitos que dele fazem parte e constituem o préprio
assédio moral no trabalho, onde o encontramos na nossa legislacdo e ainda os elementos

integrantes do mesmo.

Abordar-se-a a questdo do 6nus da prova porque detectada uma situacdo em concreto
de assédio moral, bem como, os sujeitos que dela fazem parte é importante tentar perceber a
guem cabe fazer o énus da prova e se a aplicar-se como podemos formular a sua inversdo, ou

seja, a quem cabera fazer prova da existéncia deste fenémeno.



Ainda por estar directamente relacionado com os sujeitos, bem como, com o 6nus da
prova analisar-se-a ainda quais as varias formas de assédio moral que existem. Estas formas
por serem unitariamente caracterizadoras em si mesmas revestem-se de certas particularidades
(tais como o tipo de sujeitos e de vitimas) que distinguem cada uma das situacfes de assédio

moral.

E importante conhecer cada uma das suas vertentes de forma a identificar o tipo de
assédio praticado, bem como, ajustar a cada situacdo em concreto as medidas preventivas e

punitivas necessarias ajudando na obtencéo da prova da existéncia deste fenomeno.

De seguida apds analisar-se todos os elementos estruturantes do assédio moral, 0 6nus
da prova e as suas formas de expressdo, tratar-se-4& de analisar as figuras facilmente

confundiveis com a do assédio moral e sobre as quais se fara uma breve e particular analise.

Esta referida confusdo podera conduzir a injusticas perante a vitima gque ao ver 0s seus
sinais de fraqueza serem confundidos com outra figura que ndo a do assédio moral,
encaminha-a a tomar decisfes injustas e que ndo respondem as necessidades de uma
determinada situacdo associada ao assédio moral dai justificar-se a insercdo desta analise

neste particular estudo.

Por ultimo em jeito de conclusdo verificando-se a existéncia efectiva deste fendmeno e
porque a vitima devera ter ao seu alcance uma atencdo e tratamento adequados terminar-se-a
demonstrando que a solucdo para este fenOmeno passa inevitavelmente pela tdo referida

prevencdo e pelo combate ao assédio moral no trabalho.

Assim, considera-se importante demonstrar que existem formas e meios de combate
eficazes, existem ajudas essenciais que estdo ao alcance das vitimas e das pessoas que a
rodeiam, nomeadamente, através da prépria legislacdo e de organismos e instituicGes fisicas
gue se preocupam com este fendmeno e tentam auxiliar todas as vitimas do assédio moral no
trabalho. E nessas instituicdes e nestes organismos que este estudo terminara porque s&o pecas
fundamentais na ajuda ao combate a este fenémeno e infelizmente cresse que a maioria das

vitimas desconhece a sua existéncia.



11. FENOMENO DE ASSEDIO MORAL NO TRABALHO

“Agora, isso ndo é o fim. Nem é o principio do fim.
Mas é, talvez, o fim do principio”.

Winston Churchill, politico conservador e estadista britanico, em Novembro de 1942

2.1. Considerac0es iniciais e fundamentos conceptuais e historicos

Concordando com Mago Graciano de Rocha Pacheco® optar-se-a4 por utilizar a
terminologia exacta de assédio moral para se classificar e referir a este auténtico fenémeno da
actualidade o qual tem causado tantos danos psicolégicos, fisicos e psiquicos (entre outros),

nos mais variados trabalhadores e nas mais diversas areas profissionais.

Sera o assedio moral um fenémeno recente? O autor Christophe de Dejours afirma

nitidamente que

“ndo, mas a diferenca é que, antes, as pessoas ndo adoeciam. O que mudou ndo
foi o assedio, o que mudou é que as solidariedades desapareceram. Quando
alguém era assediado, beneficiava do olhar dos outros, da ajuda dos outros, ou
simplesmente do testemunho dos outros. Agora estdo sés perante o assediador — é
isso que é particularmente dificil de suportar. O mais dificil em tudo isto néo é o
facto de ser assediado, mas o facto de viver uma traic&o — a traicéo dos outros™.

Dejours realca que como consequéncia do assédio moral no trabalho as vitimas deste
fendmeno acabam por se sentir desamparadas e sem o essencial apoio de quem os rodeia e

convive com elas no seu espaco laboral porquanto apercebessem realmente “que as pessoas

8 Vide. PACHECO, Mago Graciano de Rocha, “O Assédio Moral em Portugal”, O Elo mais Fraco, Almedina,
Coimbra, 2007, p. 169.
® GERSCHENFELD, Ana, (2010) Um suicidio no trabalho é uma mensagem brutal. Disponivel em
https://www.publico.pt/sociedade/noticia/lum-suicidio-no-trabalho-e-uma-mensagem-brutal-142073, data de
consulta a 03/03/2016.



com quem trabalhamos ha anos sdo cobardes, que se recusam a testemunhar, que nos evitam,

que ndo querem falar connosco”2°.

Os referidos comportamentos e o facto de se sentirem desamparadas acarretard
inevitavelmente graves consequéncias para as vitimas, dado que, quando se encontram

perante uma situacdo destas o lado negativo surge e para as vitimas tornasse

“dificil sair do pogo, sobretudo para os que gostam do seu trabalho, para os mais
envolvidos profissionalmente. Muitas vezes, a empresa pediu-lhes sacrificios
importantes, em termos de sobrecarga de trabalho, de ritmo de trabalho, de
objectivos a atingir. E até lhes pode ter pedido (o0 que é algo de relativamente
novo) para fazerem coisas que vdo contra a sua ética de trabalho, que

moralmente desaprovam” !

Mas o que caracteriza este fendmeno? Em que consiste o assédio moral?

Comummente conhecido, entre outras designacdes, por mobbing ou até por bullying
laboral o assédio moral caracteriza-se por ser todo e qualquer comportamento de
caracteristicas abusivas e indesejadas, desde simples gestos, palavras ou comportamentos,
praticados pelos proprios (conhecidos e por vezes intimos) colegas de trabalho ou pelas
proprias chefias de entidades de cariz publico ou privado (estes Ultimos tém cada vez mais
assumindo o papel de principais assediadores), com o principal intuito de intimidar e afectar
em termos grosseiros a integridade fisica, psiquica e psicolégica de um determinado

trabalhador na sua relativa “dependéncia”.

O assédio moral traduz-se num conjunto de actos provenientes de diversas naturezas,
humilhantes ou opressivos, depressivos e até intimidatorios, que surgem no ambito ou no
contexto de uma relacdo laboral, que objectivamente vao contra os direitos fundamentais
constitucionalmente consagrados que assistem ao proprio trabalhador e que o atingem

brutalmente na sua integridade fisica e moral.

10 GERSCHENFELD, Ana, (2010) Um suicidio no trabalho é uma mensagem brutal. Disponivel em
https://www.publico.pt/sociedade/noticia/lum-suicidio-no-trabalho-e-uma-mensagem-brutal-142073, data de
consulta a 03/03/2016.

1 1dem.



Estes comportamentos surgem sistematicamente e revelam-se ndo apenas através da
reiteracdo de condutas ofensivas, como também, se revestem num conjunto de varios actos
que se completam por terem a mesma e idéntica finalidade ou objectivo: a de atacar

psicologicamente o trabalhador causando neste graves efeitos negativos.

E neste referido aspecto que o presente estudo e o tratamento deste tema interessa para
a sociedade actual na medida em que o assédio moral pode ndo apenas causar graves danos a
nivel da salude ao trabalhador, como pode também, causar pesados danos na sua estrutura

psiquica e fisica.

Inevitavel serd afirmar que o fendmeno do assédio moral no trabalho é actualmente
um grande responsavel por graves (e por vezes irreversiveis), alteracbes cognitivas e
psicoldgicas conduzindo, em casos mais graves e em situagdes mais extremas, ao suicidio da

sua vitima.

Os comportamentos do assediador revestem-se de um principal e decisivo objectivo,
ou seja, o de conseguir criar um ambiente laboral hostil ou desestabilizador diminuindo a

autoestima da sua vitima.

Na maioria dos casos este tipo de comportamentos por parte do agressor tem como
principal finalidade levar a vitima a tomar (por sua propria iniciativa) o comportamento de
afastar-se do seu posto de trabalho, criando assim uma ilusdo para terceiros e para quem a
rodeia laboralmente, que a decisdo desta Gltima foi uma decisdo pessoal e livre, quando na
verdade ndo o foi, até porque atras dessa decisdo se esconde de uma forma sombria o assédio

moral.

A doutrina em geral define o assédio moral no trabalho como sendo “um conjunto de
comportamentos indesejados percebidos como abusivos, praticados de forma persistente e
reiterada, podendo consistir num ataque verbal com contetdo ofensivo ou humilhante ou em

actos subtis, que podem incluir violéncia psicoldgica ou fisica”*?.

Portanto, um dos objectivos do assedio moral passa por diminuir a autoestima das

pessoas-alvo afectando-as de tal modo que coloca em causa a sua ligacdo ao local de trabalho.

12 MOURA, Joana, (2015), 600 mil portugueses ja foram vitimas de assédio moral no trabalho. Disponivel em
http://economico.sapo.pt/noticias/600-mil-portugueses-ja-foram-vitimas-de-assedio-moral-no-
trabalho_220932.html, data de consulta a 10/03/2016.


http://economico.sapo.pt/noticias/600-mil-portugueses-ja-foram-vitimas-de-assedio-moral-no-trabalho_220932.html
http://economico.sapo.pt/noticias/600-mil-portugueses-ja-foram-vitimas-de-assedio-moral-no-trabalho_220932.html

As vitimas sdo, assim, envolvidas e expostas a situacfes perante as quais tém
dificuldade em defender-se e impor-se algo que acaba por as afectar drasticamente ao nivel

psiquico, psicologico e fisico (entre outros).

Estudos recentes sobre este tema revelam que os sectores de actividade que mais

representam as situacdes de assedio moral no trabalho, séo

“apontados pelos especialistas como vividas pelas mulheres, sdo o alojamento,
restauracdo e similares (16,9%), comércio por grosso ou retalho (16,4%),
actividades administrativas e dos servicos de apoio (9,7%). E os sectores de
actividade onde se julga mais frequente acontecer situacdo de assédio moral
entre os homens sdo o comércio por grosso ou retalho (17%), o alojamento,

restauracio e similares (15,9%) e a construc&o civil (12,5%)”*3,

A Lei n.° 7/2009 de 12 de Fevereiro, que procedeu a alteragdes no Cédigo do Trabalho
que estava até entdo em vigor, trouxe consigo importantes novidades no que a este tema diz
respeito, designadamente, um notério melhoramento no conceito dado ao assedio, o qual

encontrava-se previsto pelo artigo 24.° do CT de 2003.

Assim, com a introducéo do artigo 29.° no actual CT o legislador permitiu a ampliacao
da aplicacdo da figura do assédio também a actos ndo discriminatérios conferindo, desta
forma, a vitima de assédio a justa possibilidade de conseguir alcangar uma indemnizacao por
danos patrimoniais e nao patrimoniais sofridos, sendo a sua porta de entrada e um importante

ponto de partida para obter um justo ressarcimento dos danos que sofreu.

Na redaccdo dada pelo artigo 24.° do CT de 2003, o legislador conferia apenas e tdo so
um carécter discriminatorio ao assédio fazendo simples referéncia de que ‘“constitui

discriminacéo o assédio a candidato a emprego e a trabalhador”“.

13 MOURA, Joana, (2015), 600 mil portugueses ja foram vitimas de assédio moral no trabalho. Disponivel em
http://economico.sapo.pt/noticias/600-mil-portugueses-ja-foram-vitimas-de-assedio-moral-no-
trabalho_220932.html, data de consulta a 10/03/2016.

14 Artigo 24.° da Lei n.° 99/2003, de 27 de Agosto.


http://economico.sapo.pt/noticias/600-mil-portugueses-ja-foram-vitimas-de-assedio-moral-no-trabalho_220932.html
http://economico.sapo.pt/noticias/600-mil-portugueses-ja-foram-vitimas-de-assedio-moral-no-trabalho_220932.html

Actualmente, com a nova redaccdo dada pelo renovador e estimulador artigo 29.° do
actual CT a lei refere expressamente que entender-se-a& como sendo assédio, todo

“0 comportamento indesejado, nomeadamente o baseado em factor de
discriminacéo, praticado aquando do acesso ao emprego ou no proprio emprego,
trabalho ou formacé&o profissional, com o objectivo ou o efeito de perturbar ou
constranger a pessoa, afectar a sua dignidade, ou de Ihe criar um ambiente

intimidativo, hostil, degradante, humilhante ou desestabilizador”*®.

Desta forma, reforca-se a verdadeira possibilidade de nos depararmos, no ambito
laboral e no seu quotidiano, com situacdes de assédio moral ndo apenas ao nivel

discriminatorio.

Estas normas sdo seriamente fundamentais e a sua existéncia transporta para o dia-a-
dia dos trabalhadores (vitimas de assédio moral no trabalho) um estimulo de seguranca e
proteccdo, na medida em que, se a celebracdo de um contrato de trabalho envolve
inevitavelmente duas partes (empregador e trabalhador), ao concretizarem esse mesmo

contrato laboral originam de forma imediata uma interdependéncia mdtua.

Por outras palavras, dir-se-a que na celebracdo de determinado contrato de trabalho
origina-se inevitavelmente uma relagdo de dependéncia na medida em que o empregador
compromete-se a remunerar o trabalhador pelo trabalho por si prestado, e por sua vez, o
trabalhador obriga-se a prestar o seu trabalho de uma forma exemplar contribuindo com o seu

esforco, empenho e dedicacéo.

Numa relacdo contratual de trabalho entre as partes vigora também aquilo a que a
doutrina germanica designa por “Freiheitsvermutung”, ou seja, prevalece a “presuncdo da
liberdade™.

Salvo alguns preceitos disseminados constantes da relevante Lei Geral do Trabalho, 0s
quais evidenciavam alguns deveres elementares e que deviam ser seguidos pela entidade

patronal (como é o caso do dever de proporcionar e garantir aos seus trabalhadores boas

15 Artigo 29.2, n.° 1, do Cddigo do Trabalho na redacgéo dada pela Lei n.° 7/2009, de 12 de Fevereiro.



condigdes no ambiente de trabalho ao nivel fisico, como também, ao nivel moral'®, o dever de
organizar e prever o trabalho em garantidas condi¢cdes de seguranca e higiene e ainda a
faculdade de aplicarem, quando necessarias e em casos justificativos de tal, sangcdes aos
trabalhadores que com a sua imprépria e inaceitavel conduta colocassem em risco o ambiente
de trabalho, bem como, se criassem com 0 seus comportamentos inadequados o risco de
provocar a desmoralizagdo dos seus colegas de trabalho!’), pouco mais existia sobre esta

problematica e fendmeno até ao actual Cédigo do Trabalho.

O assédio moral por parte de superiores hierarquicos acaba também por ser muito
comum e neste campo da-se énfase a importante norma legal constante do CT que prevalece a

favor do trabalhador.

Esta importante norma encontra-se caracterizada no artigo 394.° n.° 2 alinea f), no
qual, se considera como sendo uma concreta constituicdo de justa causa comprovativa de
fundamento para rescisdo do contrato do trabalho, por iniciativa do proprio trabalhador, no
caso de este sofrer “ofensa a integridade fisica ou moral, liberdade, honra ou dignidade do

trabalhador, punivel por li, praticada pelo empregador ou seu representante™8,

A indemnizacdo devida ao trabalhador em caso da referida resolucédo do contrato de
trabalho com justa causa com motivo em situacdo de assédio moral é ainda uma questdo

pertinente e deveras discutida.

Esta referida justa causa resolutiva podera apresentar duas vertentes bastante distintas:
uma vertente de caracter subjectivo (ocorrendo algum dos factos enunciados no n.° 2 do artigo
n. 394.° do actual CT), ou entdo, uma vertente meramente objectiva (como é caso das

situacGes em que ocorre uma das situagdes previstas no n.° 3 do mesmo artigo).

E esta precisa impreterivel distincdo, entre as referidas duas vertentes, que deve ser
sempre feita porquanto a resolucdo subjectiva assenta num desvalor de ac¢do ou numa

omissdo imputéavel & entidade empregadora sendo inevitavelmente indemnizavel®®.

16 Neste sentido, vd. o anterior artigo 19.° alinea ) do Decreto-Lei n.° 49408 de 24 de Novembro de 1969, o
artigo 120.° da Lei n® 99/2003 de 27/08 e o artigo 128.° do actual CT.

17 Neste sentido vd. o artigo 40.° do DL n.° 49408 de 24 de Novembro de 1969.

18 Artigo 394.° n.° 2 alinea f) do Cédigo do Trabalho na redacgéo dada pela Lei n.° 7/2009 de 12 de Fevereiro.

19 Neste sentido, vd. o artigo 396.° do CT.



Como afirma o autor Monteiro Fernandes

“a lei referencia, agora, explicitamente o conceito geral de justa causa de
resolucdo. Preside-lhe a ideia de inexigibilidade que, como se notou, penetra
igualmente a nocéo de justa causa no dominio da faculdade de ruptura unilateral

do empregador”.%°

Nos termos do artigo 396.° do CT (com a redaccdo dada pela Lei n.° 7/2009, de 12 de
Fevereiro), somente a resolucdo fundada em motivos claramente imputaveis ao empregador é
que podera ser considerada indemnizavel, e assim sendo, nestes termos a lei concede ao
trabalhador o direito a indemnizacéo, a qual serd determinada entre 15 a 45 dias de retribuicéo
base e diuturnidades por cada ano completo de antiguidade, tendo ainda em atencgéo o valor da
retribuicdo e o grau da ilicitude do comportamento tido pelo empregador ndo podendo, no

entanto, esta ser inferior a trés meses de retribui¢do base e diuturnidades.

Contudo, pode o valor exacto da indemnizacdo ser superior o que sucederd, por
exemplo, na eventualidade do trabalhador ter sofrido danos patrimoniais e ndo patrimoniais
de um valor consideravelmente mais elevado?!, como assim o observam Romano Martinez e

outros ao afirmarem que

“no que se refere a fixacdo do valor da indemnizacéo prevé-se, em paralelo com
0 artigo 439.° (relativo a indemnizacdo em substituicdo da reintegracéo), uma
solucdo, que, sendo inovadora na medida em que se define uma moldura — entre
quinze e quarenta e cinco dias de retribuicdo base e diuturnidades — dentro da
qual o tribunal deve procurar adequar a indemnizacdo aos danos efetivamente

sofridos pelo trabalhador, é ainda fortemente tributaria do sistema anterior, pois

20 FERNANDES, Monteiro, Direito do trabalho, Almedina, 12.2 edicdo, 2004, pagina 605.
21 Neste sentido vd. o n.° 3 do artigo 396.° do actual CT.



0 montante aquela atribuido dependente, em larga medida, da duracdo do

respectivo contrato?2,

Entendem, ainda, os mesmo autores que quanto a questdo do direito a uma

indemnizacao e quanto a sua justa fixacao que

“o legislador aparentemente atribuia o direito a uma indemnizagdo pelos danos
patrimoniais e ndo patrimoniais sofridos mas fixando de antemdo a moldura de
ressarcimento: entre quinze e quarenta e cinco dias de retribuicdo base e
diuturnidades. Perguntava-se, ainda, se o art. 443° encerrava 0s dois niveis de
direitos indemnizatérios que sdo atribuidos no caso de despedimento ilicito, ou
seja, a indemnizacdo por danos patrimoniais e morais sofridos e a chamada

indemnizag&o por antiguidade (respectivamente, arts. 436° e 439°)23,

Sdo ainda os mesmos autores que reforcam a posicdo de que o proprio legislador

acabou por ir mais longe nesta tematica restringindo

“expressamente o alcance indemnizatorio dos danos sofridos, posicdo muito
pouco defensavel. O trabalhador que se vé obrigado a resolucdo ndo pode
receber tratamento diferente daquele que é alvo de um despedimento ilicito. O
que se sanciona nos dois casos é o comportamento violador dos deveres legais e
contratuais do empregador, sob pena de grave violagdo da coeréncia

normativa’?*.

22 MARTINEZ, Pedro Romano, MONTEIRO, Luis Miguel, VASCONCELOS, Joana, PINTO, Pedro Madeira,
DRAY, Guilherme, SILVA, Luis Goncalves da, Codigo do Trabalho (revisto pela Lei 7/2009, de 12 de
Fevereiro) Anotado, 8.2 edicdo, Almedina, 2009, p. 647.

23 MARTINEZ, Pedro Romano, MONTEIRO, Luis Miguel, VASCONCELOQS, Joana, PINTO, Pedro Madeira,
DRAY, Guilherme, SILVA, Luis Goncalves da, Codigo do Trabalho (revisto pela Lei 7/2009, de 12 de
Fevereiro) Anotado, 8.2 edicdo, Almedina, 2009, p. 647.

24 1dem.



Quanto a esta matéria concluiu identicamente o Tribunal da Relagdo de Lisboa, no
processo n.° 1584/07.8TTLSB.L1-4, considerando que

“numa situacao de caracter continuado e de efeitos duradouros, que se agrava
com o decurso do tempo, o prazo de caducidade a que se refere o referido art.
442.°, n° 1 do Cod. Trab., s6 se inicia a partir da data da cessacao dessa situacao
ou, entdo, a partir do momento em que os seus efeitos, no contexto da relacéo
laboral, assumem tal gravidade que a subsisténcia do contrato de trabalho se
torna impossivel, ou seja, se torna intoleravel para o trabalhador, perante esses

factos e as suas nefastas consequéncias, a manutencao da relagdo de trabalho”?.

Contudo, questdo diversa serd se eventualmente o assédio ocorrer, por exemplo,
durante o periodo experimental de trabalho. Nesta particular situacdo, as circunstancias que a
envolvam e atendendo as especificidades do regime legal neste determinado e especial
periodo poder-se-ia claramente conduzir a um afastamento do trabalhador do seu local de
trabalho sem que este, apesar de ter razdes para tal, ter direito a uma indemnizagdo, uma vez
que, a denuncia € praticamente livre, e assim sendo, poderad ser entendido que a entidade
empregadora actua sob abuso de direito, 0 que obviamente acarretara as suas consequéncias

legais.

Como referido anteriormente, e como explanado ao longo de todo o presente estudo,
até a entrada em vigor da Lei n.° 7/2009 de 12 de Fevereiro a figura do assédio moral no local
de trabalho, caracterizada como sendo uma figura autbnoma e especial, ndo era considerada

como uma verdadeira realidade com tendéncia crescente ao longo do tempo.

Anteriormente com a Lei n.° 99/2003, de 27 de Agosto, havia ja passado a constar
explicitamente um preceito legal destinado a questdo do assédio, contudo, este mesmo

preceito encontrava-se quase limitado a sua vertente sexual como defendem os autores Pedro

25 Acérddo do Tribunal da Relacdo de Lisboa, de 06/07/2011, processo n.° 1584/07.8TTLSB.L1-4, disponivel em
http://www.dgsi.pt/jtrl.nsf/33182fc732316039802565fa00497eec/18b5293cfal34531802578d3004ablec?OpenD
ocument, data de consulta a 10/10/2015.



Romano Martinez, Luis Miguel Monteiro, Joana Vasconcelos, Joana Brito, Pedro Madeira,
Guilherme Dray e Luis Gongalves?®.

Assim, e desta forma, foi o préprio legislador que assumiu que a questdo do assédio
constituia uma forma de discriminacdo considerada como algo incomportavel, ndo apenas
durante a execucdo das mais diversas tarefas laborais, como também ao longo do contrato de
trabalho e, obviamente, no préprio acesso e na oportunidade ao emprego.

O preceito estipulado pelo artigo 24.° do CT de 2003 encontrava-se sistematicamente
inserido na subseccao I, do Capitulo I, do Titulo Il, no que se relacionava com a igualdade e

n&o discriminacao.

O principio da igualdade é um dos principios estruturantes da nossa ordem juridica?’
na medida em que todos os cidaddos sdo iguais perante a lei e devem ser tratados de igual

forma em qualquer que seja a situacdo com que se deparem ou estejam envolvidos.

Pelo simples facto de nas relacdes laborais nos depararmos com um desequilibrio de
igualdade entre as partes, nomeadamente no que diz respeito ao posto de trabalho e ao cargo
assumido, considera-se que € importante existir uma intervencdo legislativa que proteja, de

certa forma, a parte mais fraca numa relacéo laboral.

N&o existem duvidas que o assédio moral no trabalho é um verdadeiro atentado contra
a integridade fisica e moral da sua vitima, a qual, é alvo dos mais aviltados comportamentos
por parte do agressor como €, por exemplo, o caso de situacdes em que o0 agressor, com claros
intuitos de carga negativa, atribuiu a vitima uma excessiva e insuportavel acumulacdo de

tarefas, ou ao invés, uma desocupacdo total de tarefas.

O legislador portugués optou pela atribuigdo da designagdo de “assédio” ao fendmeno
que em outros ordenamentos juridicos é apelidado e titulado por “Bullying” ou até

“harrassment”.

Estas caracterizagdes parecem-nos desajustadas ao fendmeno que aqui tratamos, tendo

em conta que, por exemplo, a expressdo “bullying” ndo se enquadra no mundo do trabalho

% Como defendem os referidos autores em Codigo de Trabalho Anotado, 2.2 edicdo revista, 2004, Almedina, p.
113, o assédio a que se refere o proprio artigo 24.° do CT de 2003 “abarca também, para além do assédio
sexual, o assédio moral”.

27vd. Artigos n.% 9.° e 13.° da Constituicdo da Republica Portuguesa.



sendo por norma associada ao nivel das relagdes escolares. Este termo é usualmente aplicado
quando nos deparamos com situa¢es de humilhacdo publica (ou ndo) e em situacdes de
ameacas que certas criancas, ou grupos de criancas, infligem em outras criangas (suas colegas

ou néo).

