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Resumo

No ambito extra-judicial, iremos pugnar pela criacdo de medidas de divulgacéo e
informacg&o sobre o assédio moral, de modo a evitar, reprimir e travar o crescimento do
mesmo; defenderemos o recurso a Mediacdo multi-disciplinar e a criacdo de Juntas
Médicas de verificacdo de incapacidade temporaria de trabalho de doentes-vitimas de
mobbing.

Ja no @mbito de iure condendo, proporemos alteracdo legislativa ao Cddigo do
Trabalho, no sentido de repartir aquele 6nus da prova pelas duas partes litigantes e
advogaremos a criagao de presuncdes de culpa.

Defenderemos a repressao de sancBes abusivas, incluindo os casos de assédio
moral no elenco do artigo 331° do CT, a cria¢do de coimas pessoais e individuais para o
agressor (e ndo apenas para as empresas) € a inclusdo do assédio moral nos acidentes de
trabalho e doengas profissionais.

Proporemos que seja consagrada a possibilidade de publicitar as sentencas
condenatorias, como pena acessoria, a expensas do infractor; a criacdo, como san¢do
disciplinar, da transferéncia do local de trabalho do infractor; a tutela penal das condutas
assediantes, a par da continuacdo do seu regime contra-ordenacional e a anulabilidade
da revogacdo ou rescisdo dos contratos de trabalho (por acordo ou unilateral) obtida
como resultado de mobbing.

Propugnamos ainda por um regime especial de proteccdo as testemunhas, a
semelhanca do que acontece no processo penal, para facilitar a descoberta da verdade
através da prova testemunhal e a criacdo do estatuto de vitima de assédio moral, similar

ao ja previsto no estatuto de violéncia doméstica ou na proteccdo da parentalidade.

Palavras-chave: Mobbing; Assédio moral; Propostas de alteracdo; Combate; lure

condendo.






Abstract

In the extra-judicial scope, we will strive for the creation of measures to reveal
and to inform about the moral harassment in order to avoid, to restrain and to fight its
growing; we will defend the access to interdisciplinary Mediation and to the creation of
Medical Boards to verify the temporary working incapacity of patients victims of
mobbing.

In the scope of the iure condendo, we will suggest a legal change to the Labour
Code so that the burden of proof will be shared by the two litigant sides and we will
defend the creation of guilt assumptions.

We will restraint abusing sanctions, including the cases of moral harassment in
the list of the article 331st of the Labour Code, the creation of personal and individual
fines to the aggressor (and not only to the enterprises) and the inclusion of the moral
harassment in the labour accidents and the professional illnesses.

We will come up with the possibility of advertising the sentence of conviction, as
an extra penalty, at the expenses of the lawbreaker; of moving the place of work of the
lawbreaker as a disciplinary sanction; of penal custody for harassment behaviours,
together with the continuing of the countermanding system and the possibility of
annulment of the repeal or rescission of the labour contracts (by agreement or onesided)
obtained as the result of mobbing.

We will defend a special system of protection to the witnesses, as it happens in the
criminal proceeding, to facilitate the discovery of the truth through the testimonial proof
and the creation of the moral harassment victim statute, similar to the one already

foreseen in the domestic violence statute or in the protection of parental rights.

Key-words: Mobbing; Moral harassment; Change proposals; Fight; lure

condendo.
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1. Introducéao

Nos ultimos anos, temos vindo a constatar a emergéncia quase totalitaria de duas
palavras — crise e mercado —, que tém vindo a tornar-se omnipresentes na nossa vida,
nas nossas preocupagdes, nomeadamente nas suas dimensBes politica, economica,
socio-laboral e de justica social.

No entanto, ja em 1994, a Alfred Herrhausen Society for International Dialogue,
no seu Second Annual Colloquium!, com a presenca de académicos de renome
internacional, gestores, politicos e lideres sindicalistas, fazia sugestdes concretas para
obstar tal situacdo, perspectivando as possibilidades realisticas para continuar a criar
emprego e riqueza, enfatizando a promocdo e valorizacdo do trabalho e dos
trabalhadores, como estratégia essencial para ndo se chegar a uma situacdo deploravel
num futuro préximo (estes tempos que agora vivemos).

Ora, um dos sinais mais relevantes das consequéncias de nao se terem construido
adequadas solucBes politicas, econdmicas e legais para prevenir a crise, que afecta
particularmente o contexto socio-laboral, é-nos dado pela onda galopante de suicidios
na France Telecom? que, como nos relata Christophe Dejours (Dejours & Bégue, 2009:
Dejours, 2010, in Gerschenfeld, 2010)*, se pode fundar em trés ferramentas de gest&o
actuais — 1) a avaliacdo do desempenho individual, 2) a exigéncia de qualidade total e 3)
0 outsourcing —, que acabam por colocar em questdo o trabalho e os trabalhadores, a
partir de actos de gestdo de pessoas e competéncias desumanizados, implicando
deslocacdes com afastamento sécio-familiar e reconversdao para postos de trabalho em
tarefas menos valorizadas e mais mecanizadas e fomentando graves problemas
psicossociais, ancorados numa espiral de diminuicdo da auto-estima, de soliddo e de

desespero, que pode até conduzir ao suicidio: na base de tudo isto, temos um processo

! Alfred Herrhausen Society for International Dialogue. (1994). Work in future: The future of work. Stuttgart: Schaffer-Poeschel
Verlag.

2 No final da década passada, o Mundo acordou para esta realidade, ao tomar conhecimento da noticia de 24 suicidios de
trabalhadores da France Télécom, devido a precariedade e a pressdo a que eram submetidos nos seus empregos. Cfr. Abboud, L.
(2009). France Telecom talks with unions on suicide spate. Reuters. Consult. 9 Nov 2014, disponivel em:
http://www.reuters.com/article/2009/10/07/france-telecom idUSL711729320091007?pageNumber=1&virtualBrandChannel=11604.
% Dejours, C., & Bégue, F. (2009). Suicide et travail: Que faire? Paris: PUF.

Gerschenfeld, A. (2010). "Um suicidio no trabalho é uma mensagem brutal": Entrevista a Christophe de Dejours. Pdblico. Consult.

9 Dez 2014, disponivel em: http://www.publico.pt/sociedade/noticia/um-suicidio-no-trabalho-e-uma-mensagem-brutal-1420732
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de assedio que pode ter inicio em um "pedido™ para que um trabalhador faca algo que
vai contra a sua ética de trabalho, prolongando-se pela censura injusta e indo até ao
isolamento perante os colegas, que vao desviando o olhar, como actores passivos, na
esperanca de que n&o Ihes togue o mesmo a si proprios (va esperanca)®.

No contexto nacional, Vitor Bento (2011)°, ao discutir questdes de economia,
moral e politica, lembra-nos que as trés versam o comportamento humano, porque a
actividade humana se insere em contextos morais construidos com 0s juizos morais
formulados sobre essa actividade e os respectivos resultados por quem julga e por quem
age. Logo, tendo por base critérios, referéncias, escalas de valores e de preferéncias
diversas (porque ideologicamente marcadas) e implicando a accdo politica para a sua
articulacdo concertada, destacam-se 0s compromissos que tendem a impedir excessos e
perversidades, como nos parece ser o caso do mobbing ou assédio moral no trabalho.

Tal como num pais, cuja riqueza mais importante € 0 seu povo — as suas gentes -,
também nas organizagdes o capital humano ¢ reconhecidamente a “pecga-chave”
fundamental para a sobrevivéncia, o desenvolvimento, a sustentabilidade, o
crescimento, enfim, o sucesso da organizacao.

Em suma, saliente-se que o objectivo de procurar clarificar o que é e 0 que ndo é o
mobbing, particularmente de um ponto de vista legal, pode ser o ponto de partida para
iniciar a sua prevencao, bem como os seus efeitos e consequéncias psicossociais para o
trabalho e para os trabalhadores. Desde logo, no plano da saude ocupacional,
assumindo-se, assim, a necessidade de trazer mais vida para a Psicologia do Trabalho e,
porque nado, para a Justica Laboral, necessidade esta fundada também numa perspectiva
ética e de responsabilidade social, a partir de algumas questdes cruciais, hoje cada vez
mais agudas e mais urgentes (Arnsperger & Van Parijs, 2003)°, nomeadamente:

— Como tornar a nossa sociedade mais livre, mais justa e mais ajustada?

— Como resolver os conflitos quotidianos entre 0S NOSS0S prazeres € 0S NOSSOS

deveres?

4 Namora, N. C., & Lima-Santos, N. (2013). Mobbing: Aspectos juslaborais e psicossociais do assédio moral no trabalho Construir
a Paz: visBes interdisciplinares e Internacionais sobre conhecimento e préaticas (Vol. 2, pp. 43-47). Porto: Universidade Fernando
Pessoa.

® Bento, V. (2011). Economia, moral e politica. Lisboa: Relogio D’ Agua Editores.

® Arnsperger, C., & VVan Parijs, P. (2003). Etica econémica e social. Porto: Edi¢des Afrontamento.
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E, entre as nossas fidelidades, as expectativas legitimas dos que nos sdo proximos
e as necessidades vitais dos mais carenciados?

— Onde comega o dominio do inaceitavel?’

Tentaremos, ao longo deste trabalho, ir dando resposta a estas questdes e, no final,
abordaremos as saidas, solucBes ou respostas que o Direito pode dar a esta
problematica, sugerindo altera¢des de iure condendo.

Procuraremos, portanto, contribuir para a analise juridica do assédio moral,
estudando as suas origens, causas € modos de revelacdo e efectuando uma breve analise
do direito comparado tentar contribuir para a conceptualizacdo do fenémeno.

Terminaremos, abordando alguns dos institutos que melhor permitiriam regular o
assédio moral no nosso ordenamento juridico, para dar resposta a reprovacdo que 0
fendbmeno merece.

Como julgamos que fluird ao longo do trabalho, a nossa motivacéo pela escolha
do tema foram as vitimas de assédio com quem profissionalmente lidamos como
advogado e para quem nem sempre o sistema legal encontrou resposta justa, pelo que
vamos tentar encontrar solugdes constituendas, fazendo “a ponte” entre a pratica ¢ a

teoria, entre a vida profissional e a vida académica e a ciéncia.

"Namora, N. C., & Lima-Santos, N. (2013). Mobbing: Aspectos juslaborais e psicossociais do assédio moral no trabalho Construir a
Paz: visBes interdisciplinares e Internacionais sobre conhecimento e praticas (Vol. 2, pp. 43-47). Porto: Universidade Fernando

Pessoa.
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2. Mobbing: Fenomeno interdisciplinar

2.1. Origem e conceito

“Tu s6 podes matar um homem uma vez, mas quando o humilhas, estés a mata-
lo uma e outra vez”.

Talmud

O assedio moral ndo ocorre apenas no ambiente de trabalho, pois pode existir
noutro tipo de relagbes humanas, nomeadamente nas relac6es familiares, entre conjuges,
ou nos estabelecimentos de ensino. Ndo sendo exclusivo do Direito do Trabalho, aqui
cuidaremos apenas do assédio moral no local de trabalho.

O mobbing no trabalho consiste num comportamento persecutério, praticado no
ambiente de trabalho®, também denominado por assédio moral (Hirigoyen, 1999)*,
psico-terror ou terrorismo psicolégico, ou, traduzido literalmente, acossamento ou
cerco. Mais recentemente tem sido designado como assédio psicolégico ou assedio
profissional (Bouaziz)".

Sao varias as denominacgdes adoptadas pela doutrina, variando estas de pais para
pais, embora tratando-se do mesmo fenémeno. No Brasil, € denominado assédio moral
ou assédio psicologico; em Francga, por harcelemant moral, em Inglaterra por bullying,
em Espanha por acosso moral, em Italia por moléstia; nos Estados Unidos e na Suécia,
por mobbing e, no Japdo, por murahachibu ou ijime (ostracismo social). Em Portugal, a
terminologia mais frequente é mobbing ou “assédio moral”, pelo que iremos utilizar

indistintamente as duas expressdes para significar a mesma realidade.

8 Talmud, o livro sagrado dos Judeus, onde estdo registadas as discussdes, a lei,ética e histéria do judaismo. E o texto central para o
judaismo rabinico.

° Assim, Rojo, J. V., & Cervera, A. M. (2005). EIl mobbing o acoso laboral. Madrid: Editorial Tebar.

1% Hirigoyen, M.-F. (1999). Assédio, coacgéo e violéncia no quotidiano. Cascais: Pergaminho.

"Bouaziz, P. (2000). Harcelement moral dans les relations de travail: Essai d’approche juridique. Droit Ouvrier, Mai, 192-216.
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Etimologicamente, a palavra inglesa mobbing deriva do verbo to mob, que se
traduz por atacar, maltratar, tratar mal alguém, cercar, rodear, tumultuar e amotinar.*?
Refere-se a uma multiddo, enfurecida ou hostil. O substantivo mob, deriva do verbo to
mob e significa populacéo, gentalha, turba, ralé, multiddo ou plebe.

A interpretacdo literal da expressdo mobbing traduz um ataque de matilha ou
grupo de animais, com vista & expulsdo de certo elemento ou intruso. Foi adoptada por
diversas linguas europeias, entre as quais a espanhola, italiana e a alemd, para descrever
diversas formas de bullying.

Na Alemanha, do estrangeirismo mob, resultou o verbo mobben, utilizado para
referéncia ao acto de levar a cabo ataques fisicos, caluniar, intimidar ou perseguir um
individuo.

MOB, escrito em maiusculas, é utilizado pelo inglés americano para se referir ao
crime organizado, mais propriamente a Mafia, que se havia instalado nos Estados
Unidos da América, em alusdo a violéncia perpetrada por aquele grupo.

Na verdade, o mobbing ndo é um processo recente: € um fendmeno social que
sempre deve ter existido em todas as sociedades e ao longo dos tempos. Na perspectiva
de Jalio Gomes™, “trata-se apenas de um novo nome para uma realidade tdo antiga
como o proprio trabalho: no ambiente de trabalho sempre houve humilhac&o, violéncia

fisica e psiquica e stress.”