Quanto a terminologia “harassment” encontra-se por norma associada ao assédio
sexual, conotando-se essencialmente com violéncias fisicas e com perseguicdes de uma

determinada pessoa a esse nivel e desse cariz.

Contudo, e apesar da importante evolucdo que a doutrina tem vindo a sofrer ao longo
do tempo, ainda ndo existe uma clara e exacta distincdo entre o assedio sexual e o assédio
moral, pois ndo s6 ambos sdo frequentemente associados um ao outro, como também, o
assédio sexual vai facilmente de encontro ao assédio moral cruzando-se com este em certos

aspectos e episodios.

Assim, a distingdo entre estas duas vertentes, assédio moral e assédio sexual, encontra-

se essencialmente naquilo que confirma a autora Isabel Ribeiro Parreira, ou seja,

“num tipo particular de conduta — néo fisica, necessariamente reiterada e subtil
ou insidiosa; e, sobretudo, num tipo particular de resultados, os danos
psicoldgicos ou psico-fisicos, causados pelos processos tipicos de desarmacao da

vitima através da mais frequente violag&o dos seus direitos de personalidade”?,

O assédio moral no trabalho é observado e tratado como sendo um assunto delicado.

Ao existirem indicios, em determinado ambiente de trabalho, da presenca deste
fendmeno é importante analisar cuidadosamente cada um desses sinais e perceber
exactamente se se trata mesmo de assédio moral, evitando-se, desta forma, uma possivel

confusédo deste fendmeno com outra figura facilmente confundivel consigo e vice-versa.

28 PARREIRA, Isabel Ribeiro, O Assédio moral no Trabalho, in V Congresso Nacional de Direito do Trabalho,
Lisboa, Faculdade de Direito da Universidade de Lisboa, 2002, p. 232.



Contudo, ressalve-se ainda, que perante uma situacdo esporadica (digamos, unitaria)
de humilhac&o ndo se podera apontar, desde logo, que estejamos perante um caso de assedio

moral.

Perante um quadro indicador da existéncia deste fendmeno, em determinado local de
trabalho e para se obter o correcto diagnostico da sua efectiva existéncia, € importante que
todos os sinais de comportamentos e acgdes exteriorizados sejam correctamente identificados,

como por exemplo:

a) Verificar se existe uma repeticdo sistematica do comportamento.

b) Verificar se as agressdes se destinam e se focam sempre na mesma pessoa sendo
que esta é uma das caracteristicas do assédio moral: a direccionalidade.

c) Verificar o grau de intencionalidade do assediador.

d) Verificar a duracdo do comportamento (referimo-nos a caracteristica da
temporalidade e repetibilidade).

e) Ter em atencdo as mudancas que foram (ou vdo sendo) feitas nas condicdes de
trabalho (excesso de tarefas, desocupacdo total de tarefas, isolamento, entre

outras).

2.2. Os sujeitos principais do assedio moral no trabalho
2.2.1. Consideracdes gerais

Os sujeitos principais do assédio moral no trabalho sdo uma particularidade importante
na questdo do mesmo. Sao estes sujeitos que constituem o assédio moral e o tornam numa

concreta realidade laboral.

Do assedio moral no trabalho fazem parte dois grandes protagonistas e sujeitos: as
designadas vitimas (a presa) e os conhecidos assediadores (os atacantes), 0Ss quais,

desempenham um papel diferente que conduz ao fendmeno do asséedio.

S&o varios os autores que afirmam que o surgimento do fendomeno de assédio moral
encontra-se inevitavelmente relacionado e associado com as caracteristicas de cada um dos
locais de trabalho, com as caracteristicas fisicas, psicoldgicas e psiquicas de cada uma das

vitimas, bem como, com a personalidade dos préprios assediadores e do grupo em que 0S



sujeitos se inserem, sendo que, pode ainda estar relacionado com a forma de organizagdo do

préprio espaco laboral.

Estudos recentemente, realizados em Portugal, demonstraram uniformemente as
principais caracteristicas de cada um dos sujeitos que em conjunto, de uma forma directa ou

indirecta, ddo vida ao assédio moral no trabalho.

2.2.2. As vitimas do assédio moral no trabalho

A idade, o género e ainda os motivos discriminatorios sdo trés das principais

caracteristicas apontadas e ligadas as vitimas de assédio moral.

A opinido é undnime e embora a tendéncia, com o decorrer dos tempos, esteja a mudar
e a ganhar novas proporcdes e caracteristicas, as pessoas e trabalhadoras do sexo feminino sdo
ainda as principais vitimas do assédio moral traduzindo-se, desta forma, serem o elo mais

fraco e mais apetecivel no que ao assedio moral diz respeito.

Com base no estudo designado por “Assédio sexual € moral no local de trabalho em
Portugal”, investigagdo coordenada pela professora Analia Torres e desenvolvido pelo Centro
Interdisciplinar de Estudos de Género do Instituto Superior de Ciéncias Sociais e Politicas
(ISCSP) e da Comissdo para a Igualdade no Trabalho e no Emprego (CITE), apresentando no

decurso do més de junho do ano de 2015 conclui-se que

“em Portugal, 16,5% da populacéo ja sofreu, pelo menos uma vez durante a sua
vida profissional, de alguma forma de assédio moral no trabalho. Feitas as
contas, sdo cerca de 600 mil portugueses as vitimas de assédio no local de
trabalho, um nimero que desce ligeiramente quando o assunto é assedio sexual:
12,6% da populacéo activa em Portugal ja foi vitima, pelo menos uma vez na
vida, de alguma forma de assédio sexual no trabalho (...) Mas importa, também,

salientar que os homens sdo cada vez mais vitimas de assédio no local de



trabalho, embora seja mais frequente serem vitimas de assédio moral (15,9%) do
que sexual (8,6%)”2°

De realgar, com base nas conclusodes retiradas por este mesmo estudo, que em Portugal
verifica-se que a maioria das vitimas de assedio possuem vinculos laborais bastante precarios,
0S quais, encontram-se associados normalmente a contratos a termo, a recibos verdes ou até a

estagios, como se retira da informagao contida nos seguintes graficos®:

Gréfico 1: Tipo de vinculo laboral e assédio moral:
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Fonte: Grafico e dados retirados da investigagdo realizada pela equipa de investigagdo da Comissdo para a
Igualdade no Trabalho e no Emprego, CITE, constituida por Analia Torres, Délia Costa, Helena Sant’Ana,
Bernardo Coelho e Isabel Sousa, com o titulo Assédio sexual e moral no local de trabalho em Portugal, editado
em Lisboa no més de Fevereiro 2016, Pagina 13, data de consulta a 20/03/2016.

Grafico 2: Tipo de vinculo laboral e assédio moral (por sexo):
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Fonte: Grafico e dados retirados da investigacdo realizada pela equipa de investigacdo da Comisséo para a
Igualdade no Trabalho e no Emprego, CITE, constituida por Analia Torres, Dalia Costa, Helena Sant’Ana,
Bernardo Coelho e Isabel Sousa, com o titulo Assédio moral e sexual no local de trabalho em Portugal —
Resultados Preliminares, publicado no dia 3 de Junho de 2015, Pagina 25, data de consulta a 20/03/2016.

2 MOURA, Joana, (2015), 600 mil portugueses ja foram vitimas de assédio moral no trabalho. Disponivel em
http://economico.sapo.pt/noticias/600-mil-portugueses-ja-foram-vitimas-de-assedio-moral-no-
trabalho_220932.html, data de consulta a 03/03/2016.

30 Conclusdes retiradas da investigacdo realizada pela equipa de investigacdo da Comissdo para a Igualdade no
Trabalho e no Emprego, CITE, constituida por Andlia Torres, Délia Costa, Helena Sant’ Ana, Bernardo Coelho e
Isabel Sousa, com o titulo Assédio sexual e moral no local de trabalho em Portugal, editado em Lisboa no més
de Fevereiro 2016, Pagina 13 (disponivel em http://cieg.iscsp.ulisboa.pt/investigacao/projetos/projetos-em-
curso/item/120-assedio-moral-e-sexual-no-local-de-trabalho), data de consulta a 20/03/2016.


http://economico.sapo.pt/noticias/600-mil-portugueses-ja-foram-vitimas-de-assedio-moral-no-trabalho_220932.html
http://economico.sapo.pt/noticias/600-mil-portugueses-ja-foram-vitimas-de-assedio-moral-no-trabalho_220932.html

2.2.3. Os assediadores do assédio moral

Ja € considerdvel o numero daqueles que actualmente se preocupam com este
fendbmeno, com a sua existéncia e com as consequéncias que este pode acarretar para as suas

vitimas.

E o caso, por exemplo, dos Orgdos de comunicacio social que se debrugam
sistematicamente sobre esta tematica e que tentam fazer chegar ao conhecimento geral, de
uma forma muito pormenorizada, as caracteristicas deste que € um verdadeiro inimigo de

muitos trabalhadores.

Exemplo disso mesmo é o caso do conhecido jornal portugués O Publico que, com
base num estudo outrora realizado sobre esta questdo, constatou que ja no ano de 1989 os

colegas de trabalho

“eram 0s principais autores do assédio sexual (57% dos casos). Os chefes ou
superiores hierdrquicos apareciam em segundo lugar (32% dos casos). Agora,
sdo as chefias quem mais assedia (44,7% dos casos). Os colegas, menos
(26,8%)%L

O mesmo artigo revelou ainda que

“a comparagdo com 0 que se passa noutros paises revela-se impressionante:
Segundo dados do European Working Conditions Survey (Eurofound, 2015) o
assédio moral apresenta valores de 4,1%, para a média dos paises europeus; no
assedio sexual, a média dos paises europeus situa-se nos 2%", lembra Andlia

Torres”?2,

31 SANCHES, Andreia, (2016), Chefes séo quem mais comete assédio sexual no local de trabalho. Disponivel
em https://www.publico.pt/sociedade/noticia/chefes-sao-quem-mais-comete-assedio-sexual-no-local-de-
trabalho-1725595, data de consulta a 15/03/2016.

32 |1dem.


https://www.publico.pt/sociedade/noticia/chefes-sao-quem-mais-comete-assedio-sexual-no-local-de-trabalho-1725595
https://www.publico.pt/sociedade/noticia/chefes-sao-quem-mais-comete-assedio-sexual-no-local-de-trabalho-1725595

Com base em variadas opinides, bem como, em estudos ja concretizados e publicados
pode-se firmemente afirmar que os principais autores do assédio moral sdo maioritariamente

0s superiores hierarquicos e as chefias directas.

Quanto a esta particularidade estes estudos vdo ainda mais longe e afirmam,
inclusivamente, que “no caso das mulheres, 82,2% é alvo de assédio moral pelos
superiores/as hierarquicos/as ou chefias directas, enquanto no caso dos homens a proporgéo

sobe para os 83,1%%2,
S&o estes mesmos estudos que colocam ainda a importante questédo

“que tipo de comportamentos tém estes chefes que assediam moralmente?
Promoverem o isolamento do trabalhador, atribuirem-lhe fungdes desadequadas
a categoria profissional ou ameacarem constantemente com o despedimento sédo

0s mais comuns’®*,

Destas afirmacdes retira-se que as chefias passaram a ser um dos sujeitos mais activos

no papel de agressores no que ao assédio moral no trabalho diz respeito.

Utilizando o seu poder hierarquico e no papel de chefia directa ou superior
hierarquico, maioritariamente do sexo masculino, o agressor toma uma via directa ou
indirecta (discreta ou ndo) escolhendo no ambiente laboral e independentemente do seu sexo a
sua vitima. Chegando até ela com comportamentos de caracteristicas prdprias do assédio, este
agressor tenta atacar a vitima nas mais variadas formas e vertentes, fazendo surtir os efeitos
que pretende com tais comportamentos e sempre com um principal objectivo em mente, que,
por exemplo, poderd passar pela finalidade de conseguir o despedimento aparentemente

voluntario da sua vitima.

33 SANCHES, Andreia, (2016), Chefes séo quem mais comete assédio sexual no local de trabalho. Disponivel
em https://www.publico.pt/sociedade/noticia/chefes-sao-quem-mais-comete-assedio-sexual-no-local-de-
trabalho-1725595, data de consulta a 15/03/2016..

3 1dem.


https://www.publico.pt/sociedade/noticia/chefes-sao-quem-mais-comete-assedio-sexual-no-local-de-trabalho-1725595
https://www.publico.pt/sociedade/noticia/chefes-sao-quem-mais-comete-assedio-sexual-no-local-de-trabalho-1725595

Grifico 3: Vitimas de assédio moral segundo o tipo de autor/a (por sexo):
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Fonte: Elaboragdo propria com base em dados retirados da investigacao realizada pela equipa de investigacdo da
Comissdo para a lgualdade no Trabalho e no Emprego, CITE, constituida por Analia Torres, Dalia Costa, Helena
Sant’Ana, Bernardo Coelho e Isabel Sousa, com o titulo Assédio moral e sexual no local de trabalho em
Portugal — Resultados Preliminares, publicado no dia 3 de Junho de 2015, P4gina 28, data de consulta a
20/03/2016.

Grafico 4: Autores do assédio moral (por sexo):
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Fonte: Elaboragdo propria com base em dados retirados da investigacao realizada pela equipa de investigagdo da
Comissdo para a Igualdade no Trabalho e no Emprego, CITE, constituida por Analia Torres, Dalia Costa, Helena
Sant’Ana, Bernardo Coelho e Isabel Sousa, com o titulo Assédio moral e sexual no local de trabalho em
Portugal — Resultados Preliminares, publicado no dia 3 de Junho de 2015, Pégina 29, data de consulta a
20/03/2016.

Denota-se que, apesar do grafico titulado de Autores do assédio moral (por sexo)

indicar que o0 sexo masculino é maioritariamente o autor do assédio moral e quando praticado
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é realizado sobre o sexo feminino (por ser este o alvo mais facil e mais fragil quando
comparado com a estrutura de uma pessoa do sexo masculino, ou quica, por representar uma
ameaca profissional a nivel de competéncias), no que diz respeito ao sexo feminino quando
este assume o papel de autor do assédio moral, as suas vitimas sdo maioritariamente do
mesmo sexo. Retirando-se, assim, a conclusdo de que s&o as proprias mulheres que sentem o

seu proprio sexo como uma verdadeira ameaca laboral.

Estes resultados revelam ainda que as mulheres acabam por ter receio da
competitividade laboral do proprio sexo, constatacdo esta relacionada, em certa parte, com o
facto de na actualidade as mulheres representarem mais de 40% da populacéo activa mundial,
desta percentagem cerca de 70% encontram-se nos paises desenvolvidos e 60% nos paises em
vias de desenvolvimento, estdo empregadas e desempenham as suas fun¢bes num ambiente

laboral activo®.

Actualmente, é o proprio sexo feminino que investe significativamente na sua
formacdo académica, quicd, numa tentativa de obter essenciais titulos académicos com os
quais possam beneficiar em termos, por exemplo, de concursos a potenciais oportunidades de

emprego naquele que é, cada vez mais, competitivo mercado de trabalho.

Sdo também as referidas oportunidades de emprego que conduzem a inevitavel
independéncia da mulher e por consequente ao alcance de um importante estatuto na ja mais
exigente sociedade, levando a que estas sejam vistas, tanto pelo sexo masculino como pelo
préprio sexo, como uma verdadeira ameaca laboral para os assediadores (facto que também
pode explicar o facto de se assumirem como o principal alvo dos agressores do assédio

moral).

S&o ja vérias as governagdes que reconhecem o papel vital que as trabalhadoras do
sexo feminino representam para o bem-estar da familia e da sua sobrevivéncia, bem como,
para a sociedade em geral. Nesta medida, estes governos encontram-se ja a providenciar pela
criacdo de medidas de caracter politico, econdmico, cultural e juridico (entre outras) com a
principal finalidade de acabar com as variadas formas de discriminag&o.

% Conclusdes retiradas da publicagdo com o titulo “O Escritério da OIT em Portugal associa-se a celebragdo do
Dia Internacional da Mulher - 8 de Mar¢o”’, com o subtitulo “Factos sobre as mulheres no trabalho”, publicado
no dia 15/12/2010, no site online da Organizacdo Internacional do Trabalho, disponivel em
http://www.ilo.org/public/portugue/region/eurpro/lisbon/html/portugal_dia_mulher_pt.htm, data de consulta a
08/03/2016.



Alias, sdo estes mesmos governos que

“do mesmo modo, reconhecendo que as competéncias e talento das mulheres
podem ser fundamentais para o sucesso empresarial, varias empresas, tanto nos
paises desenvolvidos como em desenvolvimento, estdo a implementar programas
de promogdo do bem-estar, progressdo na carreira e retengdo das suas

empregadas do sexo feminino™3®.

Na senda do que atras se disse, transpde-se agora um esquema com conclusdes, em
termos de percentagem, relativo a questdao do assédio moral por sexo, ou seja, quem assediam
as mulheres e os homens (o0 autor por sexo):

Quadro 1: Quem assediam as mulheres e 0s homens (autor por sexo):

Quem assediam as mulheres e 0s homens? (autor por sexo)

Mulheres Homens
Homens 62,3% 37,7%
Mulheres 87,8% 12,2%

Fonte: Elaboragdo propria com base em dados retirados da investigacao realizada pela equipa de investigacéo da
Comissao para a Igualdade no Trabalho e no Emprego, CITE, constituida por Analia Torres, Délia Costa, Helena
Sant’Ana, Bernardo Coelho e Isabel Sousa, com o titulo Assédio moral e sexual no local de trabalho em
Portugal — Resultados Preliminares, publicado no dia 3 de Junho de 2015, Pégina 30, data de consulta a
08/03/2016.

Deste estudo e deste grafico retira-se que os autores do sexo masculino tendem a
atacar 62,3% pessoas do sexo feminino e apenas 37,7% do sexo masculino. Quanto ao sexo
feminino as suas vitimas sdo maioritariamente do mesmo sexo apresentando uma
percentagem de 87,8% sendo que 0s restantes 12,2% sdo pessoas do sexo masculino.

% Conclusdes retiradas da publicagdo com o titulo “O Escritério da OIT em Portugal associa-se a celebragdo do
Dia Internacional da Mulher - 8 de Mar¢o”, com o subtitulo “Factos sobre as mulheres no trabalho”, publicado
no dia 15/12/2010, no site online da Organizagdo Internacional do Trabalho, disponivel em
http://www.ilo.org/public/portugue/region/eurpro/lisbon/html/portugal_dia_mulher_pt.htm, data de consulta a
08/03/2016.



2.2.4. A idade e a forma do assédio moral

Segundo os dados conclusivos do estudo que aqui nos temos vindo a referir, verifica-
se que a forma de assedio moral mais marcante, entre muitas outras, prende-se com o ser
sistematicamente alvo de situacdes de stress podendo ter como principal objectivo o conduzir
a vitima a um descontrolo total (neste caso as mulheres sdo as mais afectadas com 41,8% e
seguidas do sexo masculino com 38,2%). Quanto a forma menos marcante de assédio a
mesma revela-se no facto de se ter como comportamento a promogao no isolamento da vitima

ou na promocdo da falta de contacto com as suas chefias.

Neste sentido, e segundo essas conclusdes, transcreve-se as mesmas para o quadro que
a seguir se expde, no qual se demontra as vérias e mais marcantes formas de assédio moral

consoante o sexo e colocando em percentagem os nimeros mais significativos:

Quadro 2: Forma de assédio moral mais marcante (por sexo):

Forma de assédio moral mais marcante (por sexo)

Homens Mulheres
r sistematicamen I i 0 r
Ser siste atlc_:a _e te alvo de situacOes de stress 38.2% 41.8%
com o objectivo de levar ao descontrolo
Sentir-se constantemente alvo de ameacas de
. ¢ 7.9% 7.2%
despedimento

Ter sido sistematicamente humilhado devido a

2,2% 4.3%

caracteristicas fisicas, psicoldgicas ou outras

Ter sentido que Ihe atribuiram de forma

sistematica e recorrente fungdes desadequadas 6,7% 4,8%
a sua categoria profissional

Ter sentido que Ihe definiram objectivos e

] . . 15,7% 9,1%
prazos impossiveis de atingir
Ter sentido que o seu trabalho foi ou é
. d : 27.0% 31.3%
sistematicamente desvalorizado
Terem promovi isolamen fal
erem pro owdo?seu isolamento ou falta de 2 2% 1.0%
contacto em relacéo aos colegas de trabalho
Terem promovido o seu isolamento ou falta de
P 0,0% 0,5%

contacto com as chefias

Fonte: Elaboracdo propria com base em dados retirados da investigacao realizada pela equipa de investigagdo da
Comissdo para a Igualdade no Trabalho e no Emprego, CITE, constituida por Analia Torres, Dalia Costa, Helena
Sant’Ana, Bernardo Coelho e Isabel Sousa, com o titulo Assédio moral e sexual no local de trabalho em
Portugal — Resultados Preliminares, publicado no dia 3 de Junho de 2015, Pagina 19, data de consulta a
20/03/2016.



No que diz respeito a idade das vitimas de assédio moral, sabe-se que este fendmeno
ndo escolhe uma especifica idade na vitima, contudo, o estudo que aqui utilizamos revelou
que a faixa etaria mais afectada € a que se encontra entre 0s 25 e 0s 34 anos de idade,

demonstrando ainda que a faixa etaria dos 55 aos 64 anos de idade é a faixa menos afectada.

Neste ultimo caso, ndo deixa de ser curioso, tendo em conta que em parte por culpa da
sociedade e da falta de fiscalizacdo por certos 6rgdos com poder para tal, esta Gltima faixa
etaria é considerada a faixa menos atractiva em termos laborais, uma vez que, apesar de
sermos detentores de uma legislacdo especifica nestas idades, existe ainda uma clara
discriminagdo, sendo que as pessoas acabam por ser um alvo deste fendmeno em virtude de

serem consideradas obsoletas para o0 mercado de trabalho.

Quanto a esta questdo toma-se, por exemplo, alguns anuncios de emprego que
especificam em concreto a idade das pessoas que pretendem contratar para um determinado
posto de trabalho, ndo dando as pessoas desta faixa etaria a oportunidade sequer de ter acesso
a uma simples entrevista de emprego, factos estes manifestamente reprovaveis e que colidem
grosseiramente com o direito de igualdade de oportunidade constitucionalmente previsto para

todos os cidadaos.

Quadro 3: Idade em que ocorre o assedio moral (por sexo):

Idade em que ocorre o0 assédio moral (por sexo)

Homens | Mulheres

Até 24 anos 24,7% 15,4%
Entre 0s 25e 0s 34 anos = 25,8% 36,5%
Entre os 35 e 0s 44 anos | 31,5% 27,4%
Entre 0os 45e 0s 54 anos = 18,0% 14,4%
Entre os 55 e 0s 64 anos | 0,0% 6,3%

Fonte: Elaboragdo propria com base em dados retirados da investigacao realizada pela equipa de investigacao da
Comissdo para a Igualdade no Trabalho e no Emprego, CITE, constituida por Analia Torres, Dalia Costa, Helena
Sant’Ana, Bernardo Coelho e Isabel Sousa, com o titulo Assédio moral e sexual no local de trabalho em
Portugal — Resultados Preliminares, publicado no dia 3 de Junho de 2015, Pégina 20, data de consulta a
08/03/2016.



2.3. A importéancia do artigo 29.° do actual Cddigo do Trabalho

Quando se aborda a questdo do assedio moral no trabalho é-se, inevitavelmente,
reconduzido para o actual artigo 29.° CT adiantando esta disposicdo uma definicdo de assédio
e caracterizando-o como sendo “o comportamento indesejado, nomeadamente o baseado em
factor de discriminacdo, praticado aquando do acesso ao emprego ou no proprio emprego,
trabalho ou formacéo profissional, com o objectivo ou o efeito de perturbar ou constranger a
pessoa, afectar a sua dignidade, ou de lhe criar um ambiente intimidativo, hostil, degradante,

humilhante ou desestabilizador®’.

Prevé individualmente o n.° 1 desta disposicdo legal o assédio moral e o assédio
discriminatorio, o n.° 2 o assédio sexual e 0o n.° 3 o direito ao ressarcimento de danos
patrimoniais e ndo patrimoniais a que o trabalhador, ou o candidato ao posto de trabalho, tera
direito quando estiver perante uma das formas do assédio acima descritas.

Importa, desde ja, referir que a forma como este tema é tratado no actual CT ndo sera
porventura a mais certa, pois, da mesma forma que sucedia no CT de 2003, continua-se a
insistir com a inclusdo do regime legal do assédio moral no ambito da ndo discriminacdo

quando

“na verdade, o assedio moral — a persegui¢cdo continuada do trabalhador — esta
expressamente proscrito quando baseado em razdes discriminatorias — art. 24°.
Ora, o tratamento persecutorio nem sempre assenta em qualquer motivo
objectivo, por vezes, até completamente gratuito, pelo que € estrita a cobertura
dispensada pelo Cddigo a um fendmeno com propor¢des epidémicas, efeitos

devastadores e dificil prova®.

Para uma correcta determinacdo da modalidade em que se deve inserir o0 assédio, em
concreta situacdo, € necessario atender igualmente a globalidade das condutas que levaram
aquela situacdo, considerando objectivamente essas mesmas condutas e analisando-as ao

pormenor.

37 Artigo 29.° do Cédigo do Trabalho na redacgdo dada pela Lei n.° 7/2009, de 12 de Fevereiro.
38 RENDINHA, Maria Regina Gomes, Assédio Moral ou Mobbing no Trabalho, Estudos em Homenagem ao
Professor Raul Ventura, vol. Il, Coimbra, 2003, p4gs. 170 e 171.