— Na Psicologia, Sociologia, Psiquiatria e Medicina;

Este fendbmeno tem vindo a ser estudado — mais recentemente — entre os anos 80 e
90, em particular no dominio das ciéncias da Medicina, Psicologia, Sociologia,
Psiquiatria. Tem vindo a tornar-se uma grande preocupacdo social e num foco de

interesse para o Direito.**

12 A\ este proposito, Pedrazzoli, M. (2007). Tutela della persona e aggressioni alla sfera psichica del lavoratore. Rivista Trimestrale
Di Diritto e Procedura Civile, 4, 1119 - 1157., observa que, originariamente, o0 mobbing traduzia-se no processo de “contra-ofensiva
da presa contra o inimigo que procurava marginaliza-la”.

3 Gomes, J. (2007). Algumas observacdes sobre 0 mobbing nas relagdes de trabalho subordinado Estudos Juridicos em Homenagem
ao Professor Doutor Anténio Motta Veiga (pp. 165-184). Coimbra: Almedina.

14 Cf. Roales Paniagua, E. (2010). El acoso moral en el trabajo: Causa inespecifica de despido disciplinario Aranzadi Social: Revista
Doctrinal, 2(19), 31-40. p. 33
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Um dos maiores investigadores e pioneiros no estudo do mobbing foi o psicélogo
aleméo Heinz Leymann®™, que iniciou a sua investigacdo na década de 80. No entanto,
apenas mais perto da viragem do século tal fendbmeno comecou a ser tratado pelos
juslaboralistas.

Em Italia, terd sido Harald Ege o primogénito nos estudos do fenémeno e
fundador do centro PRIMA (Associagdo Italiana contra o Mobbing e o Stress
Psicologico), cuja finalidade é a de popularizar o fendmeno e realizar o estudo das
questdes relacionadas com o mobbing e o stress psico-social, bem como intervir e
prestar auxilio as vitimas'®.

Do ponto de vista cientifico, mobbing € uma expressdo técnica, utilizada no
estudo do comportamento animal, especialmente em ornitologia. Identifica uma postura
anti-predatoria agressiva, adoptada pelos membros da espécie, para repelir uma ameaca
sofrida por esta. Foi utilizada pela primeira vez, neste sentido, por Konrad Lorenz, no
seu livro On Agression (1966)*", um estudo realizado com gaivotas e gansos, referindo-
se aos instintos darwinianos de luta pela sobrevivéncia da espécie. No seu trabalho,
Konrad Lorenz menciona que todos os seres humanos estdo biologicamente
predispostos a impulsos semelhantes. Todavia a capacidade de os controlar
racionalmente distingue-os dos animais.

Na década de 1970, o conceituado médico sueco Peter-Paul Heinemann®®, utilizou
esta expressdo para descrever a agressdo colectiva das criangas contra uma crianga-alvo.

Finalmente, em 1980, o professor e psicélogo Heinz Leymann aplicou o termo as

relagOes laborais, tendo vindo a defini-lo como “sistematicas e repetidas acgdes e

5 Leymann, Heinz comegou por estudar este fenémeno no meio escolar acabando por verificar que 0 mesmo ocorria no meio
laboral. Leymann, H. (1996). Mobbing: La persécution au travail. Paris: Editions du Seuil.

16 Neste sentido, Calvo, A. (2010). O assédio moral organizacional e a dignidade da pessoa humana. In R. R. d. Almeida, A. Calvo
& A. P. Rocha (Eds.), Direitos fundamentais aplicados ao direito do trabalho. Sdo Paulo: LTR. p. 12; Marie-France Hirigoyen, op.
cit., p. 70.

¥ Lorenz, K. Z. (1966). On aggression. Doncaster, SY: Insignia Books. Konrad Zacharias Lorenz, nasceu em Viena, em 1903 e
faleceu em 1989. Foi zodlogo, etélogo e ornitdlogo austriaco e, em 1973, foi agraciado com o Nobel de Fisiologia ou Medicina,
pelos seus estudos sobre 0 comportamento animal.

18 peter-Paul Heinemann — estudou um tipo especial de comportamento hostil de longa durago, em criancas de uma escola. Uma
delas tornava-se o alvo de troga e perseguicéo por parte das outras, podendo o comportamento colectivo ter graves consequéncias
para a vitima. Peter-Paul Heinemann publicou em 1972 um livro sobre este tema, que, traduzido do sueco para a lingua inglesa, foi
dado & estampa com o titulo de “Mobbing: Group Violence Among Children”. Heinemann, P. P. (1972). Mobbing: Group violence

among children andadults. Oslo: Gyldendal.
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praticas vexatorias levadas a cabo por um empregador, por um superior hierarquico, por
colegas de trabalho ou subalternos contra um determinado trabalhador, com o objectivo
de o marginalizar, isolar e induzir, por fim, a demitir-se.”*

O objecto deste estudo passa pela analise conceptual do conceito de mobbing, na
ultima acepcdo mencionada. Pretende-se desenvolver a problemética psicossocial e
juslaboral inerente a humilhacdo, violéncia fisica, psicoldgica e stress em ambiente de
trabalho.

Na verdade, hd quem entenda que o Homem é naturalmente agressivo e, se ndo o
fosse, nunca tinha saido da Idade da Pedra. Antropologicamente, entende-se que o
Homem &, por natureza — e sadiamente — agressivo, mas ndo violento.

Richard Leakey, antropélogo e paleontélogo queniano®, diz que a guerra humana
comecou no Neolitico, quando o homo sapiens decidiu assentar arraiais e dedicar-se a
agricultura e criagdo de animais. O mesmo ¢ dizer que a génese de todas as “guerras”
comecou com o sentimento de propriedade. Faz sentido e pode explicar 0 aumento da
agressividade, com matizes de violéncia, quando, nos finais do século XX, aumentaram
as dificuldades em dividir os recursos escassos por uma populacdo que ndo cessava de
crescer. De todo 0 modo, a sua persisténcia, como bem pontua Maria Regina Redinha,
“é quase um atavismo, uma vez que se revela na dissipagdo de valores civilizacionais de
convivéncia ha muito adquiridos e na erup¢do dos mais crus instintos predadores do
homem.”* Na mesma senda, Heinz Leymann observou que o local de trabalho é “o
ultimo campo de batalha no qual alguém pode aniquilar outrem sem correr o risco de

chegar, sequer, a ser processado”.??

¥ Leymann, H. (1996). The content and development of mobbing at work. European Journal of Work and Organizational
Psychology, 5(2), 165-184. doi: 10.1080/13594329608414853

2 | eakey, Richard Erskine Frere, nasceu em 1944. Foi politico, paleontélogo e conservacionista e autor das seguintes obras:
Origins (with Roger Lewin) (Dutton, 1977), People of the Lake: Mankind and its Beginnings (with Roger Lewin) (Anchor
Press/Doubleday, 1978), Making of Mankind (Penguin USA, 1981), One Life: An Autobiography (Salem House, 1983), Origins
Reconsidered (with Roger Lewin) (Doubleday, 1992), The Origin of Humankind (Perseus Books Group, 1994), The Sixth
Extinction (with Roger Lewin) (Bantam Dell Pub Group, 1995) e Wildlife Wars: My Fight to Save Africa's Natural Treasures (with
Virginia Morell) (St. Martin's Press, 2001)

2 Redinha, M. R. (2003). Assédio moral ou Mobbing no trabalho. In Faculdade de Direito da Universidade de Lisboa (Ed.), Estudos
em homenagem ao Professor Raul Ventura (Vol. Il, pp. 833-847). Coimbra: Coimbra Editora.

22 LLeymann, H. (1996). Mobbing: La persécution au travail. Paris: Editions du Seuil, p. 25, citado por Redinha, M. R. (2003).
Assédio moral ou Mobbing no trabalho. In Faculdade de Direito da Universidade de Lishoa (Ed.), Estudos em homenagem ao
Professor Raul Ventura (\Vol. I, pp. 833-847). Coimbra: Coimbra Editora, p. 833.
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- No Direito:

A doutrina tem vindo a fornecer diversas defini¢cdes para o conceito de mobbing.

Paul Bouaziz refere-se a este fendmeno como “todo o comportamento faltoso da
empresa que atente ou possa atentar contra a dignidade do trabalhador e/ou contra a sua
satde moral.”?®

Para Tim Field, “o assédio psicologico (moral) consiste na necessidade
compulsiva de exteriorizar agressividade concretizada atraves de comportamentos
inadequados (sociais, pessoais, inter-pessoais, comportamentais, profissionais) e pela
projecgdo desses comportamentos noutros (os assediados), mediante o controlo e a
subjugacdo (criticas, explosdo, isolamento).”*

O primeiro ordenamento juridico a abordar directamente o fenémeno e a produzir
legislacdo que visava combater riscos laborais resultantes do assédio moral foi o sueco,
em 1993.2° A 21 de Setembro de 1993, a Suécia publicou o lacénico regulamento AFS
1993:17 — “Krankande sarbehandling i arbetslivet”, que se pode traduzir por
“Vitimizagdo no local de trabalho”, e viria a entrar em vigor em 21 de Marco de 1994,
Este curto instrumento legal, com apenas seis artigos, marcou o inicio da atribui¢do de
relevancia juridica ao fendmeno do mobbing, sendo este definido, no seu artigo 1°,
como acgOes repetidas, reprovaveis, ou claramente hostis, dirigidas a um ou mais
trabalhadores, de forma ofensiva e com o propoésito de afastar esses trabalhadores

relativamente aos restantes que operam no mesmo local de trabalho. Este diploma criou

2 Bouaziz, P. (2000). Harcelement moral dans les relations de travail: Essai d’approche juridique. Droit Ouvrier, Mai, 192-216., p.
207, citado por Redinha, M. R. (2003). Assédio moral ou Mobbing no trabalho. In Faculdade de Direito da Universidade de Lishoa
(Ed.), Estudos em homenagem ao Professor Raul Ventura (Vol. Il, pp. 833-847). Coimbra: Coimbra Editora, p. 835.

2% Field, Tim, nasceu em 1952, em Eastbourne e faleceu a 2006. Foi um activista britanico anti-bullying. Em 1996 fundou a UK
National Workplace Bullying Advice Line a Success Unlimited Website. No mesmo ano escreveu e publicou o livro “Bully In
Sight” baseado em suas experiéncias e nos trabalhos na Advice Line. Field, T. (2010). Bully in sight: How to predict, resist,
challenge and combat workplace bullying: Overcoming the silence and denial by which abuse thrives. California: Success
Unlimited.

% A nocdo ai positivada era a seguinte: acgdes repetidas, reprovaveis, ou claramente hostis, face a um ou mais trabalhadores,
adoptadas no &mbito das relagOes interpessoais entre eles, de forma ofensiva e com o proposito de afastar esses trabalhadores
relativamente aos restantes que operam no mesmo local de trabalho, Luelmo Millan, M. A. (2003). Acoso moral o “mobbing":
Nuevas perspectivas sobre el tratamiento juridico de un tema intemporal de actualidad Civitas: Revista espafiola de derecho del
trabajo, 115, 5-34. p. 5 e seguintes, citado por Gomes, Julio Manuel Vieira in “Algumas Observagdes sobre o Mobbing nas relagdes
de trabalho subordinado”, publicado nos “estudos Juridicos em Homenagem ao Professor Doutor Anténio Motta Veiga”, Almedina,

Junho 2007, p. 168.
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ainda deveres para os empregadores, consagrando o dever de organizagdo do trabalho
de forma a minimizar a possibilidade de ocorréncia de mobbing (art.° 2°), o dever de
implementar medidas de deteccdo precoce de situagdes de mobbing (art.? 4°), o dever de
adopcdo de contra-medidas, quando tais situacdes fossem detectadas (art.’ 5°), e o dever
de providenciar apoio psicolégico as vitimas (art.® 6°).%°

Em Portugal, Regina Redinha caracterizou o mobbing como uma “pratica insana
de perseguicdo, metodicamente organizada, temporalmente prolongada, dirigida
normalmente contra um so trabalhador que, por consequéncia, se vé remetido para uma
situacdo desesperada, violentado e frequentemente constrangido a abandonar o seu
emprego, seja por iniciativa propria ou ndo”?’ definindo-o como, “pratica de
perseguicdo metddica e prolongada, dirigida a um trabalhador normalmente com a
finalidade de o excluir da colectividade de trabalho”.?

Messias de Carvalho, por sua vez, considera 0 mobbing como uma “complexa
pratica vexatoria ou persecutoria ou de violéncia psicoldgica, posta em pratica
deliberada e repetidamente por um empregador ou por superiores hierarquicos directos,
por colegas de trabalho de nivel igual ou até por subalternos, em confronto com o
trabalhador, com o objectivo de lhe provocar um estado de profundo mal-estar,
isolamento e terror psicoldgico, adequado a causar um dano notavel no seu equilibrio
psicofisico.”?

A violéncia psicologica no mundo do trabalho ndo é um fendmeno novo. Para
alguns autores, essa violéncia é quase tdo antiga como a propria humanidade, a
semelhanca do que acontece com os maus-tratos em geral.*

Como refere Isabel Ribeiro Parreira, “em geral, o assédio moral consubstancia

uma violéncia psicoldgica em peguenas doses, iniciada sem qualquer aviso, prosseguida

% Luelmo Millan, M. A. (2003). Acoso moral o "mobbing™: Nuevas perspectivas sobre el tratamiento juridico de un tema
intemporal de actualidad Civitas: Revista espafiola de derecho del trabajo, 115, 5-34. p. 5 e ss’, citado por Gomes, J. (2007).
Algumas observacdes sobre o mobbing nas relagdes de trabalho subordinado Estudos Juridicos em Homenagem ao Professor
Doutor Ant6nio Motta Veiga (pp. 165-184). Coimbra: Almedina., p. 168.

27 Redinha, M. R. G. (2003). Assédio moral ou Mobbing no trabalho. In Faculdade de Direito da Universidade de Lisboa (Ed.),
Estudos em homenagem ao Professor Raul Ventura (Vol. 11, pp. 833-847). Coimbra: Coimbra Editora.

% Redinha, M. R. G. (2003). Assédio moral ou mobbing no trabalho (sumario). In V Congresso Nacional de Direito do Trabalho
(pp. 169-171): Almedina.

% Carvalho, M. d. (2006). Assédio moral/mobbing. TOC: Revista da Camara dos Técnicos Oficiais de Contas, VII(77), 40-49.

% Assim, Mir Puig, C. (2006). El acoso moral en el trabajo (mobbing) y en la escuela (bullying) y el derecho penal. Estudios de
derecho judicial, 94, 173-256. p. 176.
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de forma subversiva e extremamente destrutiva por via do efeito cumulativo de

31 o numa tentativa de definicdo geral do

microtraumatismos frequentes e repetidos
conceito socioldgico, remete para as seguintes caracteristicas:

a) Uma perseguicao ou submissao da vitima a pequenos actos repetidos;

b) constituida por qualquer tipo de atitude por parte do assediador, ndo
necessariamente ilicita em termos singulares, e concretizada de varias maneiras (por
gestos, palavras, atitudes, omissdes), a excepcao de condutas, agressdes ou violacdes
fisicas;

C) que pressupde motivagdes variadas por parte do assediador;

d) que, pela sua repeticdo ou sistematiza¢do no tempo; e

e) pelo recurso a meios insidiosos, subtis ou subversivos, ndo claros nem
manifestos, que visam a diminuicdo da capacidade de defesa do assediado;

f) criam uma relacéo assimétrica de dominante e dominado psicologicamente;

g) no &mbito da qual a vitima € destruida na sua identidade;

h) o que representa uma violacdo da dignidade pessoal e profissional e, sobretudo,
da integridade psicofisica do assediado, com fortes danos para a satde mental deste;

1) colocando em perigo a manutencgdo do seu emprego; e

J) e/ou degradando o ambiente laboral.

Finalmente, a abordagem psicoldgica do fendmeno, no ambito laboral, foi levada
a cabo por Marie-France Hirigoyen, a qual introduziu a locucdo “assédio moral”* no
trabalho e o definiu “como sendo qualquer comportamento agressivo (gesto, palavra,
comportamento, atitude) que atente, pela sua repeticdo ou pela sua sistematizacao,
contra a dignidade ou integridade psiquica ou fisica de uma pessoa, pondo em perigo o
seu emprego ou degradando o clima de trabalho”.*®

Actualmente, o n.° 1 do artigo 29° do Cédigo do Trabalho entende por assédio “o

comportamento indesejado, nomeadamente o baseado em factor de discriminacéo,

% Parreira, I. R. (2003). O assédio moral no trabalho. In V Congresso Nacional de Direito do Trabalho. Coimbra: Almedina. Op cit,
pp.214 e 217

% Hirigoyen, Marie-Frande, op. cit. p. 14-15, citada por Redinha, M. R. (2003). Assédio moral ou Mobbing no trabalho. In
Faculdade de Direito da Universidade de Lishoa (Ed.), Estudos em homenagem ao Professor Raul Ventura (Vol. 11, pp. 833-847).
Coimbra: Coimbra Editora. p. 835.

*gerqueira, A. M. (2006). Do assédio no local de trabalho: Um caso de flirt legislativo? Exercicio de aproximacdo ao
enquadramento juridico do fenémeno. Questdes Laborais, XI11(28), 241-258, p. 249.
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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 lhe criar um ambiente intimidativo, hostil, degradante, humilhante
ou desestabilizador.”® O Acordo-Quadro Europeu sobre assédio e violéncia no
trabalho, de 2007, refere que “o assédio ocorre quando um ou mais trabalhadores ou
quadros séo repetida e deliberadamente intimidados, ameagados e/ou humilhados em
circunstancias relacionadas com o trabalho”.*

Destes contributos e defini¢bes acima apontados pode-se, desde ja, concluir que
0s comportamentos tém de ser repetidos, tendo que ocorrer uma pratica persecutéria
reiterada, resultando a sua gravidade do conjunto concatenado de comportamentos e ndo

de cada um deles que, de per se, poderdo até ser licitos.*

% Gomes, J. (2007). Algumas observacdes sobre o mobbing nas relacdes de trabalho subordinado. In Estudos Juridicos em
Homenagem ao Professor Doutor Anténio Motta Veiga (pp. 165-184). Coimbra: Almedina, p. 166. Questiona a vantagem de existir
uma definicdo legal de assédio, dado tratar-se de uma construgdo socioldgica de contornos difusos. O Tribunal de Veneza, em
Acordéo de 26 de Abril de 2001 entendeu mesmo que néo era possivel falar-se em mobbing porque néo existe correspondente tipo
legal com a consequéncia de que os varios comportamentos vexatdrios podem e devem ser reprimidos apenas com 0s instrumentos
j& existentes no sistema legal.

% O Acordo-Quadro Europeu sobre assédio e violéncia no trabalho foi outorgado a 26 de Abril de 2007 entre a CES (European
Trade Union Confederatio), a BUSINESSEUROPA (The Confederationof European Business), a UEAPME European
Associationof small and médium-sized) e o CEEP (european Centre of Entreprises with public participation ando f entreprises of
general economic interest). Trata-se do terceiro acordo auténomo a ser negociado pelos parceiros sociais europeus a nivel
interprofissional, na sequéncia de uma consulta lancada pela Comissao Europeia, nos termos do artigo 138° do Tratado CE.

% O Prof. Gomes, J. (2007). Algumas observacdes sobre o mobbing nas relagdes de trabalho subordinado. In Estudos Juridicos em
Homenagem ao Professor Doutor Anténio Motta Veiga (pp. 165-184). Coimbra: Almedina, p. 166, defende que embora o mobbing
possa ndo ser um conceito juridico, gragas a sua conceptualizagdo ¢ possivel “aprender como comportamento que isoladamente
seriam licitos e poderiam ate ser insignificantes podem ganhar um relevo muito distinto quando inseridos num determinado
procedimento e reiterados ao longo do tempo”. Com propriedade sintetiza, “(...) ajuda a tornar visivel o que antes era invisivel”. E a
este propésito cita um exemplo de Benecke, M. (2003). Mobbing im arbeitsrecht. S. I.: NZA-RR, p. 228. Se alguém se esquece,
como incidente isolado, de saudar ou responder a saudagdo de um trabalhador, tal ndo acarreta, regra geral, qualquer consequéncia.
Mas a situagéo sera muito diferente se durante semanas, meses ou anos, ndo se responder a saudacéo de um trabalhador ou este for

permanentemente ignorado ou sujeito a um “tratamento de siléncio”.
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2.2. Incidéncia do mobbing

O mobbing tem ganho forca, actualidade e até gravidade ao ponto de ser

1. Tal facto deve-se a diversas

classificado como a “praga laboral do século XX
razGes, a titulo meramente exemplificativo, tais como: o aumento das rotinas do
trabalho; o aumento da pressdo competitiva; a existéncia de mais oferta do que procura
de méao-de-obra e a precarizacéo dos vinculos laborais.®

A gravidade do fendmeno encontra a sua maxima expressdo nos resultados de
uma sondagem publicada a propdsito das resolugdes do Parlamento Europeu sobre
“Assédio Moral no Local de Trabalho” (n.° 2339/2001, de 20 de Setembro)®, realizada
com 21.500 trabalhadores, na qual se constata que 8% afirmam ter sido vitimas de
processos de assédio moral no trabalho.** Este estudo aponta — a par de outros —
demonstra que a maioria das vitimas de assédio moral é do sexo feminino,* sendo a sua
incidéncia inferior nos homens.

De acordo com o IV Inquérito Europeu sobre Condigdes de Trabalho, realizado
em 2005, numa amostra de trinta mil trabalhadores europeus, um em cada vinte
trabalhadores diz ter sido alvo de assédio moral nos ultimos doze meses. Em Portugal,
segundo esse estudo, verificava-se um indice de 4% de incidéncia.

No Reino Unido, numa investigacdo levada a cabo em 2000, efectuada com 5.388

trabalhadores, apurou-se que 10% tinha sido objecto de assédio moral, nos ultimos seis

%7 pifiuel y Zabala, 1. (2001). Mobbing: Cémo sobrevivir al acoso psicoldgico en el trabajo. Santander: Editorial SAL TERRAE., p.
50, citados por Redinha, M. R. (2003). Assédio moral ou Mobbing no trabalho. In Faculdade de Direito da Universidade de Lisboa
(Ed.), Estudos em homenagem ao Professor Raul Ventura (Vol. 11, pp. 833-847). Coimbra: Coimbra Editora., p. 833.

% Namora, N. C., & Lima-Santos, N. (2011). Mobbing: Aspectos juslaborais e psicossociais do assédio moral no trabalho. Trabalho
e Seguranca Social, 9, 7-8. p. 7.

% parlamento Europeu. (2001). Relatério sobre o assédio no local de trabalho. Parlamento Europeu. Consult. 9 Dez 2014,
disponivel em:
http://www.google.pt/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=2&ved=0CCcQFjAB&url=http%3A%2F%2Fwww.europarl.eu
ropa.eu%?2Fsides%2FgetDoc.do%3FpubRef%3D-%2F%2FEP%2F%2FNONSGML%2BREPORT%2BA5-2001-
0283%2B0%2BDOC%2BPDF%2BV0%2F%2FPT&ei=TjuPVNSZK4b3UqSKg9AB&usg=AFQjCNFDNPz1G2Y IktwUoUyvXxB
aCINOSw&bvm=bv.81828268,d.d24

“° Estudo mencionado por Lopes, S. K. (2009). O assédio moral no trabalho. Prontuério de Direito do Trabalho, Centro de Estudos
Judicirios, 82 253-268, p.256.

“ Esta Resolugdo do Parlamento Europeu sobre o assédio no local de trabalho (2001/2339 INI) refere que, muito embora néo se
conheca ainda bem a verdadeira dimenséo do fenémeno, é mais frequente entre mulheres do que nos homens, independentemente do

tipo de assédio em causa.
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meses, e que 27,4% tinha sido objecto de assédio moral, nos Gltimos cinco anos
(Rayner, Hoel & Cooper 2001).%

Na Irlanda, nesse mesmo ano apurou-se que 23% dos trabalhadores inquiridos
afirmavam ter sido vitimas de mobbing nos tltimos doze meses.

Volvidos trés anos, numa pesquisa de ambito europeu, realizada em Itélia pelo
Centro para a Incapacidade Laboral da Clinica do Trabalho em Mildo, as percentagens
apontadas para as vitimas de assédio moral eram as seguintes: Unido Europeia — 1,8%);
Italia — 4,2%; Alemanha — 7,3%; Irlanda — 9,4%; Franca — 9,9%; Suécia — 10,2%; e
Reino Unido — 16,2%. Um sinal de que tal fendmeno néo distingue classes profissionais
é o resultado de um outro estudo, publicado em 2004, em Itélia, realizado nos Hospitais
de Veneto, regido cuja capital € Veneza. Na sequéncia da privatizacdo dos hospitais
desta regido, foram inquiridos sete mil médicos da regido e, pelo menos 2100 (30%)
revelaram ter sofrido humilhantes vexacOes e rebaixamento de funcgdes, ou seja,
mobbing.

O Director da Agéncia Europeia para a Seguranca e Saude no Trabalho revelou,
em 2002, que o total de europeus submetidos a processos de assédio moral se cifrava
em cerca de 13 milhdes.

Ja no continente americano, no Canada, Jean-Pierre Brun (2004) levou a cabo
uma sondagem por telefone, a 1005 inquiridos, da qual resultaram as seguintes
respostas: 7% dos inquiridos afirmaram-se propositadamente isolados do grupo, e 9%
declarou-se alvo de propostas injuriosas, ameacadoras ou degradantes.

Em Portugal, Rita Garcia Pereira, em 2009, publicou a sua tese de Mestrado,
intitulada  “Mobbing ou assédio moral no trabalho: contributo para a sua
conceptualizacdo”, na qual assinala que, segundo estudo de Vaz Serra, Ramalheira,
Moura-Ramos e Carvalho Homem (2005), num universo de 622 trabalhadores
inquiridos, 5% dizia ter sido vitima de mobbing.*

Ana Teresa Verdasca e Antonio Garcia Pereira reconhecem que existem escassos

estudos sobre o fendmeno. No entanto, avancam com casos interessantes: um estudo

2 Rayner, C., Hoel, H., & Cooper, C. (2001). Workplace bullying: What we know, who is to blame, and what can we do? London:
Taylor & Francis.

3 Namora, N. C., & Lima-Santos, N. (2011). Mobbing: Aspectos juslaborais e psicossociais do assédio moral no trabalho. Trabalho
e Seguranga Social, 9, 7-8. p. 7.
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realizado por Aradjo, Mcintyre & Mclintyre (2008) encontra um nivel de incidéncia de
7,8%, numa amostra de 787 trabalhadores portugueses dos sectores da industria e
servicos. Num outro, realizado por Serra, A.V.*, em 2005, incidindo sobre uma amostra
de 622 trabalhadores dos Servigos Postais Portugueses (CTT) e do Hospital
Universitario de Coimbra, foi encontrada uma taxa de incidéncia de 5,9%. Mais
recentemente, num trabalho efectuado por Verdasca®, em 2010, foi encontrado um
nivel de incidéncia de 5,8% numa amostra de 561 empregados bancarios.

Refira-se que um estudo, realizado com enfermeiros do Hospital Distrital de
Braganca (Carvalho, 2007), revelou que 64 dos 70 (cerca de 90%) enfermeiros
inquiridos afirmou ter ja experimentado pelo menos uma conduta de assédio (muito
embora, como veremos infra, um episodio isolado de assédio ndo possa ser considerado
mobbing).