Assim, nos casos em que se verifica que o assédio € infligido mediante uma forma
discriminatoria, associado a outras causas, nao quer dizer que nos encontramos
necessariamente perante um caso de assédio discriminatorio, pois se o assediador (com 0s
seus comportamentos e actos) apresentar como principal objectivo atingir e danificar a
integridade moral do lesado, ainda que estando claramente a utilizar para tal a figura da

discriminagdo, continuaremos perante uma situacao de assédio moral.

Numa outra perspectiva, caso o mesmo assediador, para além de ter como objectivo
lesar a vitima na sua integridade moral, pretender similarmente atingir o seu direito a um
tratamento igualitario, entdo estaremos perante uma evidente situacdo que se pode classificar

de duas formas:

a) Ou como sendo uma situacdo de assédio moral.

b) Ou como sendo uma situacdo de assédio discriminatorio.

Caso assim o suceda, entdo prevalecerd aquela que for mais predominante, sem olvidar
que neste caso em concreto poder-se-ia aplicar entdo a teoria da consumpcao, a qual, consiste
no facto de uma modalidade mais vincada e mais predominante dissipar a outra modalidade
de indicios mais frageis. Em ultima instancia, e caso ndo seja possivel detectar qual a
modalidade mais predominante, entdo dever-se-a considerar a existéncia de um assédio moral

discriminatorio.

E importante salientar que o novo conceito atribuido a esta figura, com o actual CT,
foi um passo predominante para a sua regulamentacdo, porquanto, ao invés da tradicdo
europeia afastou-se, desde logo, a reconducdo de qualquer forma de assédio Unica e
exclusivamente para a discriminacdo, admitindo agora que até 0s comportamentos
considerados ndo discriminatorios podem originar situacdes de assédio, que a acontecer se

configuram como assédio moral ou assédio sexual.

Esta grande evolucdo legal permitiu que a partir da Lei n.° 7/2009 de 12 de Fevereiro,
a designacdo de assédio moral se tenha autonomizado no cerne do seu regime juridico
porquanto, até entdo, este encontrava-se ligado com o conceito de discriminacdo e, desde
entdo, passa a nao ser necessario encontrar-se ligado com outra norma para obter o seu
sentido Util. Assim o proprio artigo 29.° do CT, acaba por fazer a distingdo entre 0s trés tipos

de assédio: o assédio discriminatério e o assédio moral no n.° 1 e o assédio sexual no n.° 2.



A primeira alteracdo concretizada no n.° 2 do artigo 24.° do CT de 2003 (na redacgéo
deste artigo utilizava-se a expressdo “todo 0 comportamento” e com a nova redacgédo
introduzida pelo CT de 2009 passou-se a utilizar somente a expressdo “0 comportamento”),
leva-nos, necessariamente, a analisar a questdo de saber se um sé comportamento isolado é
suficiente para que se considere estarmos perante um caso de assédio moral ou se é
efectivamente necessario existir um conjunto de comportamentos para que essa situacdo se

verifique.

Analisando esta questdo verifica-se, desde logo, que a referida alteracdo nao
demonstra ser assim t&o significativa, porquanto, analisando as normas confirma-se que o CT
em vigor persiste em continuar a utilizar uma formulagdo no singular o que num primeiro
contacto podera dirigir-nos erradamente para a simples conclusdo de que bastard apenas um

acto isolado para que se considere estarmos perante uma situacao de assédio moral.

Porém, aqui encontramos uma evidente incoeréncia, dado que, se por um lado este
sentido ndo é totalmente falso, por outro lado, também n&o é totalmente verdadeiro na medida
em que apenas em grande parte das situacdes s6 quando se verifica a pratica de varios actos
sucessivos ao longo do tempo e de uma forma sistematica é que considerar-se-a4 estarmos
perante o assédio moral. Todavia, existem também situacfes escassas que pela sua seriedade e
intensidade preenchem por si s6 0s requisitos essenciais para uma notoria verificacdo de

assédio moral.

Esta repeticdo de comportamentos é de tal forma importante que existem actualmente
decisdes judiciais que acabam por considerar a ndo existéncia de assédio moral quando néo se

verifica a tal prossecucédo de condutas.

Neste sentido, veja-se, a decisdo proferida pelo Acérddo do Tribunal da Relacdo do
Porto de 10 de Marco de 2008% a qual considerou que naquela situacio em concreto, por no
existir uma reiteracdo da conduta do empregador, ndo existia uma evidente situacdo de

mobbing e assim sendo concluiu-se que

39 Acérddo do Tribunal da Relagdo do Porto, processo n.° 0716615, de 10/03/2008, disponivel em
http://www.dgsi.pt/jtrp.nsf/d1d5ce625d24df5380257583004ee7d7/01df3a917791a7aa80257418004€2965?0pen
Document, data de consulta a 04/03/2016.


http://www.dgsi.pt/jtrp.nsf/d1d5ce625d24df5380257583004ee7d7/01df3a917791a7aa80257418004e2965?OpenDocument
http://www.dgsi.pt/jtrp.nsf/d1d5ce625d24df5380257583004ee7d7/01df3a917791a7aa80257418004e2965?OpenDocument

“neste ambito, a situacao dos autos ndo se enquadra no conceito de mobbing pois
ndo estd demonstrada a reiteracdo da conduta do empregador, nem o caracter
insidioso e vexatdrio das suas propostas e decisdes, de forma a causar um dano

na personalidade e na satde psico-fisica da A.”*°

Uma decisdo que reforca a opinido de que para se comprovar a existéncia de assédio
moral no trabalho é necessariamente exigivel que exista um comportamento continuado por
parte de quem assedia, ou seja, € necessario existir um efeito continuo na préatica das

agressdes e do ataque a vitima.

Mas a importancia do n.° 1 do artigo 29.° do actual CT ndo se fica por esta
particularidade, sendo que, deste mesmo artigo poder-se-a retirar varias conclusdes que nos

permitem alargar o leque de situacfes em que ocorre o assédio moral.

Assim, desde logo, importa saber se o principal objectivo dos comportamentos
assediantes sera para afectar a dignidade da pessoa humana, criar simplesmente um ambiente
degradante e humilhante ou se, em alternativa a este cenario, serd este mesmo o principal
efeito dos seus comportamentos assediadores, ndo sendo assim necessario existir uma

cumulagéo.

O mesmo sucede com o efeito lesivo do assédio moral, como por exemplo, se 0
assediado pretende e tem com principal objectivo atingir a dignidade da pessoa ou se em
alternativa pretende com 0s seus comportamentos, apenas e tdo sO, produzir um ambiente

intimidativo, humilhante e até degradante sem que se verifique o efeito cumulativo.

2.4. O assédio moral no trabalho na Constituicdo da Republica Portuguesa e no Cédigo
Civil

Em Portugal, para além do Codigo do Trabalho, é através da Constituicdo da

Republica Portuguesa que se consagra, uma vez mais, o direito a integridade moral e fisica

40 Acorddo do Tribunal da Relagdo do Porto, processo n.° 0716615, de 10/03/2008, disponivel em
http://www.dgsi.pt/jtrp.nsf/d1d5ce625d24df5380257583004ee7d7/01df3a917791a7aa80257418004e2965?0pen
Document, data de consulta a 04.


http://www.dgsi.pt/jtrp.nsf/d1d5ce625d24df5380257583004ee7d7/01df3a917791a7aa80257418004e2965?OpenDocument
http://www.dgsi.pt/jtrp.nsf/d1d5ce625d24df5380257583004ee7d7/01df3a917791a7aa80257418004e2965?OpenDocument

das pessoas, 0 que de certa forma relaciona-se directamente com o fendmeno do assédio

moral no trabalho.

E através do artigo 25.° que a Constituicio da Republica Portuguesa impde um

importante direito a integridade pessoal nos seguintes termos:

Artigo 25.° (Direito a integridade pessoal)

Direito a integridade pessoal

1. A integridade moral e fisica das pessoas € inviolavel.

2. Ninguém pode ser submetido a tortura, nem a tratos ou penas Ccruéis,

degradantes ou desumanos.

A propria legislacdo é indispensavel na demonstracdo de que a sociedade zela pela
tranquilidade dos trabalhadores, tenta evitar comportamentos de maus tratos e responsabiliza
todos aqueles que praticam o assédio moral no trabalho e que transformam de uma forma

negativa e drastica a vida daqueles que escolhem como sendo as suas vitimas.

O assédio moral é preceituado ndo apenas pelo CT e pela CRP, como também, é

regulado através do Codigo Civil.

Contudo e apesar desta mesma legislacdo ter como principal objectivo proteger o

trabalhador, deparamo-nos ainda com uma seria dificuldade em penalizar este fendmeno.

Tal dificuldade deve-se a caracteristica da invisibilidade que o0 mesmo pode ganhar,
dai advém a ideia de que o assédio moral pode ser algo sombrio porque afecta as suas vitimas
de uma forma que néo € clara, utilizando para o efeito meios que nem sempre sao praticados a

vista de outros olhares que ndo o do préprio assediador e da vitima.

O assédio moral tornasse, em alguns casos reais, como algo sombrio ou invisivel,
principalmente no que diz respeito a reunir elementos de prova que justifiquem a existéncia
do mesmo, até porque, ele ndo deixa marcas visiveis e as suas agressdes nao estdo aos olhos

de quem analisa. Contudo, entende ja a doutrina o seguinte:



“estando demonstrado que a superiora hierarquica da trabalhadora praticou
uma sequéncia de comportamentos encadeados que, para além de atentatorios da
sua dignidade, se traduziram num ambiente intimidativo, hostil e
desestabilizador, com o objectivo de Ihe causar perturbacdo e constrangimento,
mostra-se preenchido o condicionalismo previsto no artigo 29.%, n.° 1, do Cédigo
do Trabalho, que confere ao lesado o direito a indemnizagéo pelos danos
patrimoniais e ndo patrimoniais sofridos (...) Sendo os actos de assedio
praticados, culposamente, por um superior hierarquico do trabalhador, o
empregador é responsavel pelo ressarcimento dos danos sofridos, por forca do
disposto no artigo 800.°, n.° 1, do Cédigo Civil™*,

2.5. O assédio moral no &mbito do direito penal

A responsabilizacdo dos actos de assédio moral ndo é e nem deve constituir uma
eventualidade meramente teorica, pois para além dos instrumentos que a propria legislacao
laboral ja coloca a disposi¢do das vitimas, também o direito penal confere essa possibilidade

através, por exemplo, da apresentacao de queixa-crime pela préatica de assédio moral.

Ao dispor de qualquer trabalhador estd o Cddigo Penal Portugués que prevé no n.° 1
do artigo 154.°-A o crime de “Perseguicdo”, o qual, nos termos gerais, pode integrar condutas
comummente designadas como pertencendo ao quadro comportamental do “assédio moral”,

ou seja, refere 0 mencionado artigo que

Artigo 154.°-A - Perseguicéo

1 - Quem, de modo reiterado, perseguir ou assediar outra pessoa, por qualquer
meio, direta ou indiretamente, de forma adequada a provocar-lhe medo ou
inquietacdo ou a prejudicar a sua liberdade de determinagdo, € punido com pena
de prisdo até 3 anos ou pena de multa, se pena mais grave nao lhe couber por
forca de outra disposicéo legal.

2 - A tentativa é punivel.

41 Cit. Assessoria Social do Supremo Tribunal de Justica, Caderno tematico Assédio Moral: Direitos de
Personalidade, Sumarios 2010-2014, péagina 3, disponivel em http://www.stj.pt/ficheiros/jurisp-
tematica/assediomoraldireitospersonalidade_social.pdf, data de consulta a 20/11/2015.



3 - Nos casos previstos no n.° 1, podem ser aplicadas ao arguido as penas
acessorias de proibicdo de contacto com a vitima pelo periodo de 6 meses a 3 anos
e de obrigacdo de frequéncia de programas especificos de prevencdo de condutas
tipicas da perseguicéo.

4 - A pena acessoria de proibicdo de contacto com a vitima deve incluir o
afastamento da residéncia ou do local de trabalho desta e 0 seu cumprimento deve
ser fiscalizado por meios técnicos de controlo a distancia.

5 - O procedimento criminal depende de queixa.

Ora, a letra da lei € clara quando se refere a alguém que persegue, no sentido de atingir

a liberdade do trabalhador, intrometendo-se e invadindo a sua privacidade e a sua intimidade.

No assédio moral assistimos, como anteriormente se teve oportunidade de relatar, a
comportamentos por parte do assediador que se enquadram neste contexto, ou Seja, entre
outras, a principal finalidade do assediador é a de desestabilizar, descriminalizar e injuriar a

vitima tendo, assim, comportamentos e actos que se enquadram no ambito da perseguicao.

O artigo 29.° CT, caracteriza o assédio como sendo um “comportamento indesejado,
nomeadamente o baseado em factor de discriminacédo, praticado aquando do acesso ao
emprego ou no préprio emprego, trabalho ou formacdo profissional, com o objectivo ou o
efeito de perturbar ou constranger a pessoa, afectar a sua dignidade, ou de Ihe criar um

ambiente intimidativo, hostil, degradante, humilhante ou desestabilizador*?,

Como se pode constatar esta simples definicdo contém em si todos os elementos que

integram a tipificacdo de crime previsto no artigo 154.°-A do Codigo Penal Portugués.

a) Grau de reiteracdo, relativo ao caracter reiterado do comportamento.

b) Com o objectivo de intimidar (provocar o medo), desestabilizar (perturbar) ou
humilhar (lesar a liberdade de resolucédo).

¢) Comportamento indesejado atraves de gesto, palavra ou atitude por qualquer

meio.

42 Artigo 29.° do Caédigo do Trabalho com a redacgdo dada pela Lei n.° 7/2009 de 12 de Fevereiro.



Ndo restam, assim, dlvidas quanto ao enquadramento do assédio moral como

comportamento ou conduta no tipo criminal em andlise e devemos ainda acrescentar que:

a) A pena de prisdo pode ir, pelo menos, até 3 anos de prisao efectiva ou multa;

b) A tentativa é punivel,

c) Podem ser aplicadas sanc¢Bes acessorias de impedimento de contacto com a
vitima, ou frequéncia de programas especificos de prevencdo deste tipo de
condutas;

d) A pena acessoria de impedimento de contacto deve implicar o afastamento do
local de trabalho da vitima.

Mas a accéo penal ndo deve e ndo se fica por aqui porque estas penas podem ainda ser
consideradas agravadas nos casos em que o crime se reveste de especial censurabilidade,
como dispde o artigo 132.°, n.° 2 alinea f) do Codigo Penal Portugués por remissao do artigo

155.°n.°1 alinea e).

A mesma pena ¢ aplicada se “por for¢a da ameaca, da coaccao, da perseguicéo ou do
casamento forcado, a vitima ou a pessoa sobre a qual o mal deve recair se suicidar ou tentar
suicidar-se” (n.° 2 do artigo 155.° do CPP).

Importa, ainda, relembrar que para além desta responsabilidade criminal, como sucede
na generalidade dos casos, a vitima pode também recorrer ao pedido de indemnizacdo, no

ambito do processo-crime.

2.6. Os Elementos e actos integrantes do assédio moral
2.6.1. Consideracdes gerais

Como anteriormente se indicou, para que se possa afirmar que estamos perante uma
situacdo de assédio moral é necessario existir uma ou Vvarias pessoas (designadas por
assediadores) que, aproveitando-se das varias posices em que se encontram (posicdo
hierarquica, de superioridade, contratual, financeira, entre outras), sujeitam outra ou outras
pessoas mais frageis (os designados assediados) a um ambiente degradante, depressivo,

humilhante ou desestabilizador.



Como se verifica, pelas diferencas entre uma e outra figura, estamos perante um
cenario desequilibrado que acaba por incentivar ainda mais o assediador a oprimir o assediado

a suportar todos os actos de opressao a que € sujeito pelo primeiro.

Em muitos casos apesar do trabalhador cumprir exemplarmente com todas as tarefas
de trabalho que Ihe sdo atribuidas, ndo é isso factor suficiente para que ndo seja sujeito por
parte do empregador (ou de superior hierarquico) a represalias e a actos persecutorios e
humilhantes constituindo-se, assim, uma situacdo de asseédio moral na sua vertente vertical

descendente.

Basta que o empregador (ou o superior hierdrquico) entenda por si mesmo, e sem
razdes que justifiqguem tal pretensdo, que aquele trabalhador deve ser afastado da empresa a
custo zero dando, assim, a entender para quem assiste a esta situacdo que age de uma forma

legal.

No seguimento desta situacdo, pode também acontecer que a denlncia acabe por ser
feita pelo proprio trabalhador, ou entdo, num outro cenario podemos assistir a que o
assediador decida aguardar que a sua vitima acabe por si mesma por sucumbir a pressdo de
que tem sido alvo e demonstre uma fragilidade que possa ser justificacdo plausivel para a

constituicdo de um despedimento por justa causa.

O assédio moral é na realidade uma pratica comum, existente nas relacdes
interpessoais, entre o assediador e o assediado, marcada por caracteristicas como 0 anonimato,
a ocultacdo e até a invisibilidade, através de actos alusivamente legais que simulam
comportamentos abusivos e persecutorios, ao longo de um ininterrupto periodo de tempo, de
uma forma metodica e planificada, cujo resultado acaba por se reflectir na esfera do
assediado, provocando neste, graves sentimentos de humilhacdo, fragilidade e desgaste que

poderdo conduzir a consequéncia graves na prépria vitima.

Reforcando esta ideia constatou o Acordao do Tribunal da Relacdo do Porto de 7 de
Julho de 2008 a clara existéncia de uma situacdo de assédio moral praticada por entidade
patronal sobre determinada trabalhadora, entendendo que

“Preenche a previsdo do assédio moral a atitude da entidade patronal que,

perante uma trabalhadora que ndo apresentava niveis de producéo considerados



satisfatorios, a retirou da sua posi¢édo habitual na linha de producgéo e a colocou
numa maquina de costura, colocada propositadamente para esse efeito para além
do corredor de passagem e de frente para a sua linha de producéo, em destaque

perante todas as colegas da sec¢do de costura”*?

E assim sendo,

“tal conduta, embora se desconheca o tempo em que perdurou, prolongou-se
certamente no tempo, pois pretendia ser persuasiva também pela reiteracéo,
envolveu a pratica de actos levados a cabo de forma subtil, que de per si ndo
seriam configuraveis como infraccéo a qualquer obrigacdo de proporcionar boas
condicdes de trabalho mas, tomadas no seu conjunto, porque prolongados no
tempo e dentro do descrito circunstancialismo factico, tém como efeito a
humilhacdo da trabalhadora, afectando a sua dignidade pessoal. Na verdade,
parecendo tratar-se apenas de mobbing vertical — descendente — certo é que ele
adquire contornos de mobbing horizontal pois, ainda que indirectamente, 0s
restantes trabalhadores, que se mantém na linha de producdo a vé-la
permanentemente, funcionam como elementos de pressao ao lado do empregador
e respectiva cadeia hierarquica. Mesmo que nao tivesse sido essa a intencéo,
certo € que tal efeito se produz, atentos os factos provados. De qualquer forma e
segundo se tem entendido, o preenchimento da figura do mobbing néo exige uma
actuacdo intencional, bastando que o comportamento tenha como efeito o
resultado de, in casu, vexar ou humilhar para coagir o trabalhador a adoptar
uma conduta ndo querida, por exemplo, despedir-se por sua iniciativa, mas

contra a sua vontade, n&o fosse a pressao exercida’**

4 Acorddo do Tribunal da Relagdo do Porto, processo n.° 0812216, de 07/07/2008, disponivel em
http://www.dgsi.pt/jtrp.nsf/c3fb530030ea1c61802568d9005cd5bb/53d54117a0f81abc8025748f00511471?0pen
Document, data de consulta a 04/03/2016.
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Document, data de consulta a 04/03/2016.
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2.6.2. Dos actos constituintes do assédio moral

Como se verificou pela exposicdo inicial ao presente tema, o assédio moral é
composto por um conjunto de actos degradantes, vexatdrios ou humilhantes que sucedem de

uma forma continuada ao longo de um determinado periodo de tempo e que se vao agravando.

Estes actos comecam por meras ordens contraditorias para, de forma continuada,
passarem & desvalorizagdo do trabalho, seguidamente a eventuais agressdes verbais, seguindo-
se a expressao ordem e a proibicdo de contactar com os restantes trabalhadores, até que se
chega ao limite do isolamento numa sala de pequenas dimensfes em que as condicdes de

trabalho inexistem.

Esta situacdo, nestas condicdes, poder-se-a estender por um tempo longo ou talvez
anos, até que seja o proprio assediado, que ao ndo conseguir suportar as condi¢des de trabalho
a que esta sujeito, acaba por sua propria iniciativa por abandonar ou denunciar o contrato de
trabalho.

Num outro cendrio esta situacdo pode até levar a que o assediado perca a paciéncia,
ndo aguente mais as humilhacdes a que € sujeito e acabe por se defender de uma forma menos
correcta, derrubando certos deveres a que se encontra obrigado pelo seu vinculo laboral e
dando desta forma uma aparente justificagdo para o assediador concretizar 0 Seu
despedimento por justa causa, o que aos olhos de quem assiste € uma posicao claramente legal

e justa.

Contudo, pode também acontecer que nem sempre o assediador tenha como principal
objectivo excluir o assediado do emprego. Em certas situagdes, 0 assediador pode apenas
pretender conseguir ter uma figura que sirva de exemplo aos restantes funcionarios, evitando
desta forma eventuais e futuras insubordinacGes, isto €, maltratando e humilhando o
fragilizado assediado, o assediador pretende demonstrar aos seus restantes subordinados o que
sucedera no caso de algum destes se dignarem a ndo cumprir com as ordens e as regras

estabelecidas por este.

De uma outra perspectiva, existem certos actos praticados pelo assediador que podem
ser entendidos como actos e comportamentos normais da sua actividade profissional e dai ser

necessario existir a tal sistematizacdo de comportamentos, ou seja, ndo basta um Unico e



isolado comportamento de assédio, a ndo ser que este seja praticado de uma forma muito
grave e humilhante que s6 por si mesmo intenta contra a dignidade da pessoa atacada.

Assim, 0s varios actos ou ataques a que o trabalhador é sujeito sdo também eles
sujeitos a uma rigorosa avaliacdo de modo a que o julgador obtenha uma visao real, objectiva
e minuciosa dos actos que foram realmente praticados pelo assediador, s6 assim, mediante
esta avaliacdo global e rigorosa é que se conseguira medir o grau de culpa do agente
assediador e, desde logo, avaliar a que nivel e de que forma foi atingida a dignidade humana

do assediado.

Neste sentido e reforcando a posicdo doutrinal quanto a esta questdo veja-se as
conclus@es expostas pelo Acérddo do Tribunal da Relacdo de Lisboa de 9 de Maio de 2007, o

qual concluiu que

“aquilo que caracteriza 0 mobbing ou assédio moral séo trés facetas: a pratica de
determinados comportamentos hostis - nomeadamente qualquer conduta abusiva
manifestada por palavras (designadamente gracolas), gestos ou escritos - , a sua
duracdo — caracter repetitivo desses comportamentos - e as consequéncias destes,
nomeadamente sobre a saude fisica e psiquica da vitima e sobre o seu emprego
(...) A deciséo da R. de 20/10/2003 (reafirmada em 28/10/2003), de atribuir ao A.
como local de trabalho o gabinete no 6° piso e de lhe atribuir como tarefas a
realizacdo dos estudos que formalmente se enquadram no descritivo funcional da
categoria de assistente de direc¢do, mas que, por o A. ndo possuir qualificacdes
académicas e profissionais para efectuar pelo menos parte dos mencionados
estudos, ndo poderiam, em rigor, ser-lhe exigidas, é precisamente daquelas
medidas que isoladamente apreciadas até poderiam parecer licitas ou pouco
significantes, mas inseridas no procedimento global que se arrastava havia
meses, integra o assédio moral através do qual a R. visava levar o trabalhador a

fazer cessar o contrato de trabalho, como acabou por suceder”®.

Acorddo do Tribunal da Relagdo de Lisboa, processo n.° 1254/2007-4, de 09/05/2007, disponivel em
http://www.dgsi.pt/jtrl.nsf/33182fc732316039802565fa00497eec/d05b9dbcf9737170802572e5003409fh?0OpenD
ocument, data de consulta a 04/03/2016.
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No processo de assédio moral no trabalho o assediador pretende atingir, com 0s seus
actos, o controlo e o dominio absoluto sobre a sua vitima (o assediado).

Por norma e de uma forma exibicionista, o0 assediador pretende demostrar e transmitir

para o exterior o poder que exerce na relacdo entre ambos (assediador versus assediado).

E ponto assente que na maioria das situacdes de assédio moral o assediador age de
uma forma técita utilizando para o efeito discretos gestos e palavras vagas, contudo, podem
existir situacdes em que o assediador manifesta comportamentos objectivos, através de certos

actos, conduzindo a fragilidade do assediado.

S8o vérios os autores que determinam como factor determinante da existéncia de
assédio moral o préprio perfil psicolégico do assediador, ou seja, 0 seu percurso de vida, a sua
sanidade mental e até possiveis problemas sociais que este possa estar a ultrapassar em

determinada fase da sua vida (problemas com drogas, alcool, divércio, entre outros).

Este perfil psicologico acaba por influenciar no sentido de que os mesmos sdo
dirigidos para o ambiente de trabalho e portanto afectam, desde logo, a sua postura nesse

mesmo ambiente, dificultando a relacdo entre as pessoas que do mesmo fazem parte.