Em 2003, Pifiuel desenvolveu um questionario denominado CISNEROS
(Cuestionario individual sobre psicoterror, negacion, estigmatizacion e rechazo en
organizaciones sociales), com base no qual concluiu que o mobbing era mais intenso
nos jovens com menos de 30 anos e nos trabalhadores com mais de 10 anos de trabalho
na empresa. Explica este fendmeno devido a maior preparacdo a nivel académico dos
mais jovens (onde existe maior predominancia de licenciados e pds-graduados), o que
causa nos mais velhos um sentimento de inseguranca e ameaca. Por outro lado, os
empregados com mais de dez anos de antiguidade na empresa sentem-se vitimas de
assédio moral, porque é a propria empresa que pretende “ver-se livre” deles.*®

Os estudos sobre os niveis de incidéncia de assédio moral no local de trabalho
revelam uma extensa variacdo nas taxas de incidéncia apuradas: desde os 2% a 5%, nos

paises escandinavos®’, até 55% na Turquia.*®

“ Serra, A. S. V., Ramalheira, C., Moura-Ramos, M., & Homem, T. C. (2005). A “Escala Portuguesa de Mobbing". Psiquiatria
Clinica, 26(3), 189 - 211.

* Verdasca, A. T., & Pereira, A. G. (2011). Assédio moral no local de trabalho: O caso do sector bancario portugués. O assédio
moral no local de trabalho. Consult. 9 Dez 2014, disponivel em: http://www.assediomoralonline.com/userfiles/file/WP_9_2011.pdf
6 Namora, N. C., & Lima-Santos, N. (2011). Mobbing: Aspectos juslaborais e psicossociais do assédio moral no trabalho. Trabalho
e Seguranga Social, 9, 7-8,p. 7.

7 Einarsen, S. (2000). Harassment and bullying at work: A review of the scandinavian approach. Aggression and Violent Behavior,
5(4), 379-401. doi: http://dx.doi.org/10.1016/S1359-1789(98)00043-3

“8 Bilgel, N., Aytac, S., & Bayram, N. (2006). Bullying in Turkish white-collar workers. Occupational Medicine, 56(4), 226-231.
doi: 10.1093/occmed/kqjo41
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Chamamos porém a atencdo para a fragilidade de todos estes estudos. Ainda que
0s numeros sejam reais ficam aquém de mostrar a fotografia real do fendmeno aqui em
estudo. Por um lado, baseando-se em inquéritos, representam apenas os trabalhadores
que estdo inseridos nas organizacdes inquiridas. Por outro lado, as diferencas existentes
entre paises, nomeadamente os do Norte e do Sul, podem reflectir diferentes graus de
consciencializagdo e sensibilidade para o fendmeno. Mesmo com essas reservas, Sao
estudos que revelam uma realidade preocupante, em crescendo e que vive escondida no

crivo da legalidade, sendo silenciosas as lagrimas das suas vitimas.

2.3. Tipos de mobbing

2.3.1. O mobbing perverso e o mobbing institucional

E possivel distinguir o mobbing em diferentes classificacdes, em conformidade
com as perspectivas em que o processo € estudado.

Tendo em consideragdo o critério da motivacgdo, o assédio pode ser qualificado de
perverso, quando a sua motivacao € a gratuita destrui¢do de outrem ou a valorizacdo do
préprio poder do agente, ou assedio institucional, quando é utilizado pelo empregador
ha sua estratégia de gestdo de pessoal (Bouaziz*®).

Ha quem entenda que o assédio moral pode ser utilizado como técnica de gestéo,
para dividir os trabalhadores, retirando-lhes poder colectivo e/ou ainda para melhorar os
resultados e, por esta forma, aumentar a produtividade.

A doutrina francesa refere alguns exemplos de gestdo por humilhacdo, de que
serdo exemplo certas sessfes de trabalho de equipas de vendedores, nas quais o0 melhor
vendedor é aplaudido por todos e o pior vendedor é vaiado e apupado pelos seus pares.
Outro exemplo é o registado no processo judicial da empresa Daewoo-Franca, a qual

mantinha os trabalhadores publicamente inactivos, sem qualquer tarefa, apds o seu

 Bouaziz, P. (2000). Harcelement moral dans les relations de travail: Essai d’approche juridique. Droit Quvrier, Mai, 192-216., p.
207, citado por Redinha, M. R. (2003). Assédio moral ou Mobbing no trabalho. In Faculdade de Direito da Universidade de Lisboa
(Ed.), Estudos em homenagem ao Professor Raul Ventura (Vol. 11, pp. 833-847). Coimbra: Coimbra Editora, p. 835.
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regresso ao trabalho depois de doenga, para os humilhar e obrigar a ndo voltarem a

suspender o contrato por doenca.>

2.3.2. Mobbing estratégico e emocional

Outra distingdo divide o mobbing em estratégico e emocional.>

No mobbing estratégico, os actos assediantes sdo desencadeados pela entidade
empregadora (o que ndo afasta, em tese, a possibilidade de existir mobbing estratégico
de natureza horizontal, mas mais raro) com um determinado objectivo previamente
planificado, normalmente a exclusao do trabalhador da empresa, mas também pode ser
planeado para reduzir, racionalizar ou rejuvenescer o quadro de pessoal. Exemplos deste
tipo sdo o esvaziamento de fungdes — vulgo “emprateleirado” (neologismo que deve
ficar a dever a origem ao mobbing) — em violacdo do dever de ocupacdo efectiva
(porque ao dever de prestar a actividade, também corresponde um direito a poder
realizar essa prestacdo, constituindo, nessa medida, um direito potestativo) ou a
atribuicdo de tarefas indteis, repetitivas, humilhantes ou vexatdrias, como passar grande
parte do dia a “tirar” fotocopias, as mais das vezes numa sala de dimensdes diminutas e
sem luz natural — vulgo “quarto-escuro”.

E preciso, no entanto, observar com critério este tipo de comportamentos da
entidade empregadora, para se tracar a fronteira, muitas vezes dificil, entre a utilizacdo
do mobbing como técnica de gestdo e o exercicio “musculado” do poder de direcgao,
porventura arbitrario e discriminatério.

Poder-se-ia eleger como critério distintivo o fim pretendido. Assim sendo,
diriamos que, com o exercicio abusivo do poder de direccéo, se pretende o aumento da
produtividade, e que, no assédio, o escopo € provocar dano na personalidade do
trabalhador. Mas a distingdo parece ténue, porquanto, como assinala Jilio Gomes®?, no

exercicio arbitrario do poder de direccdo o empregador, muito embora sé procurasse 0

%0 Gualano, E. (2001). Le harcélement moral au travail. Semane Social Lamy, Septembre(1042),p. 9, citada por Gomes, J. (2007).
Direito do Trabalho: Volume I: Relagbes individuais de trabalho. Coimbra: Coimbra Editora., p. 431.

51 Meucci, M. (2002). Danni da mobbing loro risarcibilita: Danno professionale, biol6gico e psichico, morale, esistenziale. Roma:
Ediesse.

52 Gualano, E. (2001). Le harcélement moral au travail. Semane Social Lamy, Septembre(1042), p. 9, citada por Gomes, J. (2007).

Direito do Trabalho: Volume I: Relagbes individuais de trabalho. Coimbra: Coimbra Editora., p. 431.
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lucro, prefigurou e aceitou a possibilidade de causar danos a personalidade e a salde
dos trabalhadores, ou seja, actuou com dolo eventual.

No mobbing emocional, os actos assediantes sdo determinados pelas relacbes
interpessoais, nomeadamente sentimentos de rivalidade, de inveja, de antipatia, de
desconfianga ou de medo. Normalmente, esta associado a ambicdo pessoal e a
competicdo no emprego, razdo pela qual, como veremos, se associa ao mobbing
horizontal e ao vertical. Por Gltimo, é, também, bastante frequente o recurso ao mobbing

como meio de contornar as dificuldades legais de despedimento de um trabalhador.

2.3.3. Mobbing vertical, horizontal e combinado

No que respeita ao critério dos agentes, 0 mobbing pode ser vertical, horizontal
ou, ainda, combinado.*®

O mobbing vertical é exercido atraves da cadeia hierdrquica sendo que, 0 mais
frequente é o descendente, no qual os perseguidores sdo 0s superiores hierarquicos da
vitima, ou (mais raramente) ascendente, caso a violéncia provenha de um trabalhador,
dirigida a um seu superior hierarquico ou, at¢ mesmo, ao empregador. Este tipo de
mobbing esta associado as relacGes laborais autoritarias, onde sdo predominantes 0s
desmandos e a manipulacdo pelo medo e tirania, dando lugar ao denominado mobbing
vertical ou bossing (do verbo inglés to boss), que significa chefe, patrdo ou superior
hierarquico. Talvez seja por essa razdo que alguma literatura cientifica inglesa e
australiana se refira indistintamente a bullying ou bossing, querendo significar “agir
com prepoténcia” ou “dirigir ou chefiar com arrogancia”.

O mobbing vertical ascendente é mais raro. Na préatica, ocorre quando os sub-
chefes e/ou trabalhadores desenvolvem comportamentos hostis contra 0s seus superiores
hierarquicos ligados as relacdes de poder, gestdo ou organizacdo. Provéem sobretudo
das denominadas ‘“razdes mesquinhas”, comportamentos de inveja, tais como as
relacionadas com um ex-colega que foi promovido ao lugar de chefia, ou até, no mesmo

cenario, quando o grupo néo lhe reconhece competéncia ou merito para aquele cargo e,

5 Namora, N. C., & Lima-Santos, N. (2011). Mobbing: Aspectos juslaborais e psicossociais do assédio moral no trabalho. Trabalho
e Seguranga Social, 9, 7-8, p. 8.
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até como forma de reaccdo ao novo chefe, ex-colega, que tenta introduzir novos
métodos ou técnicas de trabalho.

No mobbing horizontal — mais comum — 0s executores sdo 0s proprios colegas de
trabalho. Encontra-se associado ao medo de perder o emprego, a pressdo para a
producdo a baixo custo, mas com qualidade, conduzindo, néo raras vezes, a ocultacéo
de doencas e a prestacdo do trabalho com dores e sofrimento dissimulado.

Pierluigi Rausei® ensina que sdo essencialmente trés as caracteristicas do
trabalhador vitima deste tipo de mobbing, que podem ser ou ndo cumulativas:

— diversidade subjectiva, normalmente com base em algum handicap fisico ou
psiquico do trabalhador ou, ainda, no facto de este professar um credo religioso diverso
da maioria ou distinguir-se dos restantes trabalhadores pela racga, orientacdo sexual ou,
até, pelo clube de futebol ou partido politico a que adere;

— Inser¢cédo num novo grupo, seja por promocao, transferéncia, destacamento ou
fusdo de empresas, o qual desenvolve um fendmeno grupal de rejeicdo do novo
elemento;

— capacidade profissional ou personalidade muito forte que cria a sua volta
sentimentos de antipatia, inveja e/ou competigao.

A semelhanca do mobbing descrito em ornitologia, 0 mobbing horizontal também
pode ser descrito como um ataque colectivo (levado a cabo pela forca do grupo),
direccionado a um alvo considerado perigoso: ou pelas suas competéncias ou pelas
possiveis ameacas decorrentes do seu cargo (o predador). Neste caso, 0 mobbing
assume-se como uma reaccdo, de um individuo ou grupo de individuos, a ameaca
potencial existente no seu ambiente de trabalho (um colega, chefe ou subalterno), tal
COMO 0S gansos e as gaivotas reagem a presenca de um predador.

O mobbing — como resultado evidente das definicdes anteriormente enunciadas —
pode ser combinado, se for levado a cabo através da cadeia hierarquica (vertical), e
pelos colegas de trabalho (horizontal), em simultaneo.

A Fig. 1 opera uma sintese grafica do que acabamos de expor.

Rausei, P. (2002). Il mobbing: Analisi giuridica, tutela del lavoratore, proposte di legge. Diritto e Pratica del Lavoro: ORO,
XII3), p. 29 e ss”.
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Figura 1. Tipos de mobbing (critério dos agentes)

Em conformidade com o critério da motivacdo dos agentes, podemos identificar
as personagens intervenientes deste processo: a vitima, o(s) mobber(s), os side mobbers
e os sadios.

Os mobbers sdo os agentes executores da perseguicdo. Os side mobbers, sighted
mobber, co-mobber ou ainda mobber indirecto™ sdo aqueles que, ndo participando nas
actividades agressivas, sdo espectadores da conduta hostil e, pela sua passividade,
contribuem para o isolamento e exclusdo da vitima. Por ultimo, os “sadios” S&o
entendidos como os agentes que, assimilando o discurso das chefias e discriminando os
colegas “improdutivos”, os humilham, provocando comportamentos agressivos e de

indiferenca ao sofrimento das vitimas.

% O Prof. Gomes, J. (2007). Algumas observacdes sobre o mobbing nas relagdes de trabalho subordinado Estudos Juridicos em
Homenagem ao Professor Doutor Antdnio Motta Veiga (pp. 165-184). Coimbra: Almedina, p. 167, levanta a questdo de o assédio
ser perpetrado por um agente Unico ou de ter de ser um fenémeno colectivo. Informa que numa sentenca tomada a 30 de Dezembro
de 1999 o Tribunal de Turim entendeu possivel o0 mobbing provir de um agente Gnico, mas que em diversos outros arestos italianos,
como o proferido pelo Tribunal de Como a 22 de Maio de 2001 prevalecer a tendéncia contraria, ou seja, a de exigir como requisito
da verificagdo de mobbing tratar-se de um fendmeno necessariamente colectivo. Entende o autor, com o que concordamos
integralmente, que o mobbing é um fenémeno normalmente colectivo, sem excluir a possibilidade de existéncia de mobbing
praticado por um Unico autor.

Carvalho, Messias, op. cit. p. 43.
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Entendemos que se deve ainda mencionar uma outra classe de agentes neste
fendmeno: os beneficidrios. Estes sdo aqueles empregados que, ndo tendo qualquer tipo
de intervencdo na conduta assediante (porventura sdo apenas meros espectadores),
acabam por tirar partido ou beneficiar com o resultado do assédio, nomeadamente a
demisséo do colega, pois acabam por ocupar 0 seu posto ou a ele serem promovidos.

Finalmente, temos de abordar a possibilidade de o trabalhador estar a ser vitima
de assedio de terceiro, que ndo tenha qualquer ligacdo juridica com a empresa, ndo
sendo seu colega de trabalho, superior hierarquico ou empregador,. Ainda assim
poderemos estar perante um caso de assédio moral, pelo qual é responsavel o
empregador, desde que tenha ocorrido uma U(nica circunstancia: num primeiro
momento, 0 empregador tenha conhecimento do facto e ndo tenha tomado medidas para
0 prevenir, num segundo momento, o empregador nao tenha tomado medidas para
impedir a sua repeticao.