Para Hirigoyen*® os adversos procedimentos tidos por parte do assediador para com o
assediado agrupam-se em quatro importantes categorias, ordenando-se de seguida por aquele
que se torna mais dificil de detectar ao mais féacil:

a) Insultos as préprias condicdes de trabalho, ou seja, o assediador coloca o assediado
em falta para que dessa forma seja passada uma imagem errada de incompeténcia.
Desta forma, o assediador tém comportamentos recriminatorios para com a vitima,

ao ponto de saturacdo por parte daquele e consequente afastamento.

b) Colocacdo em isolamento e proibicdo de comunicagdo, estes sdo procedimentos
dolorosos para o assediado mas por norma negados pelo assediador como sendo

ataques directos a sua vitima.

c) Atentados a dignidade pessoal e profissional do assediado, revestem-se em
comportamentos de desprezo, atitudes que desqualificam o assediado e que séo

% HIRIGOYEN, Marie-France, O Assédio no Trabalho — como distinguir a verdade, Pergaminho Editora,
Cascais, 2002.



visualizados e detectados por quem assiste a tais comportamentos e denotando
para o exterior a ideia errada de que a vitima é a responsdvel por tais

comportamentos.

d) Violéncia verbal, fisica ou sexual, sem que este tipo de violéncia ocorra quando o
assédio moral ja se encontra totalmente alojado no meio laboral e apesar de ser do
conhecimento de todos a vitima encontra-se numa posicdo de fragilidade ndo tendo

0 apoio de quem observa tais factos.

2.6.3. Dos elementos do assédio moral

S&o varios os autores especializados na matéria de assédio moral no trabalho que
divergem sobre os elementos que integram o assédio. Para a grande parte destes autores 0s
principais elementos a ter em conta sdo: a intengéo, a repeticdo, o dano, a premeditacdo, a
existéncia de danos psiquicos a vitima e a duracdo das ac¢des assediantes no tempo.

O nitido ataque psicoldgico do qual o assediado é vitima, descrito no ponto anterior,
pode claramente levar a que este seja alvo de doencas ndo apenas fisicas, como também,
psiquicas que obviamente acabam por atingir a sua integridade fisica, afectando-o ndo apenas
a ele, como também a toda a esfera que o envolve, nomeadamente, a sua vida familiar e

social.

Por outro lado, este tipo de comportamento podera ndo desencadear nenhuma reagdo
por parte da vitima, pelo menos para o exterior, causando nesta uma revolta interior que

guarda apenas para si e afecta a sua integridade moral.

Tal revolta interior pode conduzir a vitima a um estado depressivo, uma indignacéo,

uma perturbacdo mental, que obviamente, acabara por levar a consequéncias drasticas.

Em ambas as situacOes, ndo existem duvidas que existe uma nitida violacdo ao direito
a integridade moral, tal como sucede com o direito a dignidade pessoal, este direito € violado
na medida em que independentemente da reac¢do da vitima sdo os comportamentos do
assediador (como o desencorajamento e a provocagdo) que levam a provocagdo ou ndo, de

mazelas fisicas e psicoldgicas no assediado.



Por estas razfes, as consequéncias que surgem deste comportamento ndo podem ser
consideradas como integrantes do tipo tendo em conta, por exemplo, que nem sempre a
quebra do vinculo laboral € o desfecho deste tipo de assédio, alias, cada caso € um caso, e

nem sempre é possivel detectar ou saber a partida qual sera o desfecho que certa situacao tera.

Por outro lado, ndo poderemos considerar o dano num sentido amplo, podemos

considera-lo sim, como um elemento constitutivo do assédio moral: o designado dano moral.

O dano moral é uma consequéncia dos actos e comportamentos lesivos realizados pelo
assediador, sendo que, sdo estes comportamentos que atingem os direitos do assediado,
nomeadamente, no que concerne a sua integridade, a sua honra, a sua imagem, entre tantos

outros.

Como anteriormente ja se referiu, o0 proprio comportamento de assédio, seja moral ou
sexual, pode levar ao dano moral desde que comprovado que seja o acto lesivo e o prejuizo
decorrente desse mesmo acto conduzindo inevitavelmente a compensacdo da pessoa lesada

através da atribuicdo de uma indemnizacao justa.

Contudo, este dano pode até nem acontecer, isto é, o dano encontra-se sempre
dependente da capacidade subjectiva de cada pessoa e da forma como esta sustenta as

represalias a que foi ou € sujeita.

Independentemente de suceder, ou ndo, com a pratica dos actos assediantes, nao existe
margem para duvidas que o assediador apresenta sempre uma intencdo ndo se considerando,
portanto, razoavel a existéncia de assédio moral sem que exista uma intencdo por parte do

assediador.

Assim, a intencionalidade do assediador acaba também ela por ndo ser considerada
como um elemento integrante do tipo, uma vez que, é extremamente dificil de se comprovar
que existiu efectivamente por parte do assediador esta mesma intencionalidade, facto que
dificultaria ao assediado fazer prova judicial de que esta intencdo realmente aconteceu, o que
obviamente leva a que se considerasse esta dificuldade como sendo um incentivo a pratica do

assédio moral.

Mas mais, ndo existem documentos que provem a referida intencionalidade e a existir

alguma prova testemunhal, a qual poderia surgir eventualmente por parte de colegas de



trabalho, estes podem remeter-se ao siléncio com receio de represalias ou desfechos menos

felizes para a sua propria situacéo profissional e pessoal.

A este respeito veja-se, a titulo exemplificativo, o Acordao do Tribunal da Relacdo do

Porto de 7 de Julho de 2008, que considerou que

“de qualquer forma e segundo se tem entendido, o preenchimento da figura do
mobbing ndo exige uma actuacdo intencional, bastando que o comportamento
tenha como efeito o resultado de, in casu, vexar ou humilhar para coagir o
trabalhador a adoptar uma conduta ndo querida, por exemplo, despedir-se por

sua iniciativa, mas contra a sua vontade, ndo fosse a pressdo exercida™’.

Em suma, sdo trés os elementos fundamentais constituintes do assédio moral:

a)

b)

Por um lado, a certeza de que o assédio moral ndo se traduz num facto isolado
(mesmo que o seja de clara sisudez) mas sim, um conjunto de um ou mais actos
continuos que ocorrem com um minimo de periodicidade (no minimo uma vez por
semana ou ao longo de um més) e de reiteragdo continua (designadamente
perdurando ao longo de 6 meses), ou seja, 0 assédio moral traduz-se claramente

num processo.

Por outro lado, a principal razéo de ser desses comportamentos e atitudes (mais ou
menos periddico e reiterado) apresenta como principal objectivo atingir a
dignidade do assediado, destruindo e enfraquecendo a sua integridade moral e
fisica, destruindo desta forma a sua defesa relativamente a algo que nao pretende,
tendo como principal objectivo final levar a exaustdo e consequente cedéncia por

parte da prépria vitima.

Por ultimo, poder-se-a afirmar que um traco caracteristico do assedio moral traduz-
se também no aproveitamento por parte do assediador da fraqueza da vitima ou de

um claro estado de necessidade.

47Acorddo do Tribunal da Relagdo do Porto, processo n.° 0812216, de 07/07/2008, disponivel em
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http://www.dgsi.pt/jtrp.nsf/c3fb530030ea1c61802568d9005cd5bb/53d54f17a0f81abc8025748f00511471?OpenDocument
http://www.dgsi.pt/jtrp.nsf/c3fb530030ea1c61802568d9005cd5bb/53d54f17a0f81abc8025748f00511471?OpenDocument

111. O ONUS DA PROVA

“O direito ndo inventa nada, codifica uma visdo do mundo

a medida que se vai encontrando com o real”

P. Delmas em “O senhor do tempo”

3.1. O 6nus da prova e a sua inversao

Servira de mote ao presente capitulo, o qual tratara de analisar 0 6nus da prova e a sua

inversdo, a exposi¢do do n.° 5 do artigo 25.° do Cadigo do Trabalho

“Cabe a quem alega discriminacdo indicar o trabalhador ou trabalhadores em
relagdo a quem se considera discriminado, incumbindo ao empregador provar

que a diferenca de tratamento ndo assenta em qualquer factor de discriminacéo”.

Refere 0 n.° 6 da mesma disposicdo legal que

“o disposto no nimero anterior é designadamente aplicavel em caso de invocacéo
de qualquer préatica discriminatéria no acesso ao trabalho ou a formacéao
profissional ou nas condicGes de trabalho, nomeadamente por motivo de dispensa
para consulta pré-natal, proteccdo da seguranca e saude de trabalhadora
gravida, puérpera ou lactante, licencas por parentalidade ou faltas para

assisténcia a menores”.

Significa isto, portanto, que basta ao trabalhador demonstrar a situagéo factual a que
foi sujeito, que passa a competir imediatamente ao empregador a prova de fazer valer se

aquelas acusagOes tem por si algum fundamento ou n&o.

Assim, uma vez que o assédio podera ser configurado como sendo uma forma de

discriminacdo e dada a similitude das situagdes, justifica-se neste caso a inverséo do onus da



prova nas acges relativas ao assédio e sempre que um trabalhador ateste que esta perante um
acto discriminatorio deve este alegar os factos constitutivos do seu direito (tal como prevé o
artigo 25.°n.5 do CT).

Nesta situacdo o trabalhador indica em especifico o trabalhador ou trabalhadores sobre
o qual (ou quais) se considera discriminado, cabendo depois ao empregador provar que tal
situacdo ndo sucedeu, ou seja, provar que ndo praticou actos relevantes de discriminagéo
perante nenhum trabalhador, provar que ndo abordou determinado trabalhador de forma
diferente dos outros e no caso de o ter efectivamente feito, apresentar entdo uma justificacdo
objectiva e atendivel para o sucedido, invertendo assim, e desta forma, o designado 6nus da

prova.

Contudo, entende-se que de certa forma a norma apresentada é dificil mas nao
impossivel de ser aplicada, uma vez que € extremamente dificil para o trabalhador provar que
efectivamente foi alvo de assédio moral, tendo assim e desta forma, o empregador um
caminho mais facilitado para obter a respectiva prova, dado que, se por um lado este possui
todos os elementos necessarios, por outro lado, é claro que se mostra mais facil fazer a prova

negativa.

E talvez por estes motivos que o assédio apresenta um regime juridico proprio que é
aplicado a todas as modalidades de assédio praticadas no ambito da relagcdo laboral o que

proporciona uma tutela exemplar e importantissima as vitimas.

No entanto, mesmo colocando a hip6tese do énus da prova incidir sobre o
empregador, e mesmo gue nao estejamos perante uma situacdo de assédio moral, este jamais
ficaria prejudicado, na medida em que ainda tem a hipdtese de recorrer ao mecanismo da
condenacdo por litigancia de méa-fé e da responsabilidade civil do trabalhador por ofensa do

bom nome do empregador conforme estipula o artigo 484.° do CC.

Em tempos de crise econdmica e por vezes social denota-se cada vez mais a existéncia
de entidades patronais que abusando dos poderes legais que lhes séo conferidos e da situacao
de fraqueza e fragilidade laboral dos seus trabalhadores, ultrapassam os limites do respeito
pela dignidade humana, numa gléria (ou ingloria) tentativa de conduzir esses mesmos

trabalhadores a terem procedimentos que lhes sdo prejudiciais.



Como anteriormente se disse o artigo 29.° do actual CT proibe o assédio moral e pune

0 mesmo com contraordenagéo muito grave.

Para além desta san¢do contraordenacional que se encontra ao alcance do trabalhador
estdo também previstas as seguintes possibilidades: i) revogacdo do contrato individual de
trabalho com justa causa por parte do trabalhador (normalmente é esta a finalidade que a
entidade patronal pretende alcancar) e ii) pedido de indemnizacdo, por danos patrimoniais e
ndo patrimoniais, por acto discriminatdrio, conforme previsto no artigo 28.°, por remisséo do

n.° 3 do artigo 29.° do actual Codigo do Trabalho.

A grande problematica que decorre desta situacdo surge no momento da construcdo da
prova. Ou seja, quando o assedio moral é baseado num factor de discriminacéo (neste sentido
a discriminacdo pode ser tida em varias vertentes, tais como, a nivel salarial, politico, racial,
entre outras), podem aplicar-se as regras da proibicdo da discriminacdo, em concreto, aquelas
que estdo previstas no artigo 25.° do actual CT, especificamente a inversdo do énus da prova
prevista no n.° 5 da mesma disposicéo legal.

Contudo, quando o assédio moral ndo se baseia em factor discriminatorio (como séo
os casos da despersonalizacdo, marginalizacdo, desautorizacdo, esvaziamento de funcdes,
entre outras) a prova dos factos torna-se ainda mais dificil para o trabalhador, porquanto, a
prova do assédio é ainda mais dificil de ser feita.

Ou seja, se o trabalhador for obrigado a recorrer ao tribunal para se defender do
assédio moral a que foi sujeito, bem como, de todos os danos que foram causados por este,

podem ocorrer duas situacdes distintas:

a) Quando o assédio moral se fundamenta num factor discriminatério, o trabalhador
que alegar a discriminacdo precisa apenas de indicar os(as) trabalhadores(as) em
relacdo aos quais se considera discriminado(a) cabendo entdo a entidade patronal
provar que a diferenca de tratamento ndo assenta em qualquer factor de

discriminacao;

b) Quando o assédio moral ndo resulta de qualquer factor discriminatorio € ao
trabalhador que alega ser vitima desse comportamento que cabe fazer a prova da
verificacdo deste comportamento por parte da sua entidade patronal ou de um

superior hierarquico, surgindo assim uma questao de inversdo da prova.



Na segunda situacdo em que o trabalhador tem de fazer prova torna, ndo raras vezes,
quase impossivel a obtencdo dessa prova. Até porque, como se sabe, nesta situacdo a prova é
na maioria dos casos e quase sempre de natureza testemunhal, o que torna dificil de provar os

factos praticados intencionalmente fora dos olhares dos outros trabalhadores.

No que respeita a jurisprudéncia, os casos que foram ja entretanto sentenciados, que
acabaram por se tornar mais emblematicos e nos quais se provou a existéncia de uma situacéo

de assédio moral, é refor¢ada esta mesma ideia.

Aliés, verifica-se que nos casos que tém servido como exemplo de situacbes que se
provou a existéncia efectiva de assédio moral dirigido a trabalhadores eram maioritariamente

casos de assédio moral baseado em factor discriminatorio

Um concreto exemplo disso mesmo é o Acérddo do Tribunal da Relacdo do Porto de 2
de Fevereiro de 2009, o qual concluiu que o trabalhador foi vitima de assédio moral baseado

em factores discriminatorios, tais como:

I.  Esvaziamento de fungdes laborais.

ii.  Isolamento do trabalhador em questéo face a restante equipa de trabalho.
iii.  Restricdo do uso de computador portatil.
Iv.  N&o atribuicdo de aumentos salariais anuais.

v.  Nao atribuicdo de prémio de natal.

E verdade que muitas destas situacdes sdo susceptiveis de prova documental, como é o
caso de cartas e comunicac@es electronicas, para além de que é importante salientar que muita
da prova é fornecida pela prépria entidade patronal que devido a inversdo do 6nus da prova
ndo foi eficiente a provar que ndo havia praticado o assédio sobre determinado trabalhador.

Contudo, o problema surge quando o assédio se baseia em violéncia psicologica
individualizada e a relacdo laboral, do ponto de vista formal, permanece igual a dos demais

trabalhadores.

Neste contexto damos como exemplo o comportamento tipico de determinada chefia

que solicita a comparéncia de determinado trabalhador no seu gabinete e sujeita-o, longe de

4 Acorddo do Tribunal da Relacdo do Porto, processo n.° 3819/08, de 02/02/2009, disponivel em
http://www.sitiodosdireitos.net/index.php?option=com_moofag&view=article&id=13:acordao-do-tribunal-da-
relacao-do-porto-02022009&catid=4:jurisprudencia, data de consulta a 04/04/2017.



outros olhares, a uma situacdo de violéncia ética depreciativa, comportamento que do ponto

de vista do trabalhador assediado torna a subsisténcia da relagédo laboral dificil de manter.

Neste preciso caso, a prova € quase impossivel de ser feita, uma vez que, ndo ha
inversdo do 6nus da prova. Em situacdes como esta, a melhor posicdo a adoptar, no nosso
ponto de vista, € a de manter a frieza e estabelecer uma estratégia temporal de obtencdo de
prova que permita a protec¢do judicial do trabalhador, caso contrario, a proteccdo do

trabalhador torna-se quase impossivel.

3.2. A importante proteccdo a vitima do assédio moral

Em Portugal o assédio moral ainda ndo é considerado como um acidente de trabalho,

ou até uma doenca profissional.

Alids, esta posicdo foi discutida e assumida no Acérddo do Tribunal da Relagdo do
Porto de 10 de Marco de 2008, o qual, se pronunciou da seguinte forma

“As situagdes de “mobbing” ou de assédio ndo sdo configurdveis, entre nos,
como acidentes de trabalho, nem como doencas profissionais: 0s primeiros,
porque o facto ndo é instantaneo, nem fortuito, mas reiterado e deliberado e as
segundas porque ndo constam da respectiva lista. Dai que as condutas ilicitas
gue surjam nesta area apenas sejam ressarciveis no ambito da responsabilidade

civil, verificados os pressupostos dos artigos 483° e seguintes do Cod. Civil”*,

No que se regulamenta quanto a proteccdo da vitima de assédio moral, tendo em conta
que esta proteccdo pode variar consoante o tipo de assédio com que nos deparamos, as

divergéncias ainda sao muitas.

Se nos depararmos com uma situacdo que envolva o tipo de assédio moral horizontal,

a proteccdo deve surgir de imediato através do proprio empregador que pode, para tal,

4 Acorddo Tribunal da Relacdo do Porto, processo n.° 0716615, de 10/03/2008, disponivel em
http://www.dgsi.pt/jtrp.nsf/d1d5ce625d24df5380257583004ee7d7/01df3a917791a7aa80257418004€2965?0pen
Document, data de consulta a 04/03/2016.
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usufruir de certas faculdades que tem ao seu dispor, como por exemplo, o ius variandi ou a

resolucéo do contrato de trabalho por justa causa com o assediador.

Contudo, neste contexto os proprios colegas de trabalho desempenham um papel
importante, na medida em que sé@o eles os principais responsaveis pelos danos patrimoniais ou
ndo patrimoniais causados a vitima pelo assediador, no fundo, pela préatica de factos ilicitos
(vd. o artigo 483. n.° 1 do CC).

Quanto ao empregador, e nesta particular situacdo, a sua responsabilidade € objectiva
nos termos do artigo 500.° do CC, isto por omissdo da pratica de actos conducentes a ndo

existéncia de assédio horizontal (artigo 486.° do CC).

Numa outra perspectiva e num outro plano, se estivermos perante uma situacdo de

assédio vertical descendente, a proteccao ao assediado tera de advir forcosamente do exterior.

Assim, por forca do artigo 394.° n.° 2 alineas b), d), e), e f) do actual CT, o trabalhador
que for vitima de assedio detém a faculdade e o direito de rescindir o contrato de trabalho por
justa causa, tendo ainda direito a uma indemnizag@o correspondente entre 15 a 45 dias de
retribuicdo base e diuturnidades por ano completo de antiguidade que podera ainda ser
superior se 0 assediado tiver sofrido danos patrimoniais e ndo patrimoniais de montante

consideravelmente superior (cfr. n.° 1 e n.° 3 do artigo 396.° do CT).

Esta norma foi uma das principais inovagOes acarretadas pelo CT de 2009, e em
comparagdo ao antigo artigo 443.° do CT de 2003, no qual, este ultimo apenas previa que a
indemnizacdo se fixasse entre os 15 e 45 dias de retribuicdo base e diuturnidades, passou-se
entdo a prever que se possa ultrapassar os ditos 45 dias na eventualidade de nos depararmos
com danos patrimoniais ou ndo patrimoniais de montante superior conferindo, assim, uma

tutela muito mais completa e justa a vitima.

Por outro lado, ao assediado é também dada a faculdade de recorrer a responsabilidade
aquiliana, prevista no artigo 483.° n°® 1 do CC, quando perante uma situacdo em que
nitidamente foram violados os direitos acessorios do assediado. Assim, por se tratar de um
acto voluntario, ilicito e culposo e por ser necessario que se verifique a existéncia de um nexo
casual entre os danos que foram causados e o proprio comportamento, apesar de a prova

pertencer ao trabalhador nos termos do artigo 487.° do CC, este tem o direito a ser ressarcido



integralmente dos danos patrimoniais € ndo patrimoniais causados com o assédio moral de

que foi vitima.

Mas, e ndo menos importante, ha que salientar ainda que o empregador pode incorrer
em responsabilidade contratual na medida em que ao celebrar o contrato de trabalho este

assume desde logo a obrigacdo e o dever de respeitar a integridade moral do trabalhador.

Esta referida responsabilidade pode também ser imputada, na medida em que
estejamos perante uma clara violagdo das obrigacbes gerais assumidas pelo empregador,
nomeadamente, no que concerne as regras de seguranca e saude no trabalho, bem como, pela

violagdo da boa-fé contratual nos termos do artigo 762.° do CC.

E claro que neste referido contexto e sendo benéfico, o trabalhador tem todo o
interesse em recorrer da responsabilidade contratual, dado que, beneficia da presuncdo de

culpa do empregador nos termos do artigo 799.°n.° 1 do CC.

Para além de ter de assegurar condi¢cdes exemplares no que diz respeito as condi¢des
de trabalho, aqui referimo-nos ndo apenas as condic¢des de salde e seguranga, como também,
a todas as outras que envolvem uma relagdo laboral, o empregador tem ainda o dever de zelar
pelo bem-estar dos seus empregados e tem a obrigacdo de actuar de forma a prevenir o
aparecimento de riscos altamente prejudiciais a integridade fisica e moral dos seus

empregados.

Assim, no caso de estes deveres ndo serem cumpridos caberd, por exemplo, a
Autoridade para as CondicGes do Trabalho providenciar e actuar na medida em que deve

fiscalizar o sucedido aplicando, quando necessarias, as devidas sancdes.

Nesta senda, a titulo exemplificativo, a situacdo especifica de se estar perante uma
evidente violacdo por parte do empregador daquilo que estipulam os n.% 1 e 2 do artigo 15.°
da Lei n.° 102/2009, de 10 de Setembro®®, os quais afirmam que constitui-se, tal violacéo

como sendo uma contraordenag¢do muito grave e passivel de uma coima monetaria.

Nos termos do artigo 115.° da mesma legislacdo considera ainda o seu n.° 2 o seguinte:

50 ei completa in http://www.dgaep.gov.pt/upload/Legis/2009 | 102_10_09.pdf, data de consulta a 04/03/2016.



“No caso de reincidéncia em contra-ordenacdo prevista no nimero anterior,
tendo em conta os efeitos gravosos para o trabalhador ou o beneficio econdmico
retirado pelo empregador com o incumprimento, podem ainda ser aplicadas as
seguintes sancOes acessorias: a) Interdicdo do exercicio de actividade no
estabelecimento, unidade fabril ou estaleiro onde se verificar a infracgdo, por um
periodo até dois anos; b) Privacdo do direito de participar em arrematacfes ou

concursos publicos, por um periodo até dois anos™!.

Também nesta questdo o actual CT trouxe novidade e alteracfes, na medida em que,
os periodos de interdi¢do que agora traduzem-se a dois anos no anterior regime traduziam-se a

apenas seis meses.

Duvidas ndo existem que a ACT desempenha um papel fundamental na proteccao as
vitimas e que dentro das suas competéncias funcionam como um meio de prevencdo, de
actuacdo e punidor para as situacfes de assedio moral e estando facilmente ao alcance e ao

dispor de qualquer pessoa que necessite de ajuda.

Com o decorrer dos tempos e com a importancia acrescida que vai sendo dada ao
assédio moral no trabalho pelo nosso ordenamento juridico, assistimos ja a decisdes judiciais

favoréveis no que a este fendmeno e a sua vitima diz respeito.

Estas importantes decisGes certificam a existéncia deste fendmeno e punem as
entidades empregadoras, ou os agressores, de uma forma exemplar, protegendo deste modo a

vitima.

Foi isto que aconteceu no caso recente da decisdo proferida pelo Tribunal da Relacéo
de Guimardes, em 18 de Fevereiro de 2016%, que condenou uma determinada empresa a
pagar mais de 172 mil euros a um dos seus trabalhadores que se havia despedido

alegadamente por

51 Artigo 562.° n.° 2 do Codigo do Trabalho.

S2Acérddo do Tribunal da Relagdo de Guimaraes, processo n.° 98/12.9TTGMR.G1, de 18/02/2016, disponivel
http://www.gde.mj.pt/jtrg.nsf/86c25a698e4e7ch7802579ec004d3832/6523af9502a3248780257f85004fh9b3?0p
enDocument, data de consulta a 04/04/2016.



“Ser vitima de assédio moral por parte da administracédo. O trabalhador alegou
justa causa para o despedimento e o tribunal, por acérdé@o consultado pela Lusa
nesta quarta-feira, deu-lhe razdo, condenando a empresa a pagar-lhe aquele
valor, referente, nomeadamente, a indemnizacdo de antiguidade e danos néo
patrimoniais. Segundo a Relag¢do de Guimardes, “existe justa causa subjectiva de
resolucéo do contrato pelo trabalhador quando o empregador o assedia”, o que
considera ter acontecido naquela empresa. Para o tribunal, o assédio moral,
também designado de “mobbing laboral”, traduziu-se, designadamente, na
mudanca do local onde o trabalhador prestava a sua actividade e na proibicao de
se deslocar na empresa, a ndo ser para ir a casa de banho. O trabalhador foi
ainda proibido de conversar com outros elementos da empresa e viu ser-lhe
retirado o telemovel de servigo “sem qualquer motivo”. A administra¢do proibiu-
0 também de entrar pela porta que até ai utilizava e cortou-lhe o acesso a
internet. Tudo, acrescenta o acdrdao, depois de o trabalhador ndo ter aceitado
nem a reducdo do seu ordenado para cerca de um terco nem a rescisdo do
contrato com uma indemnizacdo bem abaixo do valor a que teria direito face aos

seus 14 anos de casa.”®

Neste concreto caso, o trabalhador havia comecado a laborar na entidade patronal no
més de Maio do ano de 1988, na qual comecou por desempenhar as fun¢bes de encarregado,
passando posteriormente a desempenhar fungdes de encarregado da tinturaria e desde 2008
desempenharia as funcdes de encarregado e responsavel pelo departamento e secgdo de

concepcao e desenvolvimentos.