Julio Gomes™® cita dois arestos franceses que ainda ndo conheceram paralelo na
jurisprudéncia nacional. Reportam comportamentos assediantes praticados por membros
do agregado familiar do empregador (esposa e filho), sem qualquer vinculo juridico a
empresa e dos quais resultou a condenacéo da entidade empregadora. Num caso, era a
mulher do gerente do estabelecimento comercial que insultava e humilhava
regularmente uma trabalhadora; e, no outro, era o filho do empregador que assediava
sexualmente uma empregada da empresa do pai. De ambas as condenacdes, resulta que
0 empregador ndo tem apenas obrigacdo de non facere, como, por outro lado, tem uma
obrigacdo de facere relativamente aos demais subordinados — e terceiros, seus familiares
— impedindo-os de praticar actos assediantes, quer preventivamente, impedindo-o0s, quer
repressivamente, colocando-lhes termo, assim que deles tome conhecimento. Tal pode
considerar-se uma reafirmacdo das pioneiras disposicdes do regulamento sueco AFS
1993 p. 17.

Os referidos arestos ndo abordam o problema pelo seguinte prisma: essa
obrigacdo do empregador (de facere e de non facere) ndo serd extensiva a todos os
demais trabalhadores que assistam a condutas assediantes? N&o impendera igualmente

sobre os colegas de trabalho e emprego o dever geral de auxilio?

% Gomes, J. (2007). Algumas observacdes sobre 0 mobbing nas relagdes de trabalho subordinado Estudos Juridicos em Homenagem
ao Professor Doutor Anténio Motta Veiga (pp. 165-184). Coimbra: Almedina, pp. 176-177.
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A resposta ndo devera deixar de ser positiva, dado que a problematica do assédio
moral, antes de ser uma questdo de foro laboral, rectio, de protecgdo do emprego, € um
problema de tutela de direitos fundamentais, nomeadamente de proteccao do direito de

personalidade e que se reflecte no dever geral de auxilio.

2.4. Perfil dos agentes do mobbing

2.4.1. Perfil do agressor

Reflictamos agora sobre o perfil do assediante e da vitima.

Messias de Carvalho refere que o assediante (a quem trata por mobber) é uma
pessoa com tendéncia a provocar conflitos, que escolhe sempre o comportamento mais
agressivo com vista a criar desconforto e mal-estar.

O mesmo autor refere que 0 agressor ndo mostra remorso ou sentimento de culpa
perante as consequéncias que provoca nas vitimas e nunca reconhece que a sua conduta
seja reprovavel, imputando aos outros a responsabilidade pelo que aconteceu.

Existe uma multiplicidade de tipologias do agressor, nomeadamente no ramo da
psicologia® mas, para a perspectiva do Direito aderimos & analise que faz o mencionado
autor, quando refere que o assediante pode ser dividido em seis personagens-tipo:

— O instigador: é aquele que procura provocar 0 vexame e antipatia, esperando
obter com isso alguma vantagem pessoal pela eliminacgdo da vitima escolhida, ainda que
somente com o objectivo de descarregar a sua maldade;

— 0 megaldmano: é aquele que se considera a si proprio “superior” ¢ assedia todos
aqueles que ameacem ou possam ameacar a sua autoridade;

— 0 colérico: é aquele que é intoleravel e imoral relativamente a todos, nao
conseguindo controlar as suas proprias emogdes e reacgdes, acabando por “infernizar” a
vida dos demais;

— 0 casual: é aquele que se encontra em conflito de natureza juridica ou social

com um colega e, para o derrotar, decide recorrer ao mobbing;

57 0 assunto é fascinante e riquissima a discussio no campo da psicologia. N&o se esgota, pois, nas breves linhas que a ele foram

dedicadas, nas quais ndo se procurou ser exaustivo na anlise do tema.
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— o frustrado: é o sujeito que descarrega sobre o0s outros os problemas que ele
proprio ndo consegue resolver;

— 0 narcisista perverso: € 0 presuncoso e egoista, desejoso de ficar no centro das
atencdes, fazendo pesar sobre 0s outros a grandeza do seu ego.>®

O assediante ocupa, normalmente, uma posicao de superioridade, dispde de mais
poder e apoios. Tal veste costuma ser assumida por individuos com personalidade forte,
dotados de grande capacidade de persuasdo. E, por vezes, utilizada para satisfazer a
necessidade patologica de agredir, controlar e destruir, como meio de reafirmacdo
pessoal.

Podera ser redutora a generalizagdo de que o agressor € naturalmente e sempre 0
“vildo" e a vitima € "boa". Na verdade, por vezes o poder pode levar as pessoas a seguir
caminhos ou tomar decisbes que ndo desejariam. E merecedora de reflexdo a
experiéncia realizada na prisdo de Standford®®. No seguimento dessa interessantissima
experiéncia social, chegou-se a conclusdo que todas as pessoas se podem transformar e
ser violentas, se provocadas: as situacdes ou a conjuntura é que provocam a conduta dos

participantes e ndo as suas personalidades individuais.*

% pacheco, M. G. d. R. (2007). O assédio moral no trabalho: O elo mais fraco. Coimbra: Almedina, p. 67.

Este autor cita diversas obras que apontam para o facto de, muitas vezes, o agressor ser um narcisista. Dieter Zapf, Carmen Knorz,
Matthias Kulla, “on the Relationship...”, p. 234; Beatriz Agra Viforcos (...), op. cit., p. 43 ss’.: “Por tal motivo, en modo alguno
puede extrafiar que el agressor suela ser un narcisita (Gonzalez Navarro, F, “Acoso psiquico en el trabajo (El alma, bien juridico a
proteger), Madrid (Civitas), 2002, pag. 149: “En los casos de Mobbing, el acosador suele tratar a la victima como un objeto
destinado a satisfacer su propia necessidad de ejercer el poder. El acosador suele ser una persona narcisita, que suele desarrollar su
carrera de forma exitosa y normalmente con ausencia total de escripulos. Sus estrategias abusivas suelen pasar desapercibidas para
quien esta fuera del circulo victima/victimario porque, por un lado el abusador desarrolla una gran habilidad para mentir y falsificar
con gran aplomo, mientras que la victima suele refugiarse en el siléncio, por temor o por verguenza, Rubio Montejano, M.2,
“Etenografia del Mobbingemnun departamento de la administracion pablica”, Cuadernos de Relaciones Laborales, Vol. 20, n° 2,
2002, p. 312, que muestre como caracteristica esencial su egocentrismo ola percepcion de su propia persona como Unico e especial.
Se trataa de um “individuo exultante en su poder, sin escripulos, que utiliza a los outros para satisfazer su interés”.

%° Nesta experiéncia social, vérios voluntarios desempenharam aleatoriamente a fungéo de prisioneiros e de guardas. Rapidamente se
descontrolou pois os falsos prisioneiros sofreram horrores nas méaos dos falsos guardas, que tiveram durante toda a experiéncia um
tratamento sadico e humilhante. Estavam em causa pessoas ‘“normais” que, sendo colocadas numa posi¢do de poder, ndo souberam
gerir o mesmo e acabaram causando graves transtornos aos participantes. A experiéncia teve que ser cancelada de imediato, refere
Escartin, J., Rodriguez Carballeira, A., & Zapf, D. (2012). Mobbing: Acoso psicol6gico en el trabajo. Madrid: Sintesis. op. cit., p.
71.

8 Escartin, J., Rodriguez Carballeira, A., & Zapf, D. (2012). Mobbing: Acoso psicoldgico en el trabajo. Madrid: Sintesis. op. cit., p.
71.
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2.4.2. Perfil da vitima

Por seu turno, a vitima é, as mais das vezes, escolhida pelo assediante. A vitima
nada faz para ser “cleita”: é “cacada”. Normalmente a vitima de mobbing®™ é bem-
educada, responsavel e possuidora de qualidades profissionais e morais. Por regra, €
muito eficaz no seu posto de trabalho.®* Aliés, sdo estas qualidades que a fragilizam e
que o agressor pretende “roubar”.

N&o sdo sempre as pessoas mais fracas ou as menos qualificadas que séo objecto
de assédio.”® Muitas vezes o ataque é perpetrado sobre os mais qualificados,
experientes, mais antigos e diferenciados.®*

As vitimas dividem-se, pois, essencialmente, em dois grandes grupos: 0S
possuidores de uma “personalidade fraca™ e, por outro lado, aqueles que por possuirem
capacidades acima dos demais se tornam ameagadores, “alvos a abater”.

No grupo dos primeiros, inserem-se aqueles que tém falta de confianca, timidos,
com dificuldade de expressdo e integracao e solitarios.

Os que integram este grupo sdo, para 0s agressores, uma "presa facil", até porque
a sua baixa auto-estima os leva, muitas vezes, a comportamentos depressivos e anti-
sociais, que podem provocar desagrado nos restantes trabalhadores ou superiores
hierarquicos, tornando-se assim fortes potenciais vitimas de assédio moral no trabalho.®®

No segundo grupo, pelo contréario, incluem-se os trabalhadores qualificados, com
forte personalidade, com aspiracdes de ascensdo na profissdo e na empresa e que, por
iss0, constituem uma ameaca ao status quo dominante que, por medo ou citme, resolve

elegé-lo como vitima.

81 Santos, M. (2006). Assédio moral nas relagdes de trabalho. (Dissertagio de Bacharel), Universidade do Sul de Santa Catarina,
Tubardo, Brasil.

82 Escartin, J., Rodriguez Carballeira, A., & Zapf, D. (2012). Mobbing: Acoso psicolégico en el trabajo. Madrid: Sintesis. p. 58.

8 pacheco, M. G. d. R. (2007). O assédio moral no trabalho: O elo mais fraco. Coimbra: Almedina, os objectivos, se julgam
imprescindiveis e, portanto, imunes ao assédio moral. Concordamos e acrescentamos com o aforismo popular de “quanto mais alto
se sobe, maior ¢ o tombo” pois, este tipo de trabalhadores, quando vitimas de assédio, acabam por sofrer mais que os demais. A sua
auto-estima alta é surpreendida pelo inesperado evento, o0 que agrava a indignagao e revolta, atirando-os para niveis de depressdo
elevadissimos.

8 Lapérou-Schneider, B. (2002). Les mesures de lutte contre le harcélement moral. Revue Droit Social, Mars(3), 313-320, p. 424,
citado por Gomes, J. (2007). Algumas observacdes sobre 0 mobbing nas relagdes de trabalho subordinado Estudos Juridicos em
Homenagem ao Professor Doutor Anténio Motta Veiga (pp. 165-184). Coimbra: Almedina, p. 168.

8 Escartin, J., Rodriguez Carballeira, A., & Zapf, D. (2012). Mobbing: Acoso psicolégico en el trabajo. Madrid: Sintesis. op. cit.,
pp. 64-65.
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Também relativamente as vitimas a psicologia e a sociologia fornecem inimeras
tipologias mas, sem ambicOes exaustivas, propomos a divisdo nas seguintes 8
personagens tipo:

— 0 prisioneiro: aquele que ndo tem forca para sair de uma situacdo negativa e
desiste, deixando-se vencer pelo mobbing;

— 0 descuidado ou distraido: 0 que ndo se apercebe do que esta a ocorrer a sua
volta e, de alguma forma, acaba por se tornar incapaz de reagir;

— 0 presuncoso: aquele que se acha o melhor do grupo, mais esperto do que na
realidade é e atira para os colegas 0s aspectos negativos das suas condutas;

— o introvertido: aquele que apresenta dificuldades nas relagdes interpessoais,
revelando d problemas de comunicacdo, tornando-se reservado e solitario;

— 0 medroso: aquele que tem medo de tudo e de todos, vendo no trabalho uma
fonte de perigos, em que todos o querem prejudicar;

— 0 servil: aquele que tenta fazer tudo na perfeicdo, sem cometer erros e
agradando continuamente ao seu chefe, procurando permanentemente o reconhecimento
dos colegas e superiores;

— o folgazéo: aquele trabalhador sempre alegre, divertido e criador de bom
ambiente de trabalho, mas que simultaneamente se expde, sendo presa facil e correndo o
risco de n&o ser levado a sério.

— o frontal: aquele que, por ndo conseguir semear siléncios, acaba por dar a face,
tornando-se um alvo facil.

Normalmente, a vitima sofre em siléncio. Muitas razdes levam a vitima a
permanecer quieta, sem reaccdo e em siléncio: a falta de alternativa, ter um vinculo
precario®®, etc. Mas ha quem entenda que s6 se pode falar em mobbing quando a vitima
ndo se mantiver em total e absoluto siléncio, parecendo ser “contrario a boa-fé o
comportamento de quem, depois de um longo periodo de siléncio, vem subitamente

invocar um mobbing”.%’

% Nomeadamente por estar vinculada a um contrato de trabalho a termo, certo ou incerto, contratado por tempo indeterminado mas
com longo periodo experimental ou em comissdo de servigo.

57 Roberta, N. (2005). «Bossing»: Responsabilita' contrattuale e valorizzazione della clausola di buona fede: Comento. Il Lavoro
nella Giurisprudenza, 1, 53-57, p. 53, citada por Gomes, J. (2007). Algumas observacdes sobre 0 mobbing nas relagdes de trabalho
subordinado. In Estudos Juridicos em Homenagem ao Professor Doutor Antonio Motta Veiga (pp. 165-184). Coimbra: Almedina.,
p. 176.
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Julio Gomes®® vem alertar que tal perspectiva se pode “revelar perigosa e
irrealista”, dado que o siléncio da vitima se pode explicar por esta ter demorado “tempo
a aperceber-se de que certas condutas ndo eram coincidéncias isoladas, mas uma
campanha contra si” ou ainda porgue “a resposta a violéncia e a crueldade psicoldgica
varia e o terror pode provocar situagdes de letargia e aparente passividade”.