Por tais funcgdes, o trabalhador usufruia da atribuida de uma retribuicdo base mensal
(iliquida) de € 5.000,00 catorze vezes por ano, acrescida de € 2,35 a titulo de subsidio de
alimentacdo (iliquido) por cada dia efectivo de trabalho.

Sucede que, em finais do més de Junho do ano de 2011, a entidade patronal propds ao
trabalhador que aceitasse a reducdo do seu salario para cerca de € 1.500,00 a € 1.700,00

mensais liquidos, tal proposta foi recusada pelo trabalhador.

%3 Cit. LUSA, (2016), Tribunal de Guimaraes condena empresa a Indemnizar trabalhador por assédio moral.
Disponivel em https://www.publico.pt/sociedade/noticia/tribunal-de-guimaraes-condena-empresa-a-indemnizar-
trabalhador-por-assedio-moral-172754, data de consulta a 04/04/2016.



Em inicios de Julho de 2011, a entidade patronal, voltou a contactar o trabalhador no
sentido de o informar que face a ndo-aceitacao da referida reducdo salarial e como alternativa
propunham a cessacdo do contrato de trabalho por matuo acordo, mediante 0 pagamento da

quantia global de € 20.000,00, proposta esta também recusada pelo trabalhador.

Pese embora, a entidade patronal tenha feito outras propostas monetarias para que o
trabalhador aceitasse a cessagcdo do contrato de trabalho, este Ultimo ndo aceitou e

permaneceu, por sua vontade, como trabalhador da referida entidade patronal.

Sucede que, a entidade patronal num claro descontentamento pela posicdo assumida
pelo trabalhador e por este ndo acatar as suas sugestdes, decidiu estrategicamente mudar o
trabalhador de local de trabalho para uma sala de apenas 15 m2, com uma mesa, quatro
cadeiras, um computador sem acesso a internet, um telefone portatil interno, uma prateleira e

um cesto de papel e ainda impedi-lo de circular e falar na empresa.

Segundo o trabalhador, em ocasides anteriores, esta sala ja havia sido utilizada pela
entidade patronal para isolar outros trabalhadores.

Pese embora, continuasse a receber outras ordens por parte da entidade patronal, tal
como a imposicdo de apenas ser-lhe permitido deslocar-se até a casa de banho, o trabalhador
em questdo permaneceu na descrita sala, desempenhando as tarefas que lhe iam sendo
atribuidas, sendo que era claro que as exigéncias que lhe iam sendo feitas pela entidade
patronal em tais tarefas tinham por objectivo pressionarem-no a rescindir o seu contrato de
trabalho.

Refere entdo o Acorddo em questdo que

“no dia 14 de Dezembro de 2011 o autor enviou uma carta dirigida a Ré, que esta
recebeu no dia seguinte, nos termos constantes de fls. 90 a 95 dos autos - cujo
teor aqui se da por integralmente reproduzido — e segundo a qual,
nomeadamente, descreveu a situacdo que dura desde Junho como sendo
discriminatdria, abusiva e de grave assédio moral e a sua dignidade, prestigio,
em face das contratuais e normais fungfes, tanto mais que proibiram outros
colaboradores da empresa de contactarem e/ou dirigirem a palavra; que a efetiva

inactividade funcional a que a ré o havia sujeitado (ou, no minimo, a suspensao



injustificada do exercicio efetivo das suas efetivas e reais funcdes), e 0s sérios e
graves prejuizos que a mesma vinha acarretando ao A., nomeadamente para a
sua realizacao pessoal e profissional, com danos psicologicos, grande ansiedade,
angustia e humilhacéo, tudo com o inequivoco proposito de o humilharem e
chantagearem a ir de encontro as imposi¢des de reducdo do seu vencimento e de
negociacao, em termos inaceitaveis para o A., da rescisdo do seu contrato de
trabalho, inclusive com ameacas de processo disciplinar; pediu, reclamou e
exigiu da ré o regresso ao exercicio efetivo das suas normais, reais e contratuais
funcdes e ao correspondente local de trabalho; solicitou que Ihe fossem indicadas
as razdes plausiveis que pudessem, de algum modo, justificar a inactividade a que
0 vinham sujeitando e o total esvaziamento das suas efetivas funcbes, as quais
apesar de solicitadas verbalmente, nunca Ihe haviam sido apresentadas e que
aguardaria até ao termo do seu horério de trabalho do dia 19 de Dezembro,
impreterivelmente, por uma atitude positiva, resposta e/justificacdo por parte da
Administracdo da Ré, as solicitacGes e reclamacgfes expostas, sob pena de ser

forcado a exigir compensacdo pelos graves danos sofridos ™.

A posicdo adoptada pela entidade patronal permaneceu inalterada, e em resposta a tal
missiva, aproveitou esta para afirmar junto do trabalhador que Ihe competia “determinar e
designar as tarefas cometidas aos seus trabalhadores, de acordo com o0s interesses da
empresa, e definir as ordens de servi¢o de acordo com essas mesmas determinacdes” e que
assim sendo seria esta a postura que tinha vindo a adoptar e que tencionava “continuar a

fazer, uma vez que ndo prescindimos desse poder de direcdo que legalmente nos assiste”.

Assim, no dia 21 de Dezembro do ano de 2011 o trabalhador comunicou a resolucao
do contrato de trabalho com alegada justa causa e com efeitos imediatos, justificando, entre

outras, 0 seguinte:

5 Acorddo do Tribunal da Relacdo de Guimardes, processo n.° 98/12.9TTGMR.G1, de 18/02/2016, in
http://www.gde.mj.pt/jtrg.nsf/86c25a698e4e7ch7802579ec004d3832/6523af9502a3248780257f85004fh9b3?0p
enDocument, data de consulta a 04/04/2016.



“que a resolucdo se fundou essencialmente na circunstancia de n&o ter sido
reposto no seu habitual local de trabalho e no exercicio efetivo das suas normais,
reais e contratuais fungoes” situagdo “agravada pelo facto de jamais lhe ter sido
devidamente justificada a sua desocupacdo e 0 esvaziamento daquelas suas
funcgdes, nem lhe ter sido, téo pouco, indicada(s) razdo(s) objectiva(s) para a sua
inactividade e para as suas novas funcgdes atribuidas, de assumirem que assim
continuardo a proceder e de tal situacdo constituir grave e reiterada violacéo do
direito a ocupacao efectiva e assedio moral, que torna impossivel a subsisténcia
da relagéo de trabalho, nos termos dos art. 129° n° 1, al. b), 29°,n°1, 394°, n°1 e
n° 2, als. b) e f), e 395° todos do Cadigo do Trabalho’®.

Né&o tendo recebido por parte da entidade patronal, a indemnizacéo a que tinha direito,
por tal resolucdo contratual com justa causa, o trabalhador intentou entdo accgédo judicial,
contra a entidade patronal, com fundamento em alegada justa causa de resolucdo do contrato
de trabalho por iniciativa do trabalhador (por motivo de assédio moral a que o referido
trabalhador havia sido sujeito), danos por si sofridos e créditos laborais vencidos e ndo pagos,
pedindo que fosse a entidade patronal condenada a compensa-lo monetariamente no valor
global de € 173.604,58.

A entidade patronal contestou tal accdo negando a existéncia de justa causa e, em sede
de reconvencéo, pediu a condenacédo do trabalhador no pagamento da quantia monetaria de €
10.000,00, o que segundo aquela corresponderia ao periodo de pré-aviso em falta.

Em primeira instancia, o tribunal entendeu dar razdo ao trabalhador e julgou a ac¢édo
procedente, uma vez que, ficou e deu-se como provado que o contrato de trabalho que ligava
0 autor (trabalhador) e a ré (entidade patronal) cessou por resolugdo com justa causa levada a
cabo pelo primeiro, tendo condenado assim, a entidade patronal a pagar ao trabalhador a
quantia total de € 172.498,68 acrescida de juros de mora, a taxa legal, vencidos e vincendos

até efectivo, respectivo e integral pagamento.

55 Acérddo do Tribunal da Relagdo de Guimardes, processo n.° 98/12.9TTGMR.G1, de 18/02/2016, disponivel
http://www.gde.mj.pt/jtrg.nsf/86c25a698e4e7ch7802579ec004d3832/6523af9502a3248780257f85004fh9b3?0p
enDocument, data de consulta a 04/04/2016.



Inconformada com tal deciséo, a entidade patronal apelou da mesma, concluindo que

“contrariamente ao que pretende a sentenca recorrida, é ao trabalhador que incumbe o énus

de provar a existéncia de justa causa de resolucdo, inexistindo qualquer presuncao legal que

impenda sobre a entidade empregadora” e que ao decidir como havia decidido “a sentenca

recorrida violou, entre outras, as disposi¢des do artigo 97° do Codigo de Trabalho™®.

Ap0s constatar os factos apurados nos autos, reforgou entdo o Tribunal da Relacdo de

Guimarées que 0

“assédio moral traduz um comportamento eticamente negativo e hostil, dirigido
contra um individuo — embora possa ser langcado contra mais -, visando, através
de um ambiente intimidatério, ofensivo ou humilhante, fustigar, extenuar e, em
qualquer caso, romper a resisténcia psicologica da vitima aos intentos do(s)
agressor(es), que podem ir designadamente desde a resolu¢éo do contrato pelo
proprio trabalhador a aceitacdo forcada de alteracGes contratuais, como a
mudanca de funcBes. O ou 0s agressores aproveitam a existéncia de um
desequilibrio de facto que existe entre eles e o visado, evidentemente a favor dos
primeiros, para estigmatizar a vitima, colocando-a em situacdo em que
dificilmente se pode defender, por néo ter ja condicGes psicologicas para o fazer,
ou até, porque o seu assassinato civico tem como consequéncia a perda de valor
da sua palavra perante os demais” e que este assédio poder-se-a refletir de forma
“vertical descendente, quando é executado por um superior hierdrquico sobre
subordinados (bossing), vertical descendente quando desenvolvido por
trabalhadores sobre um superior hierarquico, e horizontal, quando levado a cabo

por trabalhadores sobre outros do mesmo nivel”’.

Para o tribunal ficou identicamente claro que

56 Acérddo do Tribunal da Relagdo de Guimardes, processo n.° 98/12.9TTGMR.G1, de 18/02/2016, disponivel
http://www.gde.mj.pt/jtrg.nsf/86c25a698e4e7¢ch7802579ec004d3832/6523af9502a3248780257f85004fh9b3?0p
enDocument, data de consulta a 04/04/2016.
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“ndo é compreensivel a imposicédo de restricdes e proibicdes na circulagdo na
empresa e no didlogo com terceiros, mas também no acesso & net e no uso de
telemdvel, que prejudicavam o A. e em nada beneficiavam directamente a propria
R., nem ainda a mudanca de sitio para o exercicio da actividade, se ndo tendo em
conta o desiderato de levar um trabalhador com cerca de 23 anos de antiguidade
(entrou em 1988 ao servico da R.), auferindo retribuicdo bem acima da média, a
por termo ao contrato de trabalho em condicBes largamente vantajosas para a
R.” e que apenas por esta exposi¢do permitia, desde logo, ‘“repudiar tal: a
assedio nunca assenta em puras razdes de gestdo empresarial, e por isso ndo se
confunde com as situagdes em que o empregador procura, de boa-fe, convencer o

trabalhador a aceitar certas alteracdes (v.g. de horarios ou de fungdes) %8,

Tendo concluido entdo que, nesta situacdo em concreto, existiu forgosamente justa
causa de resolucdo do contrato de trabalho pelo trabalhador, justa causa essa composta por

uma pluralidade de factos e eventos que foram decorrendo ao longo do tempo.

Uma decisdo que, em nossa opinido, contribuiu para a defesa das vitimas de assédio
moral no trabalho, pune de forma exemplar os agressores e, essencialmente, demonstra fazer

parte da grande luta pela erradicacdo deste fenémeno.

3.3. O lus Variandi

Apresentando-se como a segunda modalidade de flexibilidade funcional que o
empregador tem ao seu dispor o ius variandi nada mais é do que a possibilidade de variacdo

da actividade contratada dentro de determinados limites.

O ius variandi surge, assim, do poder que a entidade empregadora detém de em
determinadas circunstancias lhe ser permitido exigir de determinado trabalhador a prestagdo

de determinada actividade que ndo integram a actividade laboral normal do mesmo.

8 Acorddo do Tribunal da Relagdo de Guimarées, processo n.° 98/12.9TTGMR.G1, de 18/02/2016, disponivel
http://www.gde.mj.pt/jtrg.nsf/86c25a698e4e7ch7802579ec004d3832/6523af9502a3248780257f85004fh9b3?0p
enDocument, data de consulta a 04/04/2016.



Devido a varios factores externos e internos as empresas vém-se constantemente e de
uma forma inesperada confrontadas com a necessidade de, estando em causa a satisfagéo de
determinado resultado, apresentarem respostas imediatas. Nestas situacdes, € necessario que
nos termos que legalmente se encontram previstos, certos trabalhadores sejam sujeitos a uma

restruturacdo funcional provisoria da sua actividade profissional.

Sdo exemplos do que atrds se referiu, a sujeicdo a uma alteracdo da actividade a
desenvolver, a alteracdo ao modo de realizar determinada actividade ou até a sujeicdo a

alteracdo do préprio local de trabalho.

Maria do Rosério Palma Ramalho d& como exemplo duas situa¢des distintas, sdo elas:
“0 acréscimo ocasional de um trabalhador num sector e a subocupagdo noutro sector
poderdo justificar a deslocacdo temporaria de trabalhadores, e a auséncia de um
trabalhador podera ditar a necessidade de o fazer substituir, para que continue a ser

assegurado o servigo®”,

Na sequéncia da mesma opinido, Feliciano Toméas de Resende, defende que a figura
do ius variandi acaba por ser exigida com fundamento na “iminéncia de perigos ou prejuizos
para a organizacdo empresarial, a falta de trabalhadores, a alteracdo de técnicas ou
mercados, em suma, interesses fundados das empresas e, por reflexo, da economia

nacional®®”.

Em suma, o recurso ao ius variandi surge de uma situacdo de necessidade por parte da

entidade patronal em adaptar-se a novos e inesperados condicionalismos.

Assim e como afirma Bernardo Lobo Xavier,

“no ritmo da vida moderna pode surgir a todo o tempo necessidade de uma
mudanca de técnica, ou uma crise, ou uma alteracdo dos mercados, que
comprometa a eficacia do esquema de divisao de trabalho em que se alicerca a
fixacdo contratual do tipo de actividade a desenvolver pelo trabalhador. Por

outro lado, ndo poucas vezes acontecera que os proprios acidentes da vida das

% RAMALHO, Maria do Roséario Palma, Direito do Trabalho. Parte Il — SituacGes laborais individuais, 3.2 ed.,
Almedina, Coimbra, 2010.
%0 RESENDE, Feliciano Tomas de, As prestacfes das partes no contrato de trabalho, ESC, N.° 32, 1969.



empresas, a iminéncia de perigos ou a falta de alguns trabalhadores, venham
embaragar decisivamente o0 processo produtivo, se ao estorvo ndo se der pronto

remédio, através de um novo plano de organizagao de trabalho®:,

3.4. A resolucéo por justa causa com o assediador

Dispde 0 n.° 1 do artigo 394.° do actual CT que “ocorrendo justa causa, o trabalhador

pode fazer cessar imediatamente o contrato”.

A declaracédo de resolucdo do contrato de trabalho deve obedecer a forma escrita, com
a mencéo sucinta dos factos que a justificam, nos 30 dias subsequentes ao conhecimento
desses mesmos factos (n.° 1 do artigo 395.° do CT), sendo apenas atendiveis para justificar a

resolucdo, os factos invocados nessa comunicacdo (n.° 3 do artigo 398.° do CT).

O n.° 2 do artigo 394.° do mesmo diploma legal enuncia, a titulo exemplificativo,
alguns dos comportamentos da entidade empregadora constitutivos de justa causa de
resolucdo do contrato e que, nos termos do art.° 396.%, n.% 1 e 3 do mesmo, conferem ao
trabalhador o direito a uma indemnizacdo pelos danos patrimoniais € ndo patrimoniais

sofridos.

E ja vasta a doutrina que defende que ao trabalhador tem de ser dado o direito a
rescindir com justa causa com a entidade empregadora apresentando como justificacdo a

figura do assédio moral e como a prépria lei permite.

O artigo 394.° do CT pronuncia-se acerca das causas justificativas para a resolucéo do
contrato de trabalho pelo trabalhador com justa causa de resolucdo, nomeadamente o n.° 2
alinea f) realca que ao trabalhador Ihe é facultada essa possibilidade quando ocorra por parte
da entidade empregadora “ofensa a integridade fisica ou moral, liberdade, honra ou
dignidade do trabalhador, punivel por lei, praticada pelo empregador ou seu representante”,
tendo, inclusive, o legislador o cuidado de ainda prever uma indemnizacdo devida ao
trabalhador quando este resolver o contrato com fundamento num dos comportamentos

previstos nesta disposicéo legal.

61 XAVIER, Bernardo da Gama Lobo, A determinacéo qualitativa da prestac&o de trabalho, ESC, N.° 10, 1964,
ob. cit., p. 27



Ao trabalhador tém de ser dada a faculdade e o direito legal de alegar justa causa para
0 despedimento, ou seja, é essencial que se determine que existe justa causa subjectiva de
resolucdo do contrato pelo trabalhador quando o empregador o assedia, como entendeu o

Tribunal da Relacéo de Guimaraes®? anteriormente referido.

Neste contexto devem ser considerados indicios da existéncia efectiva de assédio
moral, por exemplo, a mudanca do local onde o trabalhador prestava a sua actividade, a
proibicdo desse trabalhador se deslocar na empresa e a proibicdo de conversar com outros

elementos da empresa.

Em primeira anélise julga-se que proceder com a efectiva resolucdo do contrato de
trabalho ndo sera possivelmente a solucdo para o problema do assédio moral, pois, uma das
finalidades do assédio por parte do assediador, na maioria dos casos, € conseguir o

afastamento do trabalhador.

Por outro lado, a indemnizagdo que por vezes é dada e atribuida ao trabalhador néo
corresponde a justa indeminizacdo que aquele deveria receber, uma vez que, essa mesma
indeminizacdo é calculada e limitada a retribuicdo do trabalhador e ndo aos danos que este

efectivamente sofreu com o assédio moral a que foi sujeito.

Assim, a solucdo adequada para esta situacdo, parece passar, ainda que 0 seja
previsivelmente dificil de concretizar, pelo préprio incentivo ao trabalhador de continuar no
desempenho das suas funcBes e a intentar sim uma ac¢do de responsabilidade civil pela

pratica de factos ilicitos por parte da sua entidade empregadora.

A imputacdo de responsabilidade civil contratual ao empregador, enquanto sujeito
activo da pratica do assédio moral funda-se, assim, no disposto nos artigos 18.° da CRP, 15.°¢e
323.°do CT e 762.° CC e também no artigo 798.° do CC.

Na realidade, somos da opinido de que a entidade empregadora tém de responder a luz
da responsabilidade civil contratual e ndo da responsabilidade extracontratual, uma vez que, a
realidade é que o vinculo contratual celebrado entre ambas as partes ndo pode ser ignorado e

deixado para segundo plano.

62 Acérddo do Tribunal da Relagdo de Guimardes, processo n.° 98/12.9TTGMR.G1, de 18/02/2016, disponivel
http://www.gde.mj.pt/jtrg.nsf/86c25a698e4e7ch7802579ec004d3832/6523af9502a3248780257f85004fh9b3?0p
enDocument, data de consulta a 04/04/2016.



O empregador tém consciéncia que ao celebrar contrato de trabalho com determinado
sujeito adquire com esse mesmo vinculo obrigacGes e direitos de parte a parte, obrigaces

essas cujo a sua violagdo tera consequéncias.

Assim o determina o n.° 2 do artigo 762.° CC no qual se afirma que “no cumprimento
da obrigacéo, assim como no exercicio do direito correspondente, devem as partes proceder
de boa-fe”.

Além de que, € importante relembrar que no ambito da relacdo laboral incumbe
também a entidade empregadora providenciar no sentido de acautelar ao trabalhador
condi¢Ges em matéria de salude, higiene e seguranca no local de trabalho e no desempenho das
suas funcgdes. Disto advém que da verificagdo de uma situacdo de assédio moral estamos
perante ndo sé de uma violagdo aos direitos absolutos do trabalhador, como também, estamos

perante uma violacdo das referidas regras de salde, higiene e seguranca.

Ao regime da responsabilidade contratual aplicam-se as normas previstas no artigo
798.° e sequintes do CC, exigindo-se o cumprimento de determinadas formalidades para que

esta se possa verificar, ou seja:

a) E necesséario que exista um facto voluntario que por regra, trata-se de uma
omissdo, 0 que no caso do assédio moral se traduz na pratica de actos
consubstanciados desse fendmeno ou na simples omissdo de determinada conduta
gue vise evitar essa mesma pratica.

b) A ilicitude que se traduz numa divergéncia entre certo procedimento que
deveria ter sido tomado e néo foi.

c) A culpa que se pode traduzir em culpa por dolo ou culpa por negligéncia.

d) O nexo de causalidade entre o facto ocorrido e o dano que foi provocado (este
ultimo que serd o acto assediante da entidade empregadora e o assédio moral na

pessoa do trabalhador) e o dano sofrido (que é o assédio moral).

Neste contexto veja-se a decisdo tomada pelo Tribunal da Relacdo de Lisboa que
confrontado com uma nitida situacdo de assédio moral por parte de entidade patronal que
havia colocado o seu trabalhador a desempenhar tarefas para as quais 0 mesmo ndo detinha
necessarias qualificagbes académicas e profissionais para as desempenhar e sem que lhe
provesse 0s meios e locais necessarios para o efeito, entendeu aquele Tribunal que “em rigor,

ser-lhe exigidas, e precisamente daquelas medidas que isoladamente apreciadas até



poderiam parecer licitas ou pouco significantes, mas inseridas no procedimento global que se
arrastava havia meses, integra o assédio moral através do qual a R. visava levar o

trabalhador a fazer cessar o contrato de trabalho, como acabou por suceder®”,

E assim sendo, tal actuagdo era “ilicita, bem como culposa (j& que R. néo ilidiu a
culpa que se presume nos termos do art. 799°, n°1, CC), responde pelos danos causados a
A% concluindo-se que a responsabilidade civil que foi efectivamente imputada a entidade

empregadora reveste-se de caracter contratual.

3.5. A responsabilidade objectiva da entidade empregadora

De facto, ainda no ambito da responsabilidade contratual explanada no ponto anterior,
também existe a determinada responsabilidade objectiva, na qual se aplica a situacdo em que

se prescinde da existéncia de culpa por parte do devedor por influéncia do artigo 800.° CC.

A este preciso preceito legal aplicam-se exactamente 0s mesmos principios inerentes
ao disposto no artigo 500.° do CC quanto a responsabilidade extracontratual do comitente por

actos praticados pelo comissario (igualmente objectiva).

Assim, no ambito laboral considera-se que a actuacdo do trabalhador foi como que
praticada pela entidade empregadora, imputando-lhe a responsabilidade pelos actos praticados
por aquele, bem como, a obrigacdo de fazer face aos danos advindos dessa mesma pratica.

Contudo, o devedor sO responderd perante o credor se ao auxiliar (trabalhador
assediante) for imputavel o facto que originou a responsabilidade, ou se, caso ndo lhe seja

imputavel o facto assediante, na escolha do trabalhador, o devedor tiver sido negligente®®.

A luz do artigo 800.° do CC, a responsabilidade do empregador por actos praticados

pelos seus trabalhadores ndo depende apenas da existéncia de uma relacdo de comissao, tal

6 Acérddo do Tribunal da Relagdo de Lisboa, processo n.° 1254/2007-4, de 09/05/2007, disponivel em
http://www.dgsi.pt/Jtrl.nsf/e6e1f17fa82712ff80257583004e3ddc/d05b9dbcfa737170802572e5003409fb?OpenD
ocument, data de consulta a 04/03/2017.

&4 |dem.

85 Neste sentido, VARELA, Antunes e LIMA, Pires de, Codigo Civil anotado, Il, 32 ed., Coimbra Editora,
Coimbra, 1986, pp. 57 e 58.



como é exigida pelo artigo 500.° do CC, entre a entidade empregadora (devedor) e o
trabalhador assediante (representante legal).

E suficientemente bastante que exista uma relagdo legal (o vinculo laboral) ou a
utilizacdo deste para cumprir a prestacdo a que estava dependente, facilitando-se assim a
responsabilizacdo da entidade empregadora e presumindo-se ainda a violagdo por parte do
trabalhador assediante do vinculo obrigacional a que a entidade patronal estava adstrita para

com o trabalhador assediado.

Assim, no ambito contratual, o Unico responsavel a ser demandado sera a entidade
empregadora (devedor) de acordo com o referido regime, sendo que, esta responsabilidade
podera ser convencionalmente excluida ou limitada ao abrigo do n.° 2 do artigo 800° do CC.

Contudo, uma ressalva para o facto de que esta previsdo legal ndo podera jamais ser
confundida com a exclusdo de responsabilidade do devedor por actos praticados pelos seus
auxiliares ou até mesmo pelos seus préprios actos, sendo que tais convengdes padecem de
nulidade conforme refere o artigo 809.° do CC, o qual estipula que “é nula a clausula pela
qual o credor renuncia antecipadamente a qualquer dos direitos que Ihe sdo facultados nas
divisGes anteriores nos casos de ndo cumprimento ou mora do devedor, salvo o disposto no
n.° 2 do artigo 800.°.

Conforme defende Menezes Leitd0%, entende-se que a exclusdo e/ou limitagéo
permitida pelo n.° 2 do artigo 800.° do CC depende do acordo prévio das partes e ndo podera
compreender actos claros de violacdo de deveres conferidos pelas importantes normas de
ordem publica, desta forma, estardo salvaguardados os direitos a vida, a integridade fisica ou
psicoldgica do credor.

Assim, no que diga respeito ao trabalhador que exerceu assédio moral sobre outro
trabalhador, ao inverso do que acaba por suceder com o instituto da responsabilidade
objectiva do comitente, no caso da figura do empregador (através da qual responde
solidariamente pelos danos causados), é-lhe imputada uma responsabilidade conjunta, ao
abrigo do artigo 513.° do CC, a contrario.

8 Vide. LEITAO, Luis Manuel Teles de Menezes, Direito das Obrigacdes, 2.2 edi¢do, Ediforum, 2002, volume
1.



Verifica-se, portanto, a questdo da eventual demanda processual em conjunto
(empregador e trabalhador assediante), e tal como entende Rita Garcia Pereira “o trabalhador
assediado ndo tem de, obrigatoriamente, caso intente accéo de responsabilidade civil contra
o0 colega, demandar também o empregador, considerando que a situacdo nao se enquadra no
previsto no art. 28° CPC®"”,

3.6. O assédio moral como acidente de trabalho

Pode o0 assédio moral no trabalho ser considerado como um verdadeiro acidente de
trabalho? Existem posi¢des jurisprudenciais, embora em pouca quantidade, que consideram a
auténtica possibilidade do assedio moral poder ser um importante fundamento de acidente no
trabalho.

Como se disse anteriormente, para Ramoén Gimeno Lahoz, basta que se prove que
existe uma incapacidade motivada por um conflito laboral para que se qualifique esta situacao
como um claro acidente de trabalho ou bastando, quando a incapacidade ndo ocorra no
préprio local de trabalho ou dentro do horario do mesmo, que se prove que essa mesma

patologia tem causa exclusiva e directa com factos ocorridos no trabalho®.

Contudo, ainda é complicado considerar o assédio moral como sendo um acidente de
trabalho até porque as consequéncias que advém desse fendmeno sdo doencas psicoldgicas

gue se podem revestir nas mais diversas vertentes.

Alias, para o proprio profissional médico do trabalho quando analisa o trabalhador em
questdo podera assumir a dificuldade para concluir se a incapacidade (doenca) que este
apresenta advém de algum factor externo ou da propria entidade patronal (sendo que neste
contexto é importante relembrar que o assédio moral é algo subjectivo, ou seja, ndo apresente
um dano ou uma sequela fisica, e aqui referimo-nos a tal caracteristica sombria de que o

mesmo se pode revestir.

67 Cit. PEREIRA, Rita Garcia, Mobbing ou Assédio Moral no Trabalho, Coimbra Editora, 2009, p. 227.

8 LAHOZ, Ramén Gimeno (2004) La Presion Laboral Tendenciosa (Mobbing), 2004, p. 281. Tese de
doutoramento em Direito. Universidad de Girona. http://www.bvsde.ops-oms.org/bvsacd/cd49/presion.pdf
(Setembro de 2004).



http://www.bvsde.ops-oms.org/bvsacd/cd49/presion.pdf

Para existir acidente de trabalho € inevitavelmente necessario que exista um facto, um
nexo e um real dano, por exemplo, alguém no local de trabalho caiu em determinado sitio
(facto) porque néo se encontrava convenientemente seguro (nexo) e por consequéncia partiu o

braco (dano).

Quer-se com isto afirmar que o assédio moral devia — e deve — ser considerado
acidente de trabalho, contudo, nesse contexto é necessario tomar consciéncia que apesar do

dano ser aparente e visivel sera deveras dificil comprovar o facto e o nexo.

E verdade que esta dificuldade de provar a existéncia do facto e nexo podera ser
ultrapassada através, por exemplo, do recurso a depoimentos de outros trabalhadores ou
terceiros que tenham assistido as situacdes de assedio moral, contudo, a dificuldade volta a
surgir na busca desses depoimentos, pois, com medo de represalias ou outras consequéncias

raramente alguém testemunhara contra o empregador.

Além destes factores, uma das caracteristicas que envolve o assédio moral é o facto de
ele se revestir num comportamento continuado e repetido durante consideravel periodo de
tempo, ou seja, é necessario existir um efeito continuo na prética das agressdes a vitima. E
neste ponto que a discussdo se reacende, uma vez que, um acidente de trabalho tende a ser
algo instantéaneo, algo que acontece momentaneamente, ndo se caracterizando como algo

duradouro.

Nesta questdo, e fora do contexto nacional, no ambito da seguranca social de Espanha,
tem-se assistido a uma crescente interpretacdo extensiva e evolutiva do conceito legal de
acidente de trabalho, consagrado no artigo 115.%, n.°1 da Lei Geral da Seguranga Social, com
0 objectivo de alcancar a maxima tutela reparadora para os trabalhadores afectados®®.

O mesmo ndo se podera dizer quanto a Portugal. No nosso pais, o entendimento geral
é de que o assédio moral no trabalho ndo podera consubstanciar numa situacdo de acidente de
trabalho porque numa situacdo de assédio moral o facto é reiterado, continuo e deliberado e

nao instantaneo e fortuito como no caso de um acidente de trabalho.

Assim, como o facto de o assédio moral também ndo ser entendido como uma

verdadeira e concreta doenga profissional, ndo estando inclusive contemplado na respectiva

8 Cit. PEREIRA, Rita Garcia, Mobbing ou Assédio Moral no Trabalho, Coimbra Editora, 2009, p. 208.



lista de doencas, aprovada pelo Decreto Regulamentar n.° 6/2001, com as introduc6es dadas
pela Gltima alteracdo pelo Decreto Regulamentar n.° 76/2007, de 17/077°.

Neste sentido reforcou também o Acérddo do Tribunal da Relacdo do Porto de 10 de

Marco de 2008, ao entender e determinar que

“Entre nds, tem-se entendido, no entanto, que o0s casos de assédio nao sao
configuraveis como acidentes de trabalho, nem como doencas profissionais: 0s
primeiros, porque o facto ndo é instantaneo, nem fortuito, mas reiterado e
deliberado e as segundas porque ndo constam da respectiva lista. Dai que as
condutas ilicitas que surjam nesta area apenas sejam ressarciveis no ambito da
responsabilidade civil, verificados os pressupostos dos Art.%s 483.° e segs. do
Cod. Civil™*.

Quanto a questdo do conceito de acidente de trabalho destaca-se a analise concretizada
pelo Acorddo do Tribunal da Relagdo de Lisboa de 10 de Outubro de 2007 no &mbito do
processo Nn.° 5705/2007-4"2.

No referido processo estava em causa a situacdo de uma trabalhadora que colaborava
com determinada entidade patronal, exercia as suas funcdes com plena dedicacdo, o que a
conduzia a um ritmo alucinante de trabalho e lhe provocava uma permanente preocupagéo
com os bons negdcios da sua entidade patronal, reflectindo-se isso numa permanente tensao

da sua vida e excesso de trabalho.

Afirmou-se, pela parte interessada naquela accdo, que a prestacdo de trabalho nas

condicdes descritas havia sido razdo para o enfarte de miocardio que a trabalhadora em

% No mesmo sentido veja-se PINTO, Pedro Freitas, O assédio moral na jurisprudéncia nacional, Direito do
Trabalho + Crise = Crise do Direito do Trabalho, Coimbra Editora, Coimbra, 2011, pp. 447 a 449.

L Acérddo do Tribunal da Relagcdo do Porto, processo n.° 0716615, de 10/03/2008, disponivel em
http://www.dgsi.pt/jtrp.nsf/d1d5ce625d24df5380257583004ee7d7/01df3a917791a7aa80257418004€2965?0Open
Document, data de consulta a 03/03/2016.

2 Acorddo do Tribunal da Relagdo de Lisboa, processo n.° 5705/2007-4, de 10/10/2007, disponivel em
http://www.dgsi.pt/Jtrl.nsf/e6el1f17fa82712ff80257583004e3ddc/118a3d52cc9c51¢18025738c004d24f6?0penD
ocument, data de consulta a 03/03/2016.



guestdo havia sofrido quando se encontrava no seu local de trabalho, durante o cumprimento

do seu horério laboral, tendo esta vindo a falecer.

Tratava-se, assim, de apurar se no dia em que a trabalhadora sofreu o dito problema de
salde, se foi vitima de acidente de trabalho e, na afirmativa, se existiu 0 nexo de causalidade
entre a relagdo de trabalho da vitima e esse acidente, entre este Gltimo e as lesdes sofridas e

entre estas Ultimas e a morte da vitima.

Ora, esclareceu entdo aquele tribunal que

“Acidente é todo o acontecimento ou evento subito, violento, inesperado e de
ordem exterior ao proprio lesado, ao contrario da doenca profissional que
pressupGe uma causa lenta, insidiosa e progressiva ou uma actuagdo continuada
ou repetida de um agente, também ‘“violento” e exterior ao proprio doente (...) o
acidente de trabalho é constituido por uma cadeia de factos em que cada um dos
respetivos elos deve estar entre si sucessivamente interligados por um nexo
causal: o evento subito deve estar relacionado com a relacdo de trabalho; a
lesdo, perturbacdo ou doenca, deve resultar daquele evento; e, finalmente, a
morte ou a incapacidade para o trabalho deverdo resultar da leséo, perturbacéo

funcional ou doenca’”.

E assim sendo concluiu afirmando que

“Mesmo que os beneficidrios da vitima conseguissem demonstrar, tal como
alegaram, que o trabalho na empresa e as condi¢cdes em que era prestado esse
trabalho, causavam a vitima stress profissional e que este determinou o
aparecimento e o desenvolvimento da aterosclerose coronaria que lhe causou o

enfarte do miocardio, nunca se poderia concluir pela existéncia de um acidente

8 Acorddo do Tribunal da Relagdo de Lisboa, processo n.° 5705/2007-4, de 10/10/2007, disponivel em
http://www.dgsi.pt/Jtrl.nsf/e6el1f17fa82712ff80257583004e3ddc/118a3d52cc9c51¢18025738c004d24f6?0penD
ocument, data de consulta a 03/03/3016.



de trabalho, mas sim pela existéncia de uma doenca profissional, por cujos danos
seria responsavel a CNPRP e n&o as recorridas’”.

Uma decisdo que demonstra que a figura do acidente de trabalho tém de obedecer a
certos formalismos e que é ainda muito dificil justificar o fendmeno de assedio moral e as

sequelas que o mesmo deixa como sendo acidente de trabalho.

" Acérddo do Tribunal da Relagdo de Lishoa, processo n.° 5705/2007-4, de 10/10/2007, disponivel em
http://www.dgsi.pt/Jtrl.nsf/e6el1f17fa82712ff80257583004e3ddc/118a3d52cc9c51¢18025738c004d24f6?0penD
ocument, data de consulta a 03/03/3016.



IV. MODALIDADES DE ASSEDIO MORAL

“Um homem ndo pode abandonar o direito de resistir

aqueles que o atacam com forca para lhe retirar a vida”

Thomas Hobbes

4.1. Da qualidade do sujeito activo

Como nos capitulos anteriores se elucidou o assédio moral no trabalho pode existir sob
as mais variadas formas, independentemente, do grau hierarquico de quem o pratica e de

quem o sofre.

N&o sdo apenas os trabalhadores com categoria profissional inferior, que ao estarem
menos desfavorecidos profissionalmente e mais frageis, se encontram no centro deste

fendmeno e séo o principal alvo de assédio moral no trabalho.

Basta que exista um trabalhador, independentemente da sua categoria profissional, que
seja indesejado no meio laboral para que este se revele como uma potencial vitima de assédio
moral, independentemente, se pertence a quadros superiores ou ndo ou se tem uma posicao

mais confortavel a nivel de estatuto em determinada empresa.

O assédio moral pode acontecer independentemente do trabalhador desempenhar com
excelente profissionalismo e responsabilidade as funcBes que lhe foram atribuidas e
independentemente da sua escolaridade ou até da sua personalidade.

Para este trabalhador, sendo uma vitima apetecivel, basta que seja alguém indesejado
para o topo da sua hierarquia ou até para 0s seus proprios colegas de trabalho para que, assim,

se constitua como uma possivel vitima de assédio moral.

Assim, consoante a realidade e consoante o tipo de vitima com que nos deparamos,
existirdo designacoes distintas para classificar cada uma das situagdes em concreto, sendo esta

diferenciacdo analisada neste preciso capitulo.



4.1.1. O assédio moral vertical ascendente

Neste tipo de assedio moral o sujeito activo afigura-se como sendo apenas um ou

varios trabalhadores.

A figura do sujeito passivo pode estar representada pelo empregador, por um ou Varios

superiores hierarquicos ou até por ambos.

Este tipo de assédio envolve e retrata situacdes da vida laboral muito raras, podemos
até afirmar que sdo quase inexistentes, na medida em que, € o proprio trabalhador que provoca
e tem comportamentos relevantes de assedio moral perante 0 seu empregador ou superior
hierarquico, levando este Gltimo a sentir-se desamparado e sem saber como reagir ou tomar
uma posicdo perante os ataques de que é alvo por parte daquele que supostamente deveria

cumprir as suas ordens.

Exemplos claros deste tipo de assédio, sdo aqueles casos em que o trabalhador por
conhecer parte da vida pessoal ou até profissional do empregador (ou seu superior
hierarquico), e que por alguma razdo ou particularidade ndo podem ser do conhecimento
publico, utiliza esses mesmos conhecimentos e factos para chantagear a vitima por um
determinado periodo de tempo, levando o assediado a ceder a chantagem de que € vitima,
afectando desta forma a sua esfera de trabalho e podendo ainda atingir o seu meio pessoal e
social.

4.1.2. O assédio moral vertical descendente

A vertente de assédio moral vertical descendente é caracterizada pelo sujeito activo (0

assediador) ser o empregador, por um ou varios superiores hierarquicos ou até ambos.

Quanto ao sujeito passivo (0 assediado) podera estar representado em um ou varios

trabalhadores.

Para que se possa verificar se estamos perante este tipo de assédio é imprescindivel
que estejamos perante uma clara e inconfundivel desigualdade no que respeita a classe
profissional, ou seja, € necessario que 0 sujeito passivo e 0 sujeito activo ocupem, na sua
relacdo laboral, posi¢Oes hierarquicas diferentes de tal forma que o assediador possa dar

ordens contraditorias, mesmo que sejam divergentes, com a actividade laboral contratada ou



com as funcBes que foram inicialmente atribuidas ao trabalhador, bem como, com as

actividades relacionadas com a mesma.

O assediador tende a ter comportamentos indesejados, intensos, sistematicos e fora de
estarem abrangidos pelo ambito profissional, nomeadamente, insulta, grita e desrespeita,
proporcionado & vitima um ambiente de trabalho hostil, degradante que acaba por se
prolongar por um demasiado longo periodo de tempo, ou néo, levando o trabalhador a ficar
sem forgas para tomar uma posicdo firme e reagir perante a situacao iniqua de que esta a ser

alvo.

E neste tipo de assédio que, por vezes, se assiste a situacbes de abuso de poder que
apesar de ter caracteristicas préprias acaba por ser confundivel com o conceito de assédio
moral por ser desencadeado quando praticado de forma sistematica e na medida em que o
assediador pode utilizar e argumentar com o facto de ter mais poder profissional que a vitima

para desencadear comportamentos que ndo sdo aceitaveis.

4.1.3. O assédio moral horizontal

O assédio moral horizontal surge quando ambas as partes encontram-se em igualdade,
ou seja, quando tanto o assediador como o assediado tem a mesma posi¢do contratual e

guando em termos de circunstancias laborais estdo em igualdade um com o outro.

Assim, este tipo de assédio moral ocorre naturalmente entre trabalhadores de igual

grau de hierarquia.

Um exemplo evidente deste tipo de assédio ocorre quando dois trabalhadores disputam

entre si um determinado posto de trabalho ou uma determinada categoria profissional.

Neste tipo de situacBes existe uma clara tendéncia de um dos trabalhadores exercer
uma certa discriminacdo, humilhacdo ou ter atitudes menos correctas com aquele que se

afigura para ele como sendo o seu adversario.

Estas atitudes tém como principal objectivo desmoralizar o adversario, fazendo-o crer
gue ndo € a pessoa indicada para aquele cargo profissional e tentando transmitir para terceiros
e para quem faz parte da sua esfera laboral que a vitima ndo é a pessoa indicada para aquele

lugar.



Em dltima instancia o assediador tenta fazer com que seja a prépria vitima, depois de

toda a pressao a que é sujeita, desista de concorrer contra si.

4.1.4. O assédio moral misto

Sempre que o assédio moral horizontal acabe por se prolongar por um longo periodo
de tempo, de tal modo que o empregador ou superior hierarquico tome conhecimento da
situacdo de assédio moral praticada num espaco laboral que se encontra sobre a sua alcada, e
nada faca no interesse da vitima e em prol de p6r termo a tal situacdo, aquele ou aqueles que

nada fazem acabam por se tornar necessariamente como sendo cumplices do assediador.

Dé-se assim origem ao assédio moral misto que, se por um lado é provocado por um
ou varios colegas de trabalho, por outro lado, o empregador ou superiores hierarquicos ao
terem conhecimento e ao ndo tomarem as devidas medidas acabam também eles por serem

considerados como parte provocante do assédio.

Supostamente o0 empregador ou superiores hierarquicos sdo considerados como
agentes neutros e assim sendo nenhuma responsabilidade Ihe poderia ser imputada ndo fosse a
concreta existéncia do artigo 281.°n.° 2 e 284.° ambos do CT, o artigo 5.° da Lei n.° 102/20009,
de 10 de Setembro’, e ainda o artigo 59.° n.° 1 alineas b) e c) da CRP.

As imposicoes legais acima mencionadas impdem ao empregador o dever de prestar
aos trabalhadores importantes condicBes de seguranca e saude, como reforca o artigo 59.° n.°

1 alineas b) e c¢) da CRP, no qual se expressa que a entidade patronal deve

“assegurar aos trabalhadores condi¢bes de seguranca e saude em todos o0s
aspectos relacionados com o trabalho, aplicando as medidas necessarias tendo

em conta principios gerais de prevencdo”’®.

S Lei n.° 102/2009, de 10 de Setembro sobre o Regime juridico da promogéo da seguranga e salide no trabalho,
disponivel em http://www.dgaep.gov.pt/upload/Legis/2009 | 102 10 09.pdfm, data de consulta a 04/03/2016.
6 Artigo 281.°n.° 2 do CT.


http://www.dgaep.gov.pt/upload/Legis/2009_l_102_10_09.pdfm

Sem qualquer excepcao e sem qualquer diferenciacdo é importante realcar que todos
os trabalhadores tem o direito a beneficiar da importante

“b) organizacdo do trabalho em condigdes socialmente dignificantes, de forma a
facultar a realizacdo pessoal e a permitir a conciliacdo da actividade profissional
com a vida familiar; c) A prestacdo do trabalho em condigdes de higiene,

seguranca e salde”’’.

Estas sdo algumas das obrigacdes do empregador, o qual, tem a obrigacdo de prevenir
riscos para a seguranca e saude dos seus trabalhadores e em todas as situacdes relacionadas

com o trabalho e o espaco laboral que esta a sua mercé e sobre a sua fiscalizacao.

Como afirma a autora Isabel Parreira ndo existe qualquer duvida de que é

“obrigacdo da entidade empregadora proporcionar boas condi¢des de trabalho,
abrange também os estado emocionais dos trabalhadores, considerando a
especial pessoalidade e confianga que caracteriza a relagdo laboral e, por vezes,

o continuo e fortissimo relacionamento humano”’®.

Conclui-se, portanto, que o empregador ou superior hierarquico ao ter conhecimento
da situacao de assedio moral existente no seu proprio meio laboral, independentemente de ser
de uma forma directa ou indirecta, e nada tendo feito para por termo a esta mesma situacéo ou
nada tendo feito para proteger a vitima, fica evidente que a entidade empregadora nédo
colaborou e ndo proporcionou a vitima (trabalhador) as condi¢cdes de seguranca e saude no

trabalho a que qualquer trabalhador tem direito.

Por outro lado, o facto de ndo ter conhecimento desta situacdo ndo pode servir de
desculpa por néo ter tido uma actuacdo de acordo com o que é exigido por lei. Até porque €
da obrigacdo da entidade patronal ter conhecimento de todos os factos que ocorrem no seu

7 Artigo 59.° n.° 1 alineas b) e c) da CRP.
8 PARREIRA, Isabel Ribeiro, O Assédio moral no Trabalho, in V Congresso Nacional de Direito do Trabalho,
Lisboa, Faculdade de Direito da Universidade de Lisboa, 2002, p. 178.



proprio ambiente laboral, tendo assim, como obrigacdo tomar medidas preventivas para

prevenir a ndo ocorréncia de situacdes de assédio moral.

Por tais motivos a entidade empregadora sera sempre responsavel a par com o
trabalhador que sujeitou outro seu colega a tratamentos menos préoprios e dignos para a pessoa

humana.

Por dltimo, é importante afirmar que podem, em simultaneo, existir situacdes de
assédio moral vertical descendente e horizontal, que podem resultar da convivéncia entre
empregador ou superiores hierarquicos e trabalhadores contra um ou varios trabalhadores, e
assim sendo, nesta situacdo a responsabilidade acaba por ser da parte activa, ou seja, da
entidade ou superiores hierarquicos e trabalhadores.

4.2. Da Motivacgdo da Conduta
4.2.1 Assédio moral emocional

Este tipo de assedio moral emocional é por norma praticado entre 0s mais diversos
niveis de hierarquia, sendo que um dos seus pontos caracteristicos prende-se também com o
facto de ser praticado por um sujeito activo com caracteristicas de personalidade obsessivas,

perversas e doentias.

O psicologo norte-americano, Paul Babiak, utiliza a expressdo “psicopatas das
organizacOes” para definir aqueles sujeitos que sdo incapazes de se emocionarem ou de se
deixarem atingir com a dor e com o sofrimento dos outros, mesmo quando sao eles proprios

os causadores de tal sofrimento, inserindo-os claramente nesta modalidade de assédio moral.

Estes sujeitos sobrevivem sempre com o principal intuito de provocar situacdes de
conflito, orientados por um desejo doentio de vencer e apresentam uma enorme tendéncia

para causar sofrimento em outros sujeitos.

A principal caracteristica do assediador deste tipo de assédio moral prende-se também
com o seu poder de persuasao perante o0s colegas e chefias utilizando para o efeito chantagem,

intimacao e até mentiras.



4.2.2 Assédio moral estratégico

Prética recorrente de entidades empregadoras que pretendem, & margem da lei, o
afastamento de determinados trabalhadores, esta modalidade de assédio moral é caracterizada
como afirma Rita Garcia Pereira pela existéncia de uma “vontade discriminatoria

direccionada a determinados sujeitos e tendencialmente expulsiva”°.

Julio Gomes afirma que nestes casos, ndo existem ddvidas de que nos encontramos
perante “um certo darwinismo econémico, que imp&e uma seleccdo impiedosa dos melhores,

que surge entdo, como mecanismo de justificacdo do assédio .

Um exemplo claro desta modalidade de assédio moral estratégico passa pela simples
violagdo por parte da entidade patronal do dever de ocupagdo efectiva com vista e com a
principal finalidade de obrigar o trabalhador a cessar o seu contrato de trabalho, conseguindo
assim a sua exclusdo da empresa e passando para o exterior a ilusdo de que aquele trabalhador

o fez por sua livre vontade.

4.2.3 Assédio moral institucional

Como realca Rita Garcia Pereira, o assédio moral institucional, ao contrério do assédio
moral estratégico que € dirigido a um grupo especifico de pessoas com vista a sua expulsao da
organizacdo de trabalho, é aplicado a todo um universo de trabalhadores com vista a
implementacdo de determinados procedimentos ou a proibicdo de certos comportamentos,

visando, com tais medidas, atingir melhores resultados produtivos®!.

4.2.4 Whistleblowing

Para além das ja referidas modalidades ditas comuns de assédio moral relativas a

motivacdo da conduta, Rita Garcia Pereira aponta uma outra modalidade, o whistleblowing,

9 Cit. PEREIRA, Rita Garcia, Mobbing ou Assédio Moral no Trabalho, Coimbra Editora, 2009, pp. 175 e 176.
8 Cfr. GOMES, Julio, Algumas Observacdes sobre 0 Mobbing nas Relacdes de Trabalho Subordinado, Estudos
Juridicos em Homenagem ao Professor Anténio Mota Veiga, coordenagdo Prof. Doutor Anténio José Moreira,
Almedina, 2007, p. 172.

81 Cit. PEREIRA, Rita Garcia, Mobbing ou Assédio Moral no Trabalho, Coimbra Editora, 2009, p. 176.



que traduzido a letra significa dentincia®. Este fendmeno retrata aqueles individuos que
denunciam fraudes, irregularidades, condutas ilegais ou imorais que se desenvolvem no seio

de uma organizagio e por isso sofrem represélias®.

Nestas situacbes o comportamento do assediante visa silenciar aqueles que

desaprovam determinadas irregularidades ou até castigar aqueles que as denunciem.

4.2.5 Sindrome de Estocolmo Laboral

Outra das modalidades de assédio moral no trabalho prende-se com o sindrome de
Estocolmo Laboral no qual “o agente activo, mais do que aterrorizar a vitima, tenta debilitar

a sua razio ou fazé-la duvidar dos seus sentidos e percepcées .

O Sindrome de Estocolmo Laboral ndo é mais do que o sentimento de apego,
identificacdo e até mesmo o vinculo psico-emocional do individuo ou grupo para com as
empresas cujas condi¢bes de trabalho ou os estilos de gestdo sdo hostis, inadequados e até

mesmo condenaveis®®.