Reconhecemos que é avisada e cautelosa a posi¢cdo do llustre Professor, mas
permitimo-nos dela discordar, pois, sendo certo ser possivel que a percepcado e 0 medo
possam justificar a demora na reac¢do, ndo desculpam longos periodos de siléncio.
Reconhecamos que, se ha empregadores ou colegas de trabalho com instintos anti-
sociais que lhes permitem implementar estratégias de mobbing, temos igualmente de
reconhecer que ha trabalhadores capazes de ficcionar um ambiente de perseguicao,
capaz de, “a vista desarmada” ¢ com o nevoeiro do tempo, transformar um somatorio de
actos e ordens perfeitamente licitas em assédio moral, devendo ser sempre exigido que a
quebra de silencio da vitima possa ser explicada por exposicdo recente a condutas e
condicdes de trabalho distintas, para pior, daquilo que, antes dessas condutas, seria 0
ambiente habitual no qual o trabalhador se encontrava inserido.

Neste cenario, o siléncio da vitima acabaria por prejudicar o empregador que, com
a dificuldade que o tempo amplia, se veria prejudicado na defesa de factos ha muito
passados, assim como o impossibilitaria de reagir nas situacdes em que o assédio
proveém de colegas de trabalho da vitima.

Temos sempre que partir do principio de que existem ‘“bons e maus”
empregadores. Talqualmente existem trabalhadores “maus e bons”. E dai, o legislador,
na sua nobre tarefa de legislar, deve fazé-lo tendo como destinatario provavel o
empregador e trabalhador médio, normal.

Por isso, e voltando ao tema, entendemos que o siléncio prolongado do
trabalhador sobre a ocorréncia de asseédio deve ser apreciado cum grano salis,

analisando criticamente o contexto da sua ocorréncia, de forma a impedir que a boa

68 Roberta, N. (2005). «Bossing»: Responsabilita' contrattuale e valorizzazione della clausola di buona fede: Comento. 1l Lavoro
nella Giurisprudenza, 1, 53-57, p. 53, citada por Gomes, J. (2007). Algumas observacdes sobre 0 mobbing nas relagdes de trabalho
subordinado. In Estudos Juridicos em Homenagem ao Professor Doutor Antdnio Motta Veiga (pp. 165-184). Coimbra: Almedina, p.
176.
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intencdo de prevenir o mobbing possa ser abusada, tornando a entidade empregadora
refém da memoria selectiva e apurada do trabalhador.

Saliente-se que, para que 0 mobbing seja bem-sucedido, a estratégia persecutdria
tem de ser persistente: o ataque ndo € isolado nem concentrado, devendo ser uma
conduta persecutdria, reiterada e prolongada, de modo a causar desgaste e incerteza. Os
actos assediantes “devem ser” aplicados de forma progressiva, ao longo do tempo e em
escalada, isto é, aumentando a sua intensidade e gravidade.®®

Apesar de todas as definicbes propostas para 0 conceito enunciado, a doutrina
reconhece que 0 mobbing, do ponto de vista juridico, é um objecto misterioso, apesar de
constituir um fenémeno notdrio a nivel social”®, pelo que, conforme declarou o Tribunal
de Veneza, em acordao proferido em 26 de Abril de 2001 (RGL, 2002, Il, 88), os
comportamentos vexatorios podiam e deviam ser reprimidos através dos instrumentos ja
existentes, sugerindo a inexisténcia de qualquer vantagem na introducéo de tal conceito
na ordem juridica.

Outros autores defendem a importancia da apreensdo do conceito de mobbing para
compreender a forma como determinados comportamentos, que isoladamente podem ser
licitos e insignificantes podem assumir contornos substancialmente distintos quando
inseridos num contexto de reiteracdo e de organizagdo. Defendendo a necessidade de
apreensdo deste conceito, Julio Gomes entende que “a compreensdo do mobbing pode,
com efeito, ajudar a tornar visivel o que antes era invisivel, trazendo a luz da ribalta o
caracter relacional do contrato de trabalho. Por esta via, o sistema juridico é interpelado
para rever quadros de proteccdo tradicionais que se revelam incompletos e
insatisfatorios e para proteger de modo mais eficaz a personalidade do trabalhador.” ™*

Como veremos, uma das dificuldades que encontraremos no combate e no
tratamento juridico do mobbing consiste na circunstancia de algumas ordens ou

comportamentos serem objectivos e/ou isoladamente legais e de as condutas assediantes

% Namora, N. C., & Lima-Santos, N. (2013). Mobbing: Aspectos juslaborais e psicossociais do assédio moral no trabalho Construir
a Paz: visBes interdisciplinares e Internacionais sobre conhecimento e préaticas (Vol. 2, pp. 43-47). Porto: Universidade Fernando
Pessoa.

Loy, G. (2005). Il 'mobbing': profili giuslavoristici. Il diritto del lavoro, 79(3), 251-281, p. 252.

™ Gomes, J. (2007). Algumas observacdes sobre o mobbing nas relacdes de trabalho subordinado. In Estudos Juridicos em
Homenagem ao Professor Doutor Anténio Motta Veiga (pp. 165-184). Coimbra: Almedina, p. 165.
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se localizarem, a maior parte das vezes, na ténue fronteira existente entre o licito e o
ilicito.

O conjunto, contexto e objectivo das actuacOes abstractamente licitas, é que as vai
transformar em actuacdes ilicitas. Tal ndo significa que exista um sé acto que possa
constituir assédio moral, o que resulta é a dificuldade de definir mobbing e, talvez ainda
mais dificil, na pratica, em ambiente de trabalho, fazer prova do mesmo.

De facto, muitos sdo os factores que impdem uma tomada de posi¢do do ponto de
vista juridico, perante o fendmeno apresentado. Como Maria Regina Redinha,
afirmamos que a persisténcia deste fendmeno psicossocial “¢ quase um atavismo, uma
vez que se revela na dissipacdo de valores civilizacionais de convivéncia ha muito

.. ~ . . . 72
adquiridos e na erupg¢ao dos mais crus instintos predadores do homem.”

2.5. Dimensao e causas do fenomeno

Este fendbmeno tem vindo a assumir contornos de consideravel gravidade sendo
favorecido por diversos factores, todos eles relacionados com as especificidades do
actual momento econémico — a precariedade no trabalho, o declinio da representacédo
sindical, a gestdo por objectivos, a intensificacdo dos ritmos de trabalho, a pressédo
competitiva, a fungibilidade da méo-de-obra, 0 anonimato da direccdo da empresa, as
formas de contratacéo flexivel e também a feminizagéo do trabalho.”

2 Redinha, M. R. G. (2003). Assédio moral ou Mobbing no trabalho. In Faculdade de Direito da Universidade de Lisboa (Ed.),
Estudos em homenagem ao Professor Raul Ventura (Vol. 11, pp. 833-847). Coimbra: Coimbra Editora, p. 833.

™ Refira-se que, muito embora ndo se conheca ainda bem a verdadeira dimensdo do fenémeno, é mais frequente entre mulheres do
que nos homens, independentemente do tipo de assédio em causa. Concretizando, dizia que segundo uma sondagem realizada com
21.500 trabalhadores, constatou-se que 8% afirmam ter sido vitimas de processos de assédio moral no trabalho' Este mesmo estudo
aponta que a maioria das vitimas de assédio moral é do sexo feminino.

No entanto, Acordo-Quadro Europeu sobre assédio e violéncia no trabalho foi outorgado a 26 de Abril de 2007 entre a CES
(European Trade Union Confederatio), a BUSINESSEUROPA (The Confederationof European Business), a UEAPME European
Associationof small and médium-sized) e o CEEP (european Centre of Entreprises with public participation ando f entreprises of
general economic interest) ja ndo menciona esse fenémeno e, pelo contrério, faz questdo em ndo distinguir sexos, afirmando que “os
parceiros europeus reconhecem que 0 assédio (e a violéncia) pode afectar qualquer local de trabalho e qualquer trabalhador,

independentemente da dimensdo da empresa, ramo de actividade, tipo de contrato ou relagdo laboral”.
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Recentemente, foi criado um novo critério da extincdo do posto de trabalho™: a
avaliacdo do desempenho. Este critério que ndo existia em relacdo as pequenas e medias
empresas, (as quais representam mais de 90% do tecido empregador portugués), veio
instituir um novo factor de competitividade que, a prazo, podera consistir num incentivo
ao mobbing. Sobretudo o praticado entre trabalhadores. Sera a avaliagdo de desempenho
(onde um dos critérios é a hétero-avaliagdo) que determinara quem sera despedido.”

A relacdo laboral € uma relacdo assimétrica entre as partes, pelo que ja em 1996, a
Carta Social Europeia perseguia o0 objectivo de “promover a sensibiliza¢ao, informagao
e prevencdo em matéria de actos condendveis ou explicitamente hostis ou ofensivos
dirigidos de modo repetido contra todo o assalariado no local de trabalho, e adoptar as
medidas apropriadas para proteger os trabalhadores contra tais comportamentos™ .

Os comportamentos hostis sobre os trabalhadores tém crescido num contexto
socioeconémico marcado pela constante mudanca, globalizacdo, rédpida evolugédo
tecnoldgica, aumento da competitividade e flexibilizacdo de emprego, a que acrescem, a
nivel empresarial, o aumento da concorréncia, as fusdes e reorganizacbes das
sociedades e as exigéncias acrescidas de polivaléncia e eficiéncia funcional.

A um nivel mais imediato, as actuais ferramentas de gestdo sao também apontadas
como factores que favorecem a ocorréncia de comportamentos que consubstanciam
assédio moral — a avaliacdo do desempenho individual em detrimento do trabalho de

equipa,’” a exigéncia de qualidade total e o outsourcing, que acabam por por em questdo

™ A Lei 27/2014, de 8 de Maio, em vigor a partir de 1 de Junho p.f., alterou 0 Cédigo do Trabalho (CT), aprovado pela Lei 7/2009,
de 12 de Fevereiro.

Foi a 6% alteracdo ao CT, desta feita justificada pelo Acérddo do Tribunal Constitucional 602/2013, de 20/9, que considerou
inconstitucionais algumas alteragdes operadas pela Lei 23/2012, de 25/6, no regime do despedimento por extingdo de posto de
trabalho (art.° 368°) e por inadaptacéo do trabalhador (art.° 375°).

O «novo» regime agora em vigor substitui o critério da antiguidade, que a Lei 23/2012 trocara por «critérios relevantes e nao
discriminatorios (...)» e 0 TC ndo aceitou, por ndo estarem suficientemente determinados, por cinco critérios relevantes e ndo
discriminatérios, que vao, por esta ordem, da avaliacdo do desempenho a menor antiguidade na empresa, passando pelas menores
habilitagcbes académicas/profissionais, pela maior onerosidade pela manutencao do contrato e pela menor experiéncia na funcao.

™ A introducéo da avaliagio de desempenho sera, tendencialmente, mais objectiva e comensuravel nas médias e grandes empresas e
mais subjectiva nas pequenas empresas, onde s6 agora passara a existir. Essa subjectividade podera potencial o assédio horizontal e
0 “novo desafio” ser encarado como perigo, levando porventura ao incrementar da tipologia do “presungoso” e do “servil”.

" pacheco, M. G. d. R. (2007). O assédio moral no trabalho: O elo mais fraco. Coimbra: Almedina, p. 65

7 Por exemplo, um sistema de retribuigdo individualizada e n&o por equipas, pode gerar conflitos baseados num clima laboral de
competicdo interna, conforme demonstram os autores Escartin, J., Rodriguez Carballeira, A., & Zapf, D. (2012). Mobbing: Acoso

psicolégico en el trabajo. Madrid: Sintesis. p. 74.
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o trabalho e os trabalhadores, a partir de actos de gestdo de pessoas e competéncias
desumanizados, implicando deslocag6es, com afastamento socio-familiar e reconverséo
para postos de trabalho e tarefas menos valorizados e mais mecanizados. A precariedade
no trabalho tem vindo a favorecer o surgimento de situacGes de assedio uma vez que
conduzem ao acatamento de comportamentos indesejados por parte dos trabalhadores
que, temendo perder o emprego, se coibem de qualquer tipo de insurgimento contra o0s
mesmaos.

A “crise” econdémico-financeira tem sido apontada como responsavel pelo
aumento do recurso ao assédio moral para afastar funcionarios indesejados mas, como
muito bem pontua Sénia Kietzmann Lopes™, “a crise ora serve como motivacéo, ora de
pretexto” para fazer cessar de forma ilicita contratos de trabalho.

Do mesmo modo, o declinio da representacdo sindical, sintomatico da extrema
individualidade e exacerbada competitividade do actual mercado de trabalho, favorece a
adopcéo de condutas ilicitas como o0 mobbing.

A Fundacdo Europeia para a Melhoria das Condi¢cbes do Trabalho
(EUROFOUND)” aponta para as deficiéncias de organizacdo do trabalho, de
informagdo e de enquadramento como factores determinantes para a criagdo de “bodes
expiatorios”, isto €, desculpas para o langamento e “branqueamento” de estratégias
assediantes.

Foram também efectuados estudos empiricos, ja referidos supra, que concluiram
que as mulheres sdo, mais frequentemente, vitimas de assedio uma vez que, em geral,
sdo trabalhadoras mais precarias do que os homens a nivel salarial e contratual, dai a sua
maior vulnerabilidade a comportamentos persecutdrios e, por consequéncia, a sua maior
exposicao ao assédio moral.

Outra causa deste fendmeno podera ser a acentuacdo de uma tendéncia para uma

menor tolerancia a diferenca, uma maior rejeicdo por ideias diferentes da maioria, que

" Lopes, S. K. (2009). O assédio moral no trabalho. Prontuario de Direito do Trabalho, Centro de Estudos Judiciarios, 82, 253-
268, pp.256-257.

™ Com sede em Dublin (o que a faz ser igualmente conhecida como «Fundag&o Dublin»), a EUROFOUND é uma organizacéo de
representacéo tripartida da Unido Europeia que tem por misséo a informag&o, o aconselhamento e a transmissdo de saber no &mbito
das condicOes de vida e de trabalho, das relagBes empresariais entre os parceiros sociais e da gestdo de mudanca em curso na
Europa, aos principais actores da politica social da EU, com base em informacdo comparada, investigacdo e andlise -

http://www.eurofound.europa.eu/

49



assenta no objectivo de todos se modularem pelo padrao médio: o “médio denominador
comum”. O sexo, as orientagdes sexuais, o vestudrio, o estilo de expressao oral (caldo,
determinadas prondncias), o comportamento no trabalho (ser demasiado ‘“naive”,
friendly com as chefias, vaidoso ou mexeriqueiro) ou reagir (ser respondao, distraido ou
submisso) ou ainda o0 uso de determinados acessorios de imagem (piercing, tatuagens,
brincos) séo factores de inclusdo ou excluséo do grupo.

De acordo com Hirigoyen(2002)%, este facto leva as pessoas a tentarem camuflar
determinados comportamentos e disfarcar as suas diferencas, acabam por abdicar da sua
originalidade com a finalidade de serem aceites e fazerem parte do grupo.

Em 2001%, uma Resolucdo do Parlamento Europeu apontava como causas do
assédio moral as deficiéncias de organizacdo do trabalho, de informacéo interna e de
enquadramento, o crescente aumento dos contratos a termo e a precarizagdo do
emprego, principalmente entre mulheres.

Em 2007%2, o Acordo-Quadro europeu sobre o assédio e violéncia no trabalho
tomou a opc¢do de ndo se pronunciar sobre as causas do assédio, preocupando-se mais
com o seu combate.

Outra das causas apontadas para 0 aumento do nimero de casos de assédio moral
é a denominada “rigidez da legislacio laboral”. E comum esta ser localizada a vérios
niveis: os elevados encargos a pagar aos trabalhadores a titulo de indemnizacdo por
antiguidade®, a exigéncia constitucional de justa causa para rescisdo unilateral dos

contratos de trabalho®, o ritualismo e formalismo exigido no procedimento disciplinar,

% Hirigoyen, M.-F. (2002). O assédio no trabalho: Como distinguir a verdade. Cascais: Pergaminho.

& Resolucdo do Parlamento Europeu sobre o assédio no local de trabalho (2001/2339 INI).

8 O Acordo-Quadro Europeu sobre assédio e violéncia no trabalho foi outorgado a 26 de Abril de 2007 entre a CES (European
Trade Union Confederatio), a BUSINESSEUROPA (The Confederationof European Business), a UEAPME European
Associationof small and médium-sized) e o CEEP (european Centre of Entreprises with public participation ando f entreprises of
general economic interest).

8 Na realidade, mesmo ap6s duas reformas que reduziram os valores a pagar aos trabalhadores a titulo de indemnizagio pela
cessacdo dos contratos de trabalho, comparando 0 “prego” das mesmas com a prética legal comunitaria, Portugal ainda é dos Paises
“mais caros”, mesmo relativamente aos trabalhadores com contratos “novos”, isto é, celebrados ap6s o ano 2011, para j& ndo nos
referirmos aos “contratos velhos”, cujos montantes a partir dos quais as indemnizages ficam “congeladas” s&o muito elevados,
etc.

8 Afastando regimes com causas objectivas de despedimento, de indemnizacéo pré-contratada ou outras solugdes como entre nés
prevista excepcionalmente para o contrato de trabalho de servico doméstico (Decreto-Lei n® 235/92, de 24 de Outubro que
estabelece o regime juridico das relagdes de trabalho emergentes do contrato de servico doméstico, alterado pela Lei n° 114/99 de 3

de Agosto ) que nédo prevé a opgdo pela reintegracéo no caso de ilicitude do despedimento.
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http://dre.pt/pdf1sdip/1992/10/246A00/49464951.pdf
http://dre.pt/pdf1sdip/1999/08/179A00/50035005.pdf
http://dre.pt/pdf1sdip/1999/08/179A00/50035005.pdf

ou a existéncia de quotas para a celebracdo de acordos integrados em processos de
extingdo de postos de trabalho.®®

Todos estes factores sdo muitas vezes apontados como obstaculos a
“desvinculagao” de certo e determinado trabalhador e constituem a antecamara para a
adopgdo do “Plano B”: adopg¢do de um conjunto de comportamentos, td0 agressivos
quanto dissimulados, tdo humilhantes como subtis, que tem como Unico objectivo
quebrar a resisténcia do trabalhador, conduzindo-o a qualquer uma das seguintes
opcdes, todas elas desejadas pelo empregador:

— “Pedir baixa médica”, solu¢io com a qual o empregador ndo tem encargos®;

— capitular e aceitar negociar o acordo de rescisdo, 0 que per se ja constitui uma
derrota, mas que muitas vezes ainda vai redundar em outras duas consequéncias
nefastas: aceitacdo de indemnizacdo inferior a legal e/ou com pagamento em prestacoes;

— e rendicdo absoluta, consubstanciada na rescisdo unilateral, sem justa causa,
indemnizacéo e protec¢cdo no desemprego.

Dai que, neste tipo de assédio moral haja quem com propriedade, refira que

“estamos perante despedimentos sem justa causa dissimulados.”®’

2.6. Meétodos ou formas de actuacéo

Vistas as causas, atentemos nos métodos.

Recapitulemos o0s requisitos basicos da nogao social de assédio moral®®:

— Comportamento reiterado®:;

8 D.L. n° 220/2006, de 3 de Novembro

8 Estas auséncias por doenca no local de trabalho sdo positivas para a entidade patronal que nelas vé — e com propriedade — um
sinal de fraqueza do assediado, um periodo sem encargos remuneratrios e, finalmente, uma oportunidade para o agressor promover
na empresa uma imagem negativa da vitima: é um fraco e doente.

8 Barbosa, S. C. T. (2010). A natureza da responsabilidade do empregador pela prética de assédio moral no trabalho: Consequéncias
ao nivel do 6nus da prova (Dissertagdo de Mestrado). Escola de Direito da Universidade Cat6lica Portuguesa, Porto, Portugal.

% parreira, I. R. (2003). O assédio moral no trabalho. In V Congresso Nacional de Direito do Trabalho. Coimbra: Almedina, p.214.
8 O caracter repetitivo dos actos esta ligado a licitude ou ilicitude dos mesmos. Um dos problemas que se coloca na caracterizagio
dos comportamentos como assediantes ou ndo liga-se com a sua normalidade ou tipicidade. A questéo a colocar é de definir um acto
como ilicito, logo, como assediante? Nao. Isso seria muito simples. A questdo é que, perante actos de per si licitos, podemos estar
perante um comportamento indubitavelmente assediante devido a frequéncia da sua repetigao.

Mandar um trabalhador de escritério ir fazer compras para o bar da empresa; pedir a escriturario que despeje os baldes do lixo no

contentor; ordenar a um motorista que tire fotocopias; determinar que um TOC tem de efectuar o atendimento telefénico, etc. séo
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— subtil ou insidioso;

— concretizado em condutas sem contacto fisico com a vitima;

— que viola os direitos de personalidade do trabalhador;

— causando-lhe danos psicofisicos;

— com repercussdes no trabalho.

Como j& referimos, o ataque ndo e isolado nem concentrado: tem de ser uma
conduta persecutdria reiterada e prolongada de modo a causar desgaste e incerteza.

De entre as vérias formas de concretizar o assédio, as mais comuns S0 0
isolamento da vitima®™, o trabalho como forma de ataque, a desocupagdo ou o
empobrecimento das tarefas normalmente desempenhadas pela vitima e as referéncias a
intimidade do visado.

Poder-se-a consubstanciar num pedido para que um trabalhador faca coisas que
vao contra a sua ética de trabalho, prolongando-se pela censura injusta e indo até ao
isolamento dos colegas, que védo desviando o olhar, como actores passivos, na esperanga
de que ndo lhes toque 0 mesmo a si proprios.

Outras vezes podera passar pela colocacdo do trabalhador em isolamento, por
transferéncias vexatdrias de local de trabalho, desocupacdo do funcionario ou a sua
desvalorizacéo acintosa e puablica. Sdo0 igualmente comuns as desautorizacdes piblicas™

e a préatica de permanentes criticas destrutivas ao desempenho do trabalhador.

exemplos de ordens que, separadas ou isoladas, devidamente justificadas por necessidades pontuais e excepcionais, faz delas ordens
perfeitamente licitas e exigiveis mas que, se repetidas no tempo, cirurgicamente para 0 mesmo colaborador, as transforma de licitas
em ilicitas, porque enquadradas numa estratégia persecutoria.

Dai que néo baste olhar para cada ordem isoladamente e tenha que se atender ao contexto e a sua repeti¢do. O mesmo se diga sobre
o recurso & aplicagdo de sangBes disciplinares. Em abstracto, isoladamente, constituem medidas licitas, decorrentes do normal
exercicio do poder disciplinar. No entanto, se o recurso aos procedimentos disciplinares é permanente e nao generalizado a todos o0s
empregados, em violagéo do principio da igualdade, torna um procedimento licito em ilicito, em consequéncia precisamente da sua
anormal repeticéo.

% A jurisprudéncia francesa descreve varios exemplos ilustrativos: privar um trabalhador de aquecimento e de acesso & casa de
banho; confinar um trabalhador num cubiculo de dois metros quadrados e sem luz natural e mal arejado; Lapérou-Schneider, B.
(2002). Les mesures de lutte contre le harcélement moral. Revue Droit Social, Mars(3), 313-320, op. cit, p. 426, citada por Gomes,
J. (2007). Direito do Trabalho: Volume I: Relagdes individuais de trabalho. Coimbra: Coimbra Editora, p.433.

L A jurisprudéncia francesa descreve exemplos ilustrativos: colocar na caixa registadora, & vista de todos os clientes, um aviso que
diga que “a trabalhadora X esta proibida de abrir a caixa”; o gerente do restaurante que levou a cozinha, na presenca de terceiros,
sobremesas excessivamente cozidas quando o cozinheiro desempenhava sozinho tarefas normalmente confiadas a duas pessoas; ou
0 empregador que ditou a sua propria secretaria a nota de culpa que ditaria o seu despedimento, Lapérou-Schneider, B. (2002). Les

mesures de lutte contre le harcelement moral. Revue Droit Social, Mars(3), 313-320, ob cit, p. 426, citada por Gomes, J. (2007).
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No campo funcional a estratégia consiste no empobrecimento substancial de
tarefas, na desvalorizacdo do seu estatuto de trabalhador na empresa, na distribuicdo de
trabalhos inuteis ou ndo condizentes com a categoria profissional, por inferiores, na
atribuicdo de tarefas para as quais ndo tem competéncia, a fim de humilhar e depreciar,
provocando, dessa forma, a ocorréncia de erros e falhas ou através da atribuigdo de
trabalhos potencialmente lesivos da sua saude fisica e psiquica ou trabalhos perigosos,
arriscados ou de impossivel realizacao.

Geralmente, o trabalhador é vitima de constantes humilhagdes, colocando em
circulacdo boatos/rumores, difamatorios e depreciativos (ex. problemas mentais, de
salde, quanto a orientacdo sexual, entre outros).

As reclamacdes e pedidos do trabalhador, o empregador responde sempre com o
siléncio, ignorando-as. N&o raras vezes, sdo retirados os instrumentos de trabalho
(telemdvel, viatura) e desenvolve-se um controlo apertado e continuo da actividade do
trabalhador.

Béatrice Lapérou® divide em dois grandes grupos 0s comportamentos
assediantes: os que sao directamente dirigidos a pessoa assediada e aqueles, menos
visiveis, que se manifestam apenas através do conteddo da funcdo confiada ao
assediado.

Isabel Ribeiro Parreira® dividiu em quatro as principais formas de concretizacdo
do assédio moral, na perspectiva do agente assediante em relacdo a vitima:

a) A provocacao do isolamento da vitima

E um método fécil de seguir e que, na maioria das vezes, resulta em prejuizo do
trabalhador. O isolamento tanto pode ser fisico (alterar o local de trabalho, colocando-o

numa sala sozinho ou afastado do contacto com o0s colegas) como simplesmente de

Direito do Trabalho: Volume I: Relagdes individuais de trabalho. Coimbra: Coimbra Editora, p.433. Como refere a autora, sdo
“casos dignos de um museu de horrores do comportamento humano”.

92 Lapérou-Schneider, B. (2002). Les mesures de lutte contre le harcélement moral. Revue Droit Social, Mars(3), 313-320, op. cit, p.
425, citada por Gomes, J. (2007). Direito do Trabalho: Volume |: Relacdes individuais de trabalho. Coimbra: Coimbra Editora.,
p.432.

% parreira, 1. R. (2003). O assédio moral no trabalho V Congresso Nacional de Direito do Trabalho. Coimbra: Almedina, pp. 218-
220.
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informagdes (corte do acesso ao telemovel, do acesso ao email da empresa e deixar de
ser destinatério de correio interno).

Quebrada a ligacdo entre a vitima e os colegas, o trabalhador fica isolado, sem
apoio, sem testemunhas.

b) O trabalho como pretexto de ataque

A exigéncia de qualidade na prestacéo de trabalho ¢ uma metodologia com a qual,
em principio, o trabalhador tem de concordar com o empregador e facilmente colhe
apoios dos demais empregados. O problema consiste em que a exigéncia € apenas
aparente, somente uma camuflagem para maltratar o trabalhador.

O assédio passa assim por exigir o cumprimento perfeito de certa tarefa para a
qual ndo séo fornecidos tempo necessario ou meios; o exigir mais trabalho ou em menor
tempo do gque aos demais; ou ao invés, atribuir a certo empregado tarefas monotonas e
repetitivas; ou tarefas que exigem conhecimentos ou competéncias muito superiores ou
inferiores as detidas pelo trabalhador; ou a atribuicdo de tarefas desnecessarias, indteis,
absurdas ou que ja haviam sido feitas por outrem. E uma das formas mais insidiosas de
assédio moral.

C) As referéncias a intimidade do assediado.