4.2.6 Assédio moral discriminatério

Para Rita Garcia Pereira 0 “(...) assédio discriminatério é apenas uma das diversas
variantes do conceito mais genérico de assedio moral, uma vez que ndo cobre nem abrange
todos os comportamentos mas, (...) apenas uma parte deles, ou seja 0s que se fundam em

qualidades especificas do sujeito passivo’®,

Assim, esta modalidade de assédio moral discriminatério é uma das modalidades de

conceito mais amplo do assédio moral, pois, resulta de uma violacdo do direito a igualdade e a

8 Cit. PEREIRA, Rita Garcia, Mobbing ou Assédio Moral no Trabalho, Coimbra Editora, 2009, p. 176.

8 Cfr. HIRIGOYEN, Marie-France, O Assédio no Trabalho — como distinguir a verdade, Pergaminho Editora,
Cascais, 2002, p. 73.

8 Cit. PEREIRA, Rita Garcia, Mobbing ou Assédio Moral no Trabalho, Coimbra Editora, 2009, p. 178.

8 Cfr. SOCORRO, Félix, El Sindrome de Estocolmo en la empresa, un fenémeno extrafio pero comdn,
disponivel em http://www.degerencia.com/articulo/el_sindrome_de_estocolmo_en_la_empresa, data de consulta
a 03/03/2017.

% Cit. PEREIRA, Rita Garcia, Mobbing ou Assédio Moral no Trabalho, Coimbra Editora, 2009, p. 191.



ndo discriminacdo abrangendo desta forma parte das condutas e ndo todo o leque de

comportamentos assediantes.

Digamos que o assédio moral tende a ter como objectivo a ofensa a uma série de
direitos legalmente previstos, tais como, o direito a integridade pessoal, o direito a reserva da

intimidade da vida privada e ndo sé o direito a igualdade e ndo discriminacao.

No assédio moral discriminatério a principal motivacdo da conduta do assediador e o
principal intuito dessa conduta é quebrar o direito a igualdade e a ndo discriminacdo, quanto
que o assédio moral em toda a sua extensdo tem varias motivacdes que nao apenas a

discriminatoria.

4.2.7 Assédio moral ndo discriminatorio

No CT de 2003 o assédio moral ndo discriminatdrio tinha uma natureza continuada e
pérfida apresentando os mesmos efeitos que o assédio moral discriminatério, ou seja, 0s seus
objectivos eram ofender a dignidade do trabalhador ou criar-lhe um meio envolvente

intimidatdrio, hostil, degradante, humilhante e desestabilizador.

Afirmava o artigo 24.° do CT de 2003 que

Artigo 24.°
Assédio
1 - Constitui discriminacdo o assédio a candidato a emprego e a trabalhador.
2 - Entende-se por assédio todo o comportamento indesejado relacionado com um
dos factores indicados no n.° 1 do artigo anterior, praticado aquando do acesso ao
emprego ou no proprio emprego, trabalho ou formacdo profissional, com o
objectivo ou o efeito de afectar a dignidade da pessoa ou criar um ambiente
intimidativo,  hostil,  degradante,  humilhante  ou  desestabilizador.
3 - Constitui, em especial, assédio todo o comportamento indesejado de caracter
sexual, sob forma verbal, ndo verbal ou fisica, com o objectivo ou o efeito

referidos no nimero anterior.



O artigo 29.° do actual CT manteve a mesma epigrafe “Assédio”, mas foi mais longe

na descricdo incluindo, por exemplo, “com 0 objectivo ou o efeito de perturbar ou

constranger a pessoa (sublinhado nosso), passando a estabelecer no n.° 1 da mesma

disposicao o seguinte:

“Entende-se por assédio o comportamento indesejado, nomeadamente o baseado
em factor de discriminacdo, praticado aquando do acesso ao emprego ou no
proprio emprego, trabalho ou formagéo profissional, com o objectivo ou o efeito
de perturbar ou constranger a pessoa, afectar a sua dignidade, ou de Ihe criar um

ambiente intimidativo, hostil, degradante, humilhante ou desestabilizador”.

Em jeito de conclusdo afirmamos que neste sentido entendeu também o Acdrddo do

Tribunal da Relacdo de Coimbra de 7 de Marc¢o de 2013 ao considerar que

“O assédio moral pode concretizar-se numa de duas formas: o assédio moral
discriminatério (em que o comportamento indesejado e com efeitos hostis se
baseia em qualquer factor discriminatério que ndo o sexo — discriminatory
harassement) e o assédio moral ndo discriminatério (quando o comportamento
indesejado ndo se baseia em nenhum factor discriminatorio, mas pelo seu
caracter continuado e insidioso, tem os mesmos efeitos hostis, almejando, em

ultima analise, afastar o trabalhador da empresa — mobbing) "',

87 Acorddo do Tribunal da Relagdo de Coimbra, processo n.° 236/11.9TTCTB.C2, de 07/03/2013, disponivel em
http://www.dgsi.pt/jtrc.nsf/c3fb530030ealc61802568d9005cd5bb/d1441b79e8eaa80b80257b3c004139¢ch?Open
Document, data de consulta a 15/03/2017.



V. AS FIGURAS FACILMENTE CONFUNDIVEIS COM A DO ASSEDIO MORAL

“O trabalho é a melhor e a pior das coisas: a melhor,

se for livre, a pior, se for escravo”

Emile-Auguste Chartier

5.1. Considerac0es gerais

Com verificou-se ao longo do presente estudo o asseédio moral é uma figura com

requisitos e caracteristicas muito préprias.

Contudo, embora essa sua caracterizacdo, o assédio moral poderd ser facilmente
confundivel com outras figuras ja existentes e que aparentemente apresentam varias

semelhancas com este fendmeno.

No entanto, existem algumas caracteristicas, comportamentos e até factos que acabam
por auxiliar na diferencia¢do, quer pelas suas causas, quer pelas suas consequéncias ou até
pelos seus meios de defesa, da figura do assédio moral com as demais figuras existentes e

parecidas com o fendmeno aqui tratado.

5.2. A discriminacéo

Arriscamos a afirmar que a figura da discriminacdo ndo se confunde com a figura do

assédio moral.

Como afirma Mago Graciano de Rocha Pacheco,

“por conseguinte, quando, em dada situacdo concreta, abarca actos
discriminatérios e, ndo obstante, o bem juridico fundamental violado é o direito a
integridade moral, o assédio moral ndo se descaracteriza, nem perde a sua

identidade e, portanto, aplica-se ao caso sub judice’®.

8 V. PACHECO, Mago Graciano de Rocha, “O Assédio Moral em Portugal”, O Elo mais Fraco, Almedina,
2007, p. 153.



A figura da discriminagdo caracteriza-se por ser um acto isolado em que um sujeito
acaba por ter um tratamento de forma mais favoravel que outro sujeito, apesar de se

encontrarem ambos em igualdade.

A figura da discriminacdo nao se repete ao longo do tempo, ou em principio, ndo faz
parte de um encadeamento de actos sucessivos e continuos no tempo, tendo como principal
objectivo atingir alguém de forma discriminatéria, humilhando-a e degradando a sua esfera

profissional e as suas condicdes de trabalho.

Uma importante diferenca entre a figura da discriminacdo e a figura do assédio moral,
passa pelo simples facto de que a discriminacdo ofende em primeiro lugar o direito da
igualdade e ndo discriminacdo, enquanto o assédio moral ofende imediatamente a integridade
moral do assediado podendo, obviamente, vir a violar outros dos seus direitos, tais como, o

direito a integridade fisica.

5.3. O stress

Esta é talvez uma das figuras mais conhecidas entre a sociedade que acaba também
por fazer muitas vitimas e tal com o assédio moral, o stress pode resultar da interacdo das

partes no @mbito da sua relacédo laboral.

O stress distingue-se do assédio moral, dado que, o primeiro ndo é especificamente
direccionado a algum ou varios trabalhadores em especifico, podendo o proprio grupo de
trabalho ser afectado indiferentemente, distinguindo-se pelo simples facto de ndo ter como
objectivo humilhar ou intimidar alguém e resulta apenas da capacidade de trabalho de cada
trabalhador.

Contudo, facilmente se associa 0 stress a um estadio de passagem do assédio moral, ou
seja, 0 assediador durante algum momento da pratica de assédio moral pretende provocar este
estado a vitima com o objectivo de provocar na mesma danos a nivel da sua saude, a nivel

psiquico e a nivel psicologico.

Esta figura distingue-se também do assédio moral por se caracterizar normalmente
pela existéncia de um excesso de trabalho ou de um aglomerar de tarefas laborais provocando
tensdo, nervosismo ou uma diminuicdo imediata da sensacdo de controlo e, assim sendo, ao

diminuir a carga de trabalho o stress, também ele tera tendéncia a diminuir ou até desaparecer.



Correlacionado com o conceito de stress, apareceu o conceito “burn-out” ou sindrome
do desgaste pessoal, relatado pela primeira vez por H. J. F. Freudenberg quando decorria o
ano de 1974, o qual relaciona-se com o desgaste profissional, caracterizando-se pelas
frustracbes muito elevadas na sequéncia da existéncia muito elevada de stress, o que podera
desencadear graves consequéncias para o trabalhador podendo, particularmente, causar

acidentes de trabalho que poderao ter consequéncias drésticas.

Como indica a autora Rita Garcia Pereira,

“nestes casos, produz-se uma crescente frustracdo derivada da forma e das
concretas condi¢cdes em que o trabalho é efectuado, sendo portanto a propria
actividade laboral que desencadeia o aparecimento da doenca, contrariamente ao

que sucede no assédio moral no trabalho™®°.

Em sintonia com este conceito existem ainda outras modalidades de stress.

Estas modalidades sdo o “work-addiction” que se caracteriza por manifestacdes
externas como o cansaco ou a falta de memdria, ou a “ergodependéncia” que se caracteriza
pela tensdo que o trabalhador sente pelo simples facto de querer cumprir todas as tarefas
laborais que Ihe foram atribuidas o que, inevitavelmente, poderd conduzi-lo a um estado de

esgotamento fisico e psicoldgico.

5.4. O abuso de poder

A figura do abuso de poder é configurada pelo empregador ou pelos superiores
hierarquicos, na medida em que, estes aproveitam o estatuto profissional que ocupam e 0s
poderes de direcdo, de fiscalizagdo e disciplinar de que sdo portadores, para irem contra um
ou varios trabalhadores com o principal objectivo de promover uma maior rentabilidade dos
seus subordinados, e consequentemente, criar uma maior produtividade da empresa, mesmo

que para atingir tal fim tenham de sacrificar alguns aspectos das suas condicdes de trabalho.

8 PEREIRA, Rita Garcia, Mobbing ou Assédio Moral no Trabalho, Coimbra Editora, 2009, pags. 152 e 153.



Quer-se com isto afirmar, que a figura do abuso de poder caracteriza-se pelo
empregador ou superiores hierarquicos se aproveitarem das suas atribuicbes ou fungdes, para
incutirem através de formas censuraveis, a prestacdo laboral de um determinado trabalhador
ou grupo de trabalho criando nestes uma pressdo que poderad conduzir, por exemplo, ao stress

ja anteriormente caracterizado

O abuso de poder é uma das figuras com a qual se confunde frequentemente com a do
assédio moral, dado que, na sua vertente vertical descendente, se acontecer sistematicamente e
durante um longo periodo de tempo, pode constituir um estadio mais avancado de praticas

assediadoras.

Contudo, estes dois conceitos de abuso de poder e assédio moral distinguem-se pela

sua propria natureza.

Por um lado o assédio moral é um fendmeno quase oculto que tem como objectivo
danificar as condi¢des de trabalho até ao limite maximo de suportacao por parte daquela que é
a vitima e para isso acaba por violar os seus direitos fundamentais. Por outro lado, a figura do
abuso de poder surge perante todos os olhares e o seu principal objectivo ndo € humilhar um
certo sujeito, nem criar um ambiente de trabalho degradante mas, sim, aumentar a
rentabilidade pessoal e a produtividade da empresa podendo atingir e afectar as condicOes de
trabalho e violar alguns dos deveres acessérios a que o empregador esta sujeito e obrigado a

cumprir.

5.5. O conflito

A figura do conflito pode ser caracterizada como sendo colectiva ou individual,
vertical ou horizontal e pode acontecer entre duas pessoas, entre dois trabalhadores, entre
varias pessoas da empresa ou até entre varios trabalhadores entre si, dependendo dos
interesses que estdo em causa e dos poderes de cada uma das figuras dentro da estrutura da

empresa.

Esta figura caracteriza-se pela existéncia de uma ou varias divergéncias de ideias que
se sobrepbem uma a outra, proporcionando e conduzindo a um debate para defesa de cada
uma das divergentes ideias e opinides, existindo, por consequente, uma falta de consenso

sobre um determinado assunto.



O conflito surge em relacdes interpessoais da empresa, porém, ndo surge por causa
delas, ndo tendo assim o efeito ou 0 objectivo de provocar a humilhacdo, a intimidacéo e a

degradacdo do ambiente de trabalho como o assedio moral pretende.

N&o resulta de comportamentos ocultos e sub-repticios do assediador, antes pelo
contrério, provoca sim um debate de ideias em que os agentes entram em conflito no sentido

de cada um defender a sua ideia e opinido transparecendo tal conflito a vista de terceiros.

Visto de outra perspectiva, o conflito pode até ser considerado como algo positivo no
melhoramento da organizacdo e reestruturacdo da empresa, ou quica, contribuir para a
melhoria das condicGes de trabalho e podendo constituir-se como uma forma de conseguir
obter o respeito dos outros.

De qualquer forma o conflito, se a divergéncia ndo for ultrapassada e se esta se
prolongar sistematicamente por um periodo de tempo longo, pode desencadear um estadio

principiante de passagem ao assédio moral.



VI. APREVENCAO E O COMBATE AO ASSEDIO MORAL NO TRABALHO

“O local de trabalho € o ultimo campo de batalha no qual uma pessoa pode aniquilar outra

sem correr 0 risco de sequer vir a ser processado”

Heinz Leymann

6.1. Considerac0es gerais

Como se demonstrou ao longo do que foi comentado anteriormente duvidas nao
existem que o assédio moral no trabalho pode afectar drasticamente a satde fisica, psicoldgica
e psiquica da vitima, de tal forma que podera deixar sequelas duradouras e dificeis de

suportar.

A Agéncia Europeia de Seguranca e Saude no Trabalho salienta que as consequéncias
para as vitimas do assédio moral no trabalho podem ser desastrosas e muito graves, sendo que
estas podem manifestar-se de diversas formas através de sintomas de caracter fisico, mental e
psicossomatico (stress, depressdo, reducdo na autoestima, entre outros), sendo que, 0 stress
pos traumatico que apresenta sintomas idénticos aqueles que se exteriorizam posteriormente a
vivéncia directa com outras experiéncias traumaticas (como € o caso de agressdes) é também

comum nas vitimas de assédio moral.

Estes sintomas podem perdurar ao longo de varios anos, sendo que as suas graves
consequéncias sdo o isolamento social, os problemas familiares e financeiros que causam e

que sao decorrentes de absentismo ou de uma baixa médica, como salienta aquela agéncia:

“ao nivel das organizacgGes, os custos do assédio moral podem consistir em maior
absentismo e maior rotacdo de pessoal, bem como em menor eficacia e produtividade,
ndo s6 no caso das vitimas do assédio moral, mas também de outros colegas que sejam
afectados pelo clima psicossocial negativo do ambiente de trabalho. O pagamento de
indemnizagBes em virtude de processos instaurados com base no assedio moral também

representa, por vezes, custos elevados®.

% Agéncia Europeia de Seguranga e Salde no Trabalho, O assédio moral no local de trabalho, ficha informativa
n.° 23, de 23/05/2002, data de consulta a 21/03/2016.



Assim, como se tem vindo a reforcar, é importante que as vitimas de assédio moral
conhecam o0s meios de defesa e de ajuda que tém ao seu dispor evitando, desta forma, o
sofrimento a que estdo sujeitas e impedindo que se isolem do mundo social em que devem

estar totalmente integradas.

6.2. Meios de combate as situacdes de assedio moral no trabalho

Assiste-se actualmente a uma crescente preocupacao por parte das proprias empresas
empregadoras em prestar aos seus colaboradores um servico interno de seguranca e saude no
trabalho.

Digamos que se trata, por vezes, de um sistema de qualidade e seguranca incorporado
na propria empresa e quando assim ndo o é, esse sistema é por norma assegurado
externamente a empresa através, por exemplo, das varias empresas especialistas nesta questao

de higiene, saude e seguranca no trabalho.

E fundamental que este proprio servico, independentemente de o ser feito
internamente ou externamente a empresa, prossiga e faca constantes avaliagfes de riscos com
a principal finalidade e o principal objectivo de identificar eventuais riscos psicossociais que
poderdo estar na causa de uma situacdo evidente de assédio moral ou identificar sinais que

possivelmente irdo conduzir a uma eventual e futura situacao deste fenémeno.

Quer-se com isto dizer que o principal objectivo deste servigo e destas avaliagdes

passa principalmente em conhecer a realidade e implementar medidas exactas.

A adopcdo e criacdo dessas mesmas medidas podera ser o principal impulsionador na
criacdo de uma politica contra o assédio moral no trabalho, assegurando desta forma, uma
adequada gestdo de conflitos, bem como, a criacdo de um ambiente de trabalho adequado a
accdes anti assédio moral revestindo-se num importante sistema de apoio as vitimas deste

fendbmeno.

Para alcangar 0 sucesso no combate as situagdes de assédio moral no trabalho é
essencial existir um trabalho conjunto dos trés importantes vértices de uma relagdo laboral, ou

seja:



a) Criagdo de uma relacdo entre a propria entidade empregadora;
b) Criacdo de uma relagéo entre os representantes dos trabalhadores;

c) Criacao de uma relacéo entre os trabalhadores.

Em conjunto estes trés agentes terdo de diligenciar na criagdo de medidas, tais como:

a) Estimular a criagdo e manutencdo de um ambiente de trabalho sem violéncia.

b) Criar informacéo sobre o tema em si, nomeadamente, informacdo sobre a politica
que deve ser seguida e utilizada por todos, perante situacdes de assédio moral no
trabalho (esta politica ndo deve ser apenas aplicavel aos trabalhadores mas a todos
0s que fazem parte do meio laboral, ou seja, a toda e qualquer categoria
profissional).

c) O combate a este fendmeno poderd ainda passar pela simples divulgacdo de
informacdo acerca do proprio tema clarificando quais as san¢fes que poderdo ser
aplicadas em caso de verificacdo da existéncia de assédio moral no trabalho.

No quotidiano a frase prevenir é a melhor opcdo é utilizada vezes sem conta em
diversos assuntos e em diversas situacGes e, no que ao assédio moral diz respeito, esta

expressao adapta-se perfeitamente.

A prevencdo é uma das armas para o0 combate ao assédio moral no trabalho atraves,
por exemplo, da promocéo, da criacdo e da disponibilizacdo de ac¢bes de formacdo sobre a
prevencdo deste fendmeno a todos os profissionais, independente da sua categoria, € na
elaboracdo conjunta de folhetos informativos que refiram expressamente a proibicdo de actos
de assédio moral no local e no ambiente de trabalho.

Mas o combate a este fendmeno pode passar por comportamentos tdo simples como a
criacdo de uma linha ou de um gabinete de apoio, sigiloso e vocacionado nesta matéria que
garanta 0 apoio necessario as vitimas de assédio moral prestando-lhes toda a atencdo que

necessitam, bem como, denunciando estas situagdes.

Nem sempre é facil para o trabalhador denunciar a situagdo de assedio moral de que é
alvo por ter medo de perder o seu emprego, por ter medo de ser alvo de represalias, ou até
pelo simples facto de poder a vir ser gozado por outros funcionarios que ndo acreditam na sua

versdo, mas, é necessario combater estes medos, criando formas de contornar esta situacéo.



Cabe também as proprias empresas a iniciativa de zelar pelo combate a este fenémeno,
como por exemplo, criando uma linha anénima interna, dentro da prdopria empresa, na qual,
qualquer vitima possa queixar-se, apresentar os seus factos e a sua versdo, desencadeando-se
um processo sigiloso de averiguacdo dos factos e da situacdo em concreto, sendo certo que,
nesta situacdo deve ainda ser garantida a inexisténcia de eventuais futuras represalias sobre

aquele que se queixa.

6.3. O Codigo do Trabalho e a proibicdo do assédio moral no trabalho

O Cadigo do Trabalho proibe expressamente o assédio e prevé como sancionamento

para quem o pratica uma contraordenacdo muito grave.

O Cddigo do Trabalho, com a redaccdo dada pela Lei n.° 7/2009 de 12 de Fevereiro,

refere expressamente que:

Artigo 29.°
Assédio

1 - Entende-se por assédio o comportamento indesejado, nomeadamente o
baseado em factor de discriminacdo, praticado aquando do acesso ao emprego ou
no préprio emprego, trabalho ou formacéo profissional, com o objectivo ou o
efeito de perturbar ou constranger a pessoa, afectar a sua dignidade, ou de lhe
criar um ambiente intimidativo, hostil, degradante, humilhante ou
desestabilizador.

2 - Constitui assédio sexual o comportamento indesejado de caracter sexual, sob
forma verbal, ndo verbal ou fisica, com o objectivo ou o efeito referido no nimero
anterior.

3 - A pritica de assédio aplica-se o disposto no artigo anterior.

4 - Constitui contra-ordenacdo muito grave a violagdo do disposto neste artigo.



Assim, constata-se que independentemente da sua categoria profissional, ou do seu
posto de trabalho constitui infraccdo disciplinar a pratica de assédio por qualquer que seja o

trabalhador.

O assedio moral no trabalho deve ser punido dentro dos parametros previstos pela
prépria legislacdo, nomeadamente no Codigo do Trabalho que prevé que “a pratica de acto
discriminatério lesivo de trabalhador ou candidato a emprego confere-lhe o direito a

indemnizac&o por danos patrimoniais e ndo patrimoniais, nos termos gerais de direito”:,

6.4. Instituicdes de ajuda na prevencao e combate a situagdes de assédio moral
6.4.1. A Comisséo para a Igualdade no trabalho e no Emprego (CITE)

Criada no ano de 1979 a comissdo para a igualdade no trabalho e no emprego,
abreviadamente designada com as siglas CITE, é desde entdo, um importante mecanismo a
nivel nacional que luta pela igualdade e ndo discriminacdo entre os sexos masculino e

feminino dentro do espaco laboral no trabalho, bem como, na formacéao profissional.

Esta comissdo defende a igualdade e a ndo discriminagéo entre mulheres e homens no
contexto do mundo do trabalho, a proteccdo na parentalidade e procura alternativas de

conciliacdo da vida profissional, familiar e pessoal.

Defende, entre outras, que o trabalhador ou o candidato a emprego, quer seja em
sector publico ou privado, tem o direito a igualdade de oportunidade e ndo pode em situacdo
alguma ser este prejudicado, privilegiado, beneficiado ou até privado de qualquer direito que
Ihe assiste, independentemente da sua raca, religido, orientacdo sexual, situacdo pessoal e
econdémica, ascendéncia, estado civil, condicdo social, devendo o estado ser o principal
promotor na igualdade de acesso a todos os direitos que assistem a qualquer cidaddo e/ou
trabalhador.

A CITE distingue-se pela sua grande luta contra actos discriminatdrios lesivos do
trabalhador, alertando que a pratica destes actos conduz ao direito a vitima de uma importante
indemnizacdo por danos sofridos, ndo apenas a nivel patrimonial, como também, ao nivel ndo

patrimonial dentro dos termos gerais do direito.

%1 Art.° 28 do Codigo do Trabalho.



A esta comissédo compete comunicar de imediato, quando detectadas e aos servicos
competentes para tal, a existéncia de préatica laboral discriminatoria, devendo a CITE quando
necessario acompanhar as devidas investigacGes, nomeadamente, acompanhando os técnicos
designados para averiguar a situacdo e acompanhando-0s se necessario na pratica da accéo

Inspectiva.

Cabe também a CITE e de forma a comprovar a existéncia de uma situagéo de assédio
moral no trabalho ou a existéncia de conduta de praticas discriminatorias, visitar os proprios
espacos laborais, ou entdo, solicitar estas visitas ao servico com competéncia inspectiva do

ministério responsavel pela &rea laboral onde se insere o caso em concreto.

6.4.2. A Autoridade para as Condic¢des do Trabalho (ACT)

Com sede em Lishoa e dispondo de trinta e dois servigos desconcentrados a
Autoridade para as Condi¢des do Trabalho (ACT) é um servico prestado pelo proprio Estado
que apresenta como principal objectivo alcancar uma melhoria significativa nas condicdes de
trabalho abrangente a todo o territorio continental, certificando-se que sdo cumpridas, pelas
mais diversas entidades, todos os normativos laborais previstos e aplicaveis a uma relacdo
laboral privada e promovendo ainda a saude e a seguranca no trabalho em todos os diversos

sectores de actividades.

No que ao assedio moral diz respeito releva-se que a ACT tem tido o importante
cuidado de prestar uma informacéo pormenorizada acerca deste fenémeno, auxiliando aqueles
que se prestam a estudar esta questdo e que lutam pela prevencéo de novas futuras situacoes
deste assédio se bem que, e em bom rigor, 0s seus proprios objectivos e as suas funcoes

acabam por conduzir também a tentativa total de irradicacdo do assédio moral no trabalho.

6.4.3. Confederacdo Geral dos Trabalhadores Portugueses — Intersindical Nacional
(CGTP)

Assentando 0s seus principais principios na luta da classe operéria e dos trabalhadores
nacionais pelos seus direitos e ainda na representacdo de uma conquista histérica do

movimento operario portugués, a Confederacdo Geral dos Trabalhadores Portugueses —



Intersindical Nacional (CGTP) apresenta-se como sendo uma organizacao sindical de classe,

unitaria, democrdatica, independente e de massas.