Com vista a dominar a vitima do assédio, o agressor recorre a recolha de
informacBes sobre o passado, gostos, preferéncias, doencas, acidentes e problemas da
sua vida, deturpando-os, distorcendo-o0s e colocando a circular rumores ou boatos.
Pode-se também desestabilizar a vitima, diminuindo a sua defesa e fazendo-a perder a
autoconfianca, comecando conversas de cariz profissional, em privado ou em publico,
fazendo insinuagBes malévolas sobre os seus pontos fracos. Exemplo: “Entdo vocé ja
arranjou uma namorada?”’; “Continua a viver sozinho com os seus pais e os cdes?”’; “O
seu pai esta melhor daquela dependéncia do alcool?”’; “A educagdo militar que o seu pai
Ihe deu traumatizou-o para sempre”.

d) A auséncia de fundamento ou gratuitidade da atitude do assediante.

Outro modo devastador de enlouguecer um trabalhador consiste na auséncia total
de sentido l6gico nos comportamentos contraditérios do agressor. Num dia a vitima €
elogiada, sem nenhuma raz&o aparente para tal e, no dia seguinte por bem ter cumprido
uma tarefa é verbalmente agredido e humilhado.

Este comportamento paradoxal, contraditorio e imprevisivel do empregador,

coloca o trabalhador em permanente estado de incerteza, duvida, desconforto e temor.
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E psicologicamente desestruturante ser premiado por chegar atrasado e
marginalizado por conseguir um bom neg6cio para a empresa. Este comportamento
irracional e insidioso do empregador, que nunca da explicacGes pelas suas ildgicas
opcdes, faz a vitima culpabilizar-se e, finalmente, suicidar-se ou despedir-se, quando
descobre que o empregador age deste modo gratuitamente, por puro gozo e ndo porque
ele é incompetente: a sua performance profissional, afinal, é irrelevante.

Hirigoyen (2002)%* agrupou em 3 categorias os procedimentos hostis utilizados
pelo agressor para humilhar e inferiorizar a vitima. Saber:

1) Destruicgdo propositada das condicGes de trabalho - é utilizada pelo agressor
com o intuito de atentar contra a dignidade da vitima, fazendo com que a mesma se
sinta incompetente e a ter uma imagem negativa de si propria. Sdo exemplos deste
método:

— Retirar autonomia & vitima;

—ndo Ihe transmitir informacdes Uteis para a execucdo de uma determinada tarefa;

— contestar de forma sistematica todas as suas decisoes;

— criticar o seu trabalho de forma injusta ou exagerada;

— restringir-lhe o acesso a instrumentos de trabalho (computador, telefone);

— retirar-lhe o trabalho que normalmente lhe é delegado;

— dar-lhe constantemente ordens novas;

— atribuir-lhe propositadamente e de uma forma sistematica tarefas superiores as

suas competéncias;

— atribuir-lhe propositadamente e de forma sistematica tarefas inferiores as suas

competéncias;

— pressiona-la para que ndo faca valer os seus direitos;

—agir de modo a impedir que seja promovida;

— atribuir tarefas incompativeis com a sua salde;

— provocar danos no local de trabalho;

— encarrega-lo deliberadamente de tarefas impossiveis de desempenhar;

— n&o ter em consideragdo as recomenda¢des médicas indicadas pela medicina do

trabalho;

 Hirigoyen, M.-F. (1999). Assédio, coac¢Ao e violéncia no quotidiano. Cascais: Pergaminho.
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— induzir ao erro.

2) Isolamento e recusa de comunica¢do: tornam a pessoa menos habil a reagir e
a auto defender-se, pois fica sem apoios. Exemplos:

— Interromper a vitima constantemente;

— superiores hierarquicos e colegas ndo dialogarem com a vitima;

— estabelecer com a vitima apenas comunicagao escrita;

— evitar qualquer contacto com a vitima, mesmo visual;

— colocar a vitima separada dos colegas;

— proibicdo dos colegas falarem com a vitima;

— proibir a vitima de falar com os colegas;

3) Atentados contra a dignidade praticados através de frases subentendidas,
insinuacdes, difamacdes sobre a vitima e seu trabalho:

— Violéncia verbal, fisica ou sexual;

— falar aos gritos com a vitima;

—ameacas de violéncia fisica;

— ndo valorizar os seus problemas de saude;

— agressdo fisica, como por exemplo empurrar a vitima ou bater-lhe com a porta

na cara, sempre sem testemunhas.

Numa outra perspectiva, Leymann® agrupa os comportamentos assediantes em
cinco categorias basicas:

— Comportamentos incidentes sobre a capacidade de comunicacdo da vitima, tais
como formulacdo de criticas injustificadas ao desempenho do trabalhador, siléncio
perante pedidos de explicacdes, reclamacdes;

— comportamentos que afectam o0s contactos sociais na empresa, como por
exemplo confinar o trabalhador a instalacdes isoladas ou dificultar o convivio e
interaccdo com colegas e subordinados;

— comportamentos atentatérios da reputacdo pessoal ou profissional,

nomeadamente difusdo de rumores depreciativos ou mesmo difamatérios, a

% Leymann, H. (1996). The content and development of mobbing at work. European Journal of Work and Organizational
Psychology, 5(2), 165-184. doi: 10.1080/13594329608414853, p. 170, citada por Redinha, M. R. G. (2003). Assédio moral ou
Mobbing no trabalho. In Faculdade de Direito da Universidade de Lisboa (Ed.), Estudos em homenagem ao Professor Raul Ventura
(Vol. Il, pp. 833-847). Coimbra: Coimbra Editora, p. 839. Esta distingdo é perfilhada por Redinha, Maria Regina Gomes, obra
citada, p. 839.
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discriminagdo vexatoria ou colocacdo do trabalhador em situagcBes humilhantes ou
embaracosas;

— comportamentos que atingem o estatuto ocupacional, v.g. 0 empobrecimento ou
esvaziamento de tarefas, a colocacdo em situacdo de inactividade, a retirada de
instrumentos de trabalho, o continuo e injustificado controlo da actividade ou aplicacéo
de sanc¢0es disciplinares abusivas;

— comportamentos imediatamente lesivos da salde fisico-psiquica, como a
atribuicdo de trabalhos perigosos, arriscados ou de impossivel realizacdo e assédio
sexual.

E também usual a instauracdo de inlimeros procedimentos disciplinares e
aplicacdo de sancdes disciplinares e a pratica de actos limitativos da liberdade de
expressao do empregado.

De uma forma geral, os actos assediantes sdo levados a cabo de forma
progressiva, ao longo do tempo, em escalada.

2.7. Consequéncias socio-laborais e psicossociais

Um breve balanco do que nos dizem autores de diversos dominios
(nomeadamente, entre os por nés referenciados neste trabalho, Alfred Herrhausen
Society for International Dialogue, 1994; Arnsperger & Van Parijs, 2003; Bento, 2011;
Bouaziz, 2000; Dejours & Begue, 2009 ; Pereira, 2009; Hirigoyen, 2002;
Leymann,1996), permite-nos elencar um conjunto de consequéncias socio-laborais e
psicossociais do mobbing, que poderd vir a constituir-se como desafios para a
investigagdo-accdo, particularmente nos dominios da psicologia do trabalho e da
legislacdo laboral.*®

Estes comportamentos tém a susceptibilidade de fomentar graves problemas
psicossociais, ancorados numa espiral de diminuicdo da auto-estima, de soliddo e de

desespero, que até pode levar ao suicidio.

% Namora, N. C., & Lima-Santos, N. (2013). Mobbing: Aspectos juslaborais e psicossociais do assédio moral no trabalho Construir
a Paz: visBes interdisciplinares e Internacionais sobre conhecimento e préaticas (Vol. 2, pp. 43-47). Porto: Universidade Fernando

Pessoa.
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De facto, 0 mobbing repercute-se a nivel da qualidade de emprego e das relagdes
sociais no local de trabalho, razdo pela qual se manifesta na estabilidade fisica e
psiquica da vitima.

N&o raras vezes, provoca a dependéncia de farmacos, alcool, droga e contribui
para a diminuicdo da empregabilidade (espiral do desemprego).

De acordo com um estudo®” efectuado com 350 vitimas de violéncia no trabalho,
pela Universidade de Alcala, citado por Pifiuel (2002), foram estabelecidos seis grupos
de efeitos perniciosos na saude das vitimas:

1 — Efeitos cognitivos e hiper-reaccdo psiquica: esquecimentos e perdas de
memoria, dificuldades de concentracdo, abatimento/ depressdo/ apatia/ falta de
iniciativa, irritabilidade, inquietude/ nervosismo/ agitacdo, agressividade/ ataques de
raiva, sentimentos de inseguranca e hipersensibilidade as demoras. 2 — Sintomas
psicossomaticos de stress: pesadelos, dores de estbmago e abdominais,
diarreias/problemas intestinais, vomitos, nduseas, falta de apetite, sensacdo de n6 na
garganta, choro e isolamento.

3 — Sintomas de desajuste do sistema nervoso auténomo: dores no peito,
sudorese, secura na boca, palpitacdes, sensacéo de falta de ar, hipertensdo/hipotensao.

4 — Sintomas de desgaste fisico provocado por um stress mantido durante
muito tempo: dores nas costas, dorsais e lombares, dores cervicais e musculares.

5 — Transtornos do sono: dificuldade para conciliar o sono, sono interrompido,
despertar antecipado.

6 — Cansaco e fraqueza: fadiga crdnica, fraqueza nas pernas, desmaios,
debilidade e tremores.

As consequéncias do mobbing ndo se restringem ao nivel das relagcdes laborais,
alastrando-se, igualmente, a familia da vitima e ao seu circulo de amigos. De facto, o
stress conduz a instabilidade podendo mesmo chegar ao ponto de provocar a
desagregacéo familiar.

No mesmo sentido, Gléria Rebelo® alerta para a recusa de beneficios sociais: “E,

se no plano familiar podem — originando ou aumentando o nivel de stress individual —

7 Citado por Jodo, A. L. (2009). Mobbing: Agressdo psicolégica no trabalho. HDSInForma, 29.
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conduzir a instabilidade e/ou mesmo a desagregacdo familiar, no plano social podem
constranger o trabalhador a recusar o beneficio de certas formas de protec¢do social,
designadamente na satde ou na assisténcia a familia™.

O terrorismo psicoldgico é uma arma silenciosa, que ndo deixa vestigios nem
sinais externos, a ndo ser a deteriora¢do progressiva da vitima — j& comparada com 0s
efeitos do stress pds-traumatico de ex-combatentes — e que permite ser atribuido pelo
assediante a outras causas, como problemas de integracdo, caracter dificil e
incompeténcia profissional.

O reconhecimento de todos estes factores conduziu a Resolucgdes do Parlamento
Europeu®®, que identificam o assédio como uma ameaca para a salde e seguranca no
trabalho por ser uma das causas subjacentes ao desenvolvimento de perturbacdes a nivel
da saude mental.

Do ponto de vista econdmico e social, o assedio acarreta elevados custos.
Socialmente, estes podem traduzir-se nos custos associados aos cuidados de saude, no
aumento das baixas por doenca e no aumento das reformas antecipadas e nas reformas
por invalidez.

Economicamente, as consequéncias do mobbing na vitima poderdo conduzir ao
absentismo, a perda de produtividade, mas também a diminuicdo da rentabilidade e
eficacia econdmica das proprias empresas.

Um estudo efectuado na Alemanha identificou, como consequéncia do mobbing,

uma quebra na produtividade anual na ordem dos 13 milhdes de euros.

% Rebelo, G. (2007). Assédio moral e dignidade no trabalho. Prontuario de Direito do Trabalho, Centro de Estudos Judiciarios,
76-77-78, 105-119.

% A Resolugdo do Parlamento Europeu sobre o assédio no local de trabalho (2001/2339 INI) e o Acordo-Quadro Europeu sobre
assédio e violéncia no trabalho foi outorgado a 26 de Abril de 2007 entre a CES (European Trade Union Confederatio), a
BUSINESSEUROPA (The Confederationof European Business), a UEAPME European Associationof small and médium-sized) e o
CEEP (european Centre of Entreprises with public participation and of entreprises of general economic interest). A primeira chama
a atencdo para as consequéncias devastadoras na saude fisica e psiquica dos assediados e na sua familia — “que frequentemente
necessitam de assisténcia médica e psicoterapéutica, o que, de forma geral, os induz a ausentarem-se do trabalho por razdes de
saude ou os incita a demitirem-se”. Mas recorda também que o assédio também tem consequéncias nefastas para as empresas “ao
nivel da rentabilidade e da eficacia econémica das empresas, pelo absentismo que implica, pela diminuicio da produtividade dos
trabalhadores causada por estados de confusdo mental e de falta de concentragdo e pelo pagamento de indemnizacbes aos
trabalhadores despedidos”.
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Os objectivos da pratica do mobbing visam agredir de forma insidiosa e
dissimulada o trabalhador, fragilizar e isolar a vitima.

Através dele consegue-se afectar a dignidade do visado, neutralizar ou anular os
que ndo cumprem as regras de comportamento exigidas na empresa, provocar a
marginalizac¢do do trabalhador e conduzir o visado a sua “auto-destruigéo”.

O assédio moral provoca patologias de indole psiquica, psicossomatica e social,
estando diagnosticados casos em que as consequéncias se traduzem em perda de
rendimento profissional, perda de auto-estima, desenvolvimento de stress pos-
traumatico e sindromes depressivos. Tais patologias podem provocar dependéncia de
farmacos, alcool e droga, contribuindo para a diminuicdo da empregabilidade (espiral
do desemprego) e, por vezes, conduzindo ao suicidio.

Em termos sociais, as consequéncias do mobbing alastram-se a familia e ao
circulo de amigos da vitima. Na verdade, o assédio moral acarreta elevados custos
sociais, traduzidos na perda de produtividade, no absentismo, no aumento das baixas
por doenca e no aumento das reformas antecipadas e por invalidez, tudo isto com
consequéncias para a falta de sustentabilidade dos sistemas de Seguranca Social dos
paises.

Em suma, os objectivos da pratica do mobbing visam agredir de forma insidiosa e
dissimulada o trabalhador e fragilizar e isolar a vitima. Através deste assedio
consegue-se afectar a dignidade do visado, neutralizar ou anular os que “ndo cumprem