Os seus principios orientadores e 0s seus objectivos tem como base as reivindicacfes
consignadas no designado programa de acgao aprovado pelas “associagdes de classe" quando
decorria 0 ano de 1894 e ainda na sua larga e crescente experiéncia de luta nas sucessivas
geracOes de sindicalistas e trabalhadores nos mais diversos espacos temporais.

Contando com mais de um século de existéncia, no qual vivenciou presencialmente as
mais diversas condi¢des laborais, o conhecido e designado movimento operario portugués
adquiriu ao longo do tempo uma vasta e reconhecida experiéncia propria que lhe permite
actualmente congratular-se por ser, ndo apenas uma significante forca social e determinante
na defesa dos direitos e interesses de todos os trabalhadores, como também, na solucdo de
problemas laborais nacionais, na constru¢do de um meio social justo e ainda na solidariedade

entre os proprios trabalhadores tanto ao nivel nacional como em toda a parte do mundo.

Em Outubro de 1970 é criada a Intersindical Nacional pelos proprios trabalhadores os
quais batalhavam e intercediam entdo pela defesa dos interesses de toda a classe trabalhadora,

num contexto de luta contra a guerra colonial, contra o fascismo e contra a descolonizacéo.

A criagdo desta intersindical revelou-se num momento de enorme significado no
dificil e longo mas heroico trilho percorrido ao longo do tempo pelo movimento operario e
sindical com o intuito de se afirmarem como um progresso social e de libertacdo dos

trabalhadores.

De forma a proteger a sua histdria e os feitos inéditos alcancados por esta, a garantir a
continuidade da aplicacdo dos principios basicos numa relacdo laboral, a garantia concreta do
seguimento da luta permanente contra a exploracdo e pelo incentivo no indigitamento das
condicdes laborais de todos os trabalhadores nacionais, bem como, a garantia do alcance de
uma democracia politica, econémica, social e cultural justa e igual para todos, a CGTP-IN é
na presente data a principal central sindical de todos os trabalhadores portugueses e a merecer
por parte destes mesmos todo o seu empenho, apoio e confianga sempre com o principal

objectivo de os proteger, garantindo-lhe o estrito cumprimento dos seus direitos.



6.4.4. Posicdo da Unido Geral dos Trabalhadores (UGT)

A Unido Geral dos Trabalhadores (UGT), fundada em 28 de Outubro do ano de 1978
em Lisboa, tem sido uma das principais impulsionadoras no combate contra o assédio moral
no trabalho, disponibilizando um departamento vocacionado para o tratamento de questdes
relacionadas com a Seguranca e Salde no Trabalho, demonstrando assim, a sua preocupacdo
com o tratamento de questBes relacionadas com este tema e no qual se insere o assédio moral

no trabalho.

Curiosamente, no ano de 2015, o assédio moral no trabalho, foi a temética escolhida
pela UGT para ser tratada e divulgada pelo seu departamento de Seguranca e Salde no
Trabalho, num estudo que teve como titulo Prevencdo de Riscos Profissionais, publicado no

Boletim Informativo PRP de Fevereiro de 2015.

No referido estudo, o assédio moral é referenciado como ndo sendo um fendmeno
novo sendo inclusive um problema antigo acrescentando que a “novidade reside na
intensificacdo, na gravidade, na amplitude e na banalizacdo do fendmeno e na abordagem

que estabelece o nexo causal com a organizac&o do trabalho®.

Afirma também aqguele estudo, que o fenémeno do assédio moral no trabalho traduz-
se na evidente sujeicdo de trabalhadores, independentemente do seu sexo, a situacOes de
humilhacéo e constrangimento, de forma sistematica e repetitiva ao longo de todo o tempo do
seu trabalho e do tempo em que exercem as suas funcdes laborais, sendo estas mais comuns
guando se trata de “relacdes hierarquicas autoritarias e assimétricas, em que predominam
condutas negativas, relacdes desumanas e antiéticas de longa duracéo, desestabilizando a
relacdo da vitima com o ambiente de trabalho e a organizagao, forcando —a a desistir do seu

posto de trabalho.”®?

%2 Citacéo retirada do estudo Prevencdo de Riscos Profissionais realizado pelo Departamento de Seguranga e
Saulde no Trabalho da UGT, publicado no Boletim Informativo PRP de Fevereiro de 2015, pagina 1, data de
consulta a 15/03/2016.

% |dem.



6.4.5. Legislacdo aplicavel. Posi¢do da Unido Europeia

A Directiva 89/391/CEE do Conselho, de 12 de Junho de 1989%, contém em si as
disposicdes basicas no que diz respeito a matéria da saude e seguranca no trabalho, colocando
sobre as entidades patronais a principal funcdo e dever de zelar pela saide daqueles que

consigo colaboram, ou seja, dos seus trabalhadores.

Assistimos a aplicacdo, por parte de todos os Estados-Membros desta directiva,

transportando-a também para a legislacdo nacional.

Tal directiva concretiza uma importante abordagem ao tema do assédio moral no
trabalho, garantindo o bem-estar dos trabalhadores no espaco laboral, definindo que cabe as
entidades patronais, apds consulta conjunta com o0s seus trabalhadores e os representantes
destes, concertar esforcos com o principal intuito de prevenir e combater situacdes de assédio
moral no trabalho, proceder a uma avaliacdo pormenorizada de eventuais riscos desta figura e
ainda preparar e diligenciar no sentido de serem criadas as ac¢des que se mostrem necessarias

e adequadas para prevenir 0s danos que o assédio moral possa causar na vitima.

O proprio Parlamento Europeu apresentou uma importante e definida proposta de
resolucdo acerca do assédio no local de trabalho (Resolucdo do Parlamento Europeu sobre o
assédio no local de trabalho (2001/2339 (INI)).

Em tal resolucéo salienta o Parlamento Europeu o seguinte:

“Exorta a Comissdo a ter igualmente em conta, na comunicacdo sobre uma
estratégia comunitaria em matéria de salde e de seguranca no trabalho e no
reforco da dimensdo qualitativa da politica social e do emprego, bem como no
Livro Verde sobre "a responsabilidade social das empresas”, 0S aspectos do
ambiente de trabalho que séo frequentemente considerados como sendo de ordem
psiquica, psicologica e social, incluindo a organizacdo do trabalho, e a apostar
numa ac¢ao a longo termo, sistematica e preventiva no que respeita ao ambiente

de trabalho - tendo em vista, nomeadamente, lutar contra o assédio moral no

% Directiva 89/391/CEE do Conselho, de 12 de Junho de 1989, relacionada com a aplicacdo de medidas
referentes a seguranca e salde dos trabalhadores no local de trabalho, disponivel em http://eur-
lex.europa.eu/legal-content/PT/TXT/?uri=uriserv:0J.L_.1989.183.01.0001.01.POR, data de consulta a
15/03/2016.


http://eur-lex.europa.eu/legal-content/PT/TXT/?uri=uriserv:OJ.L_.1989.183.01.0001.01.POR
http://eur-lex.europa.eu/legal-content/PT/TXT/?uri=uriserv:OJ.L_.1989.183.01.0001.01.POR

trabalho -, bem como a abordar a necessidade de uma iniciativa legislativa nesse

sentido”®

6.5. A orientacdo dos tribunais portugueses

O Cadigo do Trabalho é claro quanto as situacdes de assédio moral, nomeadamente,
naquilo que refere no artigo 29.° em que estabelece a proibicdo do assédio moral, definindo
como sendo “o comportamento indesejado, nomeadamente o baseado em factor de
discriminacéo, praticado aquando do acesso ao emprego ou no préprio emprego, trabalho ou
formacgéo profissional, com o objectivo ou o efeito de perturbar ou constranger a pessoa,
afectar a sua dignidade, ou de lhe criar um ambiente intimidativo, hostil, degradante,

humilhante ou desestabilizador”.

Tal artigo refere ainda que a prética de assédio, seja ele moral ou sexual, “constitui
contraordenacgdo muito grave”, pelo que, as vitimas do mesmo podem (e devem) agir para se

protegerem a si préprias dessas situacoes.

Perante o confronto de uma situacdo de assédio moral no ambiente laboral, existem
duas possiveis abordagens que podem ser tidas em conta: a vitima pode agir internamente (a

nivel da empresa) ou entdo agir em termos legais.

E nesta Gltima hipdtese que agora nos centramos, ou seja, na procura pela ajuda legal e

qual o papel dos tribunais neste aspecto.

Em Portugal existem ja algumas decisGes jurisprudenciais que qualificam o assédio
moral no trabalho definindo que as sequelas que este fenémeno causa no trabalhador podem
ser consideradas como acidentes de trabalho, consideracdes que reforcam e salientam a

importancia da protec¢do a vitima e a punicao ao assediador.

Parece-nos pela maioria das decisbes tomadas em sede de primeira instancia
(referimo-nos nomeadamente a certas decisdes tomadas pelo Tribunal do Trabalho) o

entendimento quanto a esta matéria ndo & uniforme, contudo, verifica-se que existem ja

% Citacdo retirada do texto com o titulo O assédio no local de trabalho, aprovado no dia 20 de Setembro de
2001 em Bruxelas, e inserido na Resolugdo do Parlamento Europeu sobre o assédio no local de trabalho
(2001/2339 (INDY), disponivel em http://www.europarl.europa.eu/sides/getDoc.do?pubRef=-
/EP/ITEXT+TA+P5-TA-2001-0478+0+DOC+XML+V0//PT, data de consulta a 15/03/2016.


http://www.europarl.europa.eu/sides/getDoc.do?pubRef=-//EP//TEXT+TA+P5-TA-2001-0478+0+DOC+XML+V0//PT
http://www.europarl.europa.eu/sides/getDoc.do?pubRef=-//EP//TEXT+TA+P5-TA-2001-0478+0+DOC+XML+V0//PT

decisbes favoraveis nesse sentido, ou seja, no associar o assédio moral no trabalho como

sendo uma consequéncia justificativa na classificacdo de acidente de trabalho.

Tomemos de exemplo a decisdo de 13 de Janeiro de 2010 tomada pelo STJ%, caso que
consideramos adequado e completo em virtude de ter sido objecto de anélise pelo Tribunal do
Trabalho do Porto, pelo Tribunal da Relacdo e pelo Supremo Tribunal, retratando, assim, o
panorama diversificado de entendimentos quanto a esta questao.

Em causa encontrava-se uma trabalhadora que havia sido convidada pela sua entidade
patronal, em Dezembro de 2002, a rescindir o contrato por matuo acordo ou entdo a despedir-

se, 0 que veio a declinar em Janeiro de 2003.

No dia seguinte a rejeicdo de tais convites, a referida trabalhadora foi entdo colocada
pela sua entidade patronal numa secretaria sem tarefas a realizar, sendo proibida de falar com
0s colegas e estes com ela, ficando igualmente proibida de atender o telefone, usar o

computador e de atender os clientes ao balcdo.

Em data posterior a tais factos foi esta trabalhadora incluida pela entidade patronal

num despedimento colectivo.

Constava ainda da matéria de facto determinada que a referida trabalhadora, apds o
despedimento, entrou em situacdo de baixa médica tendo-lhe sido medicamente
“diagnosticada uma “reac¢do mista ansioso/depressiva prolongada”, que resultou da
incerteza sobre a sua situacdo profissional, patologia essa desenvolvida entre Dezembro de
2002 e Julho de 2003 que lhe provocou uma incapacidade de 19% para o exercicio da

profissdo habitual®””.

Em decisé@o de primeira instancia, ou seja, o Tribunal do Trabalho do Porto qualificou
a depressdo como sendo um evidente acidente de trabalho, contudo, o Tribunal da Relacéo

revogou a decisdo da primeira instancia afirmando que

% Acérddo do Supremo Tribunal de Justica, processo n.° 1466/03.2TTPRT.S1, de 13/01/2010, disponivel em
http://www.dgsi.pt/jstj.nsf/954f0ce6ad9dd8b980256b5f003fa814/7b5fdce3b0e4c049802577140032def0?OpenD
ocument, data de consulta a 20/03/2016.

 1dem.



“as situagoes de “‘mobbing” ou de assédio ndo sdo configuraveis, entre nos, como
acidentes de trabalho, nem como doencas profissionais: 0s primeiros, porque o0
facto ndo é instantaneo, nem fortuito, mas reiterado e deliberado e as segundas
porque ndo constam da respectiva lista. Dai que as condutas ilicitas que surjam
nesta &rea apenas sejam ressarciveis no ambito da responsabilidade civil,

verificados os pressupostos dos artigos 483.° e seguintes do Cad. Civil®®”.

Por sua vez o STJ afirma que

“a matéria de facto determinada de que a trabalhadora, na sequéncia da
proposta realizada pela entidade empregadora para rescisao do seu contrato de
trabalho, transferéncia para outro local de trabalho, e posterior incluséo num
despedimento coletivo, entrou em situacdo de baixa médica, tendo-lhe sido
diagnosticada uma “reac¢do mista ansioso/depressiva prolongada”, que resultou
da incerteza sobre a sua situacao profissional, patologia essa desenvolvida entre
Dezembro de 2002 e Julho de 2003 que Ihe provocou uma incapacidade de 19%
para o exercicio da profissdo habitual, ndo € reconduzivel a nocéo de acidente de
trabalho. E isto porque a subitaneidade ou imprevisibilidade constitui a
caracteristica essencial da no¢do de “acidente”, entendendo-se esse pressuposto
como reportado ao surgimento do sinistro no tempo e ndo ja a sua concreta

verificacdo (que tem a ver com o ciclo causal)®®”.

Verifica-se, portanto, que em Portugal a doutrina aparenta ndo ter uma posicao
undnime quanto a qualificacdo do assedio moral, verificando-se difundes opinides e
constatando-se igualmente que o fendmeno ndo apresenta uma corrente maioritaria de

proteccdo de enquadramento num dos regimes ja existentes.

% Acorddo Tribunal da Relagdo do Porto, processo n.° 0716615, de 10/03/2008, disponivel em
http://www.dgsi.pt/jtrp.nsf/d1d5ce625d24df5380257583004ee7d7/01df3a917791a7aa80257418004€2965?0pen

Document, data de consulta a 20/03/2016.

9 Acorddo do Supremo Tribunal de Justiga, processo n.° 1466/03.2TTPRT.S1, de 13/01/2010, disponivel em
http://www.dgsi.pt/jstj.nsf/954f0ce6ad9dd8b980256b5f003fa814/7b5fdce3b0e4c049802577140032def0?OpenD

ocument, data de consulta a 20/03/2017.



VII. CONCLUSAO

Depois da analise feita ao tema que foi proposto, cabe por ultimo elaborar uma breve

conclusdo daquilo que o trabalho de investigacdo acabou por propiciar.

A Constituicdo da Republica Portuguesa dispde, desde logo, no seu artigo 1.° que
“Portugal é uma Republica soberana, baseada na dignidade da pessoa humana e na vontade
popular e empenhada na constru¢do de uma sociedade livre, justa e solidaria”.

Desta forma, em geral e das politicas publicas, a dignidade humana constitui um valor

fulcral a respeitar e zelar, ndo apenas a nivel social, assim como a nivel das relacdes laborais.

Defendo, como muito autores enunciados ao longo deste estudo, que ainda néo existe
um conceito consensual de assédio moral no trabalho, pese embora, a nossa legislacdo o
introduza, por exemplo, no proprio Codigo do Trabalho, sdo varios os autores que concordam,
que o assédio moral, se caracteriza por uma pratica persecutoria, por norma dirigida a um
trabalhador em especifico, ou a varios, pratica esta que acaba por se prolongar por um
determinado periodo de tempo, e que ¢ praticada de forma reiterada e sistematica, sendo que,
acaba sempre por relegar a vitima para uma posicao fragil, fazendo-a sentir-se indefesa,
humilhada e constrangida a abandonar o seu posto de trabalho sem qualquer justificacdo para
tal.

Assim, o assédio moral é uma interacdo social hostil, ndo ética, que num determinado
ambiente de trabalho manifesta-se através de comportamentos sistematicos, praticados por
uma ou mais pessoas, contra um determinado trabalhador, levando a sua inevitavel

vitimizacao.

A nocdo de assédio moral, encontra-se inevitavelmente subjacente a ideia da
perseguicdo com vista a causar um terror psicolégico dirigido a um trabalhador em especifico,
causando neste, graves danos, ndo apenas a nhivel da sua salde fisica e psiquica, como
também, causara danos no seu ambiente de trabalho e logicamente no seu emprego, quer
porgue a vitima acaba por demonstrar sinais de ansiedade e angustia que levam a um menor
rendimento de trabalho e assim, em alguns dos casos, o trabalhador acaba por ser despedido
aparentemente por justa causa, ou entdo porgue o grande assédio moral a que foi sujeita leva a
que seja ela prépria a fazer cessar o seu vinculo laboral, ou seja, leva a que seja a propria

vitima a cessar 0 seu contrato de trabalho, rescindido este com justa causa, ou em outras



situagdes, a propria vitima acaba por abandonar pura e simplesmente o seu posto de trabalho

sem o justificar.

Conclui-se que a conduta de asseédio moral, caracteriza-se pela forma como é
praticada, ou seja, para existir assedio moral, e para que este seja aplicado a uma situacdo em
concreto, é essencial e importante, que a conduta de assédio tenha sido praticada de uma
forma repetitiva, sucessiva, continua, de tal maneira, que tenha conduzido ao inevitavel
desgaste da resisténcia fisica e psiquica do trabalhador, caso contrario, se ndo existir esta
continuidade entdo ndo é possivel afirmarmos que nos encontramos perante uma clara

situacdo de assédio moral.

Verificamos, portanto, que o assedio moral ndo € um fenémeno recente, mas € um
fendmeno cada vez mais presente no dia-a-dia laboral e com tendéncia a aumentar. Para além
disso, traduz situacbes que levam a consequéncias desastrosas e devastadoras para quem €

vitima deste fenémeno.

Assim, é importante constatar que é necessario a criacao de um regime legal autbnomo
e eficaz de forma a proporcionar a vitima a proteccdo de que tanto necessita, melhorando

assim o quadro legislativo actual.

E inevitavel afirmar que o primeiro passo para evitar o assédio moral passa, em
primeiro lugar por toda a sociedade, na medida em que a luta contra 0 mesmo tem de ser
encarada como uma obrigacdo social. Os cidaddos e os poderes publicos tém de denunciar
este tipo de situacdes sempre que se deparem com elas, sem temer represalias para as suas

vitimas e denunciantes.

Pela primeira vez, no nosso pais, foi dada a importancia merecida ao fendmeno de
assédio moral, aquando da criacdo da Lei n.° 99/2003, de 27 de Agosto na qual se consagrou a

efectiva existéncia deste fendmeno na relacdo laboral, normativo que se mantém.

Realca-se que ainda ndo existe um conceito consensual de assédio moral. Contudo, séo
varios 0s autores que concordam que o assédio moral se caracteriza por uma pratica
persecutoria, por norma dirigida a um trabalhador especifico ou a varios. Préatica esta que
acaba por se prolongar por um determinado periodo de tempo, de forma reiterada e

sistematica. Deste modo acaba sempre por relegar a vitima para uma posicgéo fréagil, fazendo-a



sentir-se indefesa, humilhada e constrangida a abandonar o seu posto de trabalho, sem
qualquer justificacdo para tal, com perda simultanea de outros direitos laborais.

O artigo 29.° do actual Cédigo do Trabalho releva as caracteristicas do assédio moral,
diferenciando desde logo este fendmeno de outros tipos de discriminacdo. Continua no
entanto, a inserir 0 assedio na “Subsecc¢do Il - Igualdade e ndo discriminacdo”, o que acaba
por se transformar numa posicdo algo confusa e até contraditdria. Na medida em se se separa
conceitualmente o assedio moral da discriminacdo, entdo porqué continuar a inseri-lo na

subsecdo da “igualdade e ndo discriminacéo”?

Ora, podemos afirmar, que apesar de, nos dias de hoje, o assédio moral ter um
tratamento de autonomia, e de assistirmos a uma cresceste preocupagdo com este tema, ainda
ndo existe um regime juridico completo que o contemple, tendo como principal objectivo

proteger a vitima em todos 0s aspectos.

Perante um empregador que pratique assedio moral sobre um dos seus trabalhadores,
este Ultimo, deixando de trabalhar, deve presumir-se “iuris tantum” como tendo-se despedido
com justa causa e ter o direito a ser ressarcido dos danos patrimoniais e ndo patrimoniais,
sofridos por ter sido vitima daquela situacdo. Deste modo, importa dar a merecida
importancia ao facto da vitima ter a possibilidade de intentar uma accao por responsabilidade
civil fundada numa clara violagdo do cumprimento de obrigagdes contratuais. Por outro lado,
0 empregador tem de se considerar como incorrendo em responsabilidade contratual, na
medida em que, ao celebrar o contrato de trabalho, assumiu a obrigacdo e o dever de respeitar

a integridade moral do trabalhador, o que ndo fez ao praticar o assédio moral.

Mas mais: esta responsabilidade pode também ser imputada, na medida em que
estejamos perante uma clara violacdo das obrigacGes gerais assumidas pelo empregador,
nomeadamente, no que concerne as regras de seguranca e satde no trabalho bem como pela

violacdo da boa-fé contratual, nos termos do artigo 762.° do Codigo Civil.

Neste contexto sendo-lhe benéfico, o trabalhador que nisso tenha interesse, tem de
poder recorrer ao instituto da responsabilidade contratual, dado que beneficia da presuncéo de
culpa do empregador, nos termos do artigo 799.° n.° 1 do Cadigo Civil. Incumbird, pois, ao
empregador afastar a presuncdo de culpa que, sobre si, incide quanto a prética de actos

assediantes. Ou seja, é ele que deve demonstrar que 0s actos por si, ao invés de se ligarem a



figura do assedio moral, se inserem nos trdmites naturais da relacdo laboral entre as partes

envolvidas.

Independentemente de qualquer que seja o tipo de responsabilidade aplicavel a cada
situacdo de assédio moral, ndo restam davidas que o assediado tem, actualmente, direito a ser
ressarcido dos danos patrimoniais e ndo patrimoniais que sofreu ao ser vitima deste

fenémeno.

Existem hoje, organismos com poderes essenciais para a defesa da vitima,
nomeadamente a Autoridade para as CondicGes de Trabalho, que desempenha um papel
fundamental nesta protec¢do, ao constituir-se ela propria como sendo um dos primeiros
apoios e o porto de abrigo para os que sdo vitimas de assedio moral. Esta entidade deve
potenciar o objectivo principal de procurar e resolver casos de assedio moral, aplicando,
guando descobertos, severas coimas no sentido de acabar com o terror provocado por este

fendmeno em determinados meios de trabalho e nas suas vitimas.

O assedio moral no trabalho é uma contraordenagdo muito grave, o que por tudo
guanto se referiu sobre o fendmeno, nédo é suficientemente dissuasor. Ndo pode permitir-se
que este fendmeno, sombrio e invisivel, continue a fazer vitimas e a destruir, de certa forma, a

dignidade da pessoa humana que assiste a qualquer cidaddo trabalhador.

Devem criar-se condi¢des eficazes para poder partir da propria vitima o primeiro passo
da denudncia do assédio moral a que € sujeita. Passando pelo pedido de ajuda, porque este é
um problema que ndo pode ser resolvido sozinho. Até porque o assédio provoca graves danos

na saude da vitima.

As provas de assédio moral podem passar pela anotacdo pormenorizada de todas as
humilhacdes a que a vitima é sujeita, pela simples guarda de comunicacbes electronicas,

ordens escritas e documentos que possam efectivamente comprovar o assedio.

As vitimas podem ainda adoptar procedimentos dentro do proprio espaco laboral que
possam vir a ser utilizados como provas, de forma testemunhal ou outra. O papel do médico
laboral nesta denuncia pode ser importante, quer aconselhando a evitar o isolamento, a falar
com outros colegas de trabalho, a ndo demonstrar o medo que sente pelo assediador,
relatando-lhe a situagdo pela qual passa e permitindo-lhe mesmo né&o ficar sujeito a deveres de

confidencialidade médica.



N&o nos podemos também esquecer que exteriormente ao espaco laboral existem
ajudas que podem e devem ser procuradas pelas vitimas, tais como a propria familia e amigos.
Estas sdo importantes para além do apoio psicoldgico as vitimas, incentivando e elevando a
autoestima que perdem interiormente. Testemunhar o “drama”. E importa realcar o papel dos
sindicatos, da autoridade das condicBes do trabalho e até a comissdo para a igualdade no
trabalno e no emprego, que tem, entre outros, como principal objectivo proteger 0s
trabalhadores e dar-lhes o alento e a ajuda necessaria a quem as procurar. No entanto, devem
também, pelo menos nos casos que levam o trabalhador a despedir-se, serem tidas como

testemunhas judiciais do problema.

Quanto ao panorama portugués, nomeadamente no que diz respeito aos tribunais,
verifica-se que a doutrina parece ndo ter uma posicdo unanime quanto a qualificacdo deste
fendmeno, em que somos constantemente confrontados com opinides dispersas que levam a
concluir que o assédio moral ndo apresenta ainda uma corrente maioritaria de proteccao de
enquadramento num dos regimes ja existentes, nomeadamente, no que diz respeito a ser

classificado como uma causa de acidente de trabalho.

O artigo 28.° do Codigo do Trabalho prevé o seguinte: “a pratica de acto
discriminatério lesivo de trabalhador ou candidato a emprego confere-lhe o direito a
indemnizagdo por danos patrimoniais e no patrimoniais, nos termos gerais de direito”. Para
além da reparacdo dos danos, referidos neste artigo, o assedio moral no trabalho deve ser

criminalizado dentro dos parametros que a prépria legislacédo preve.
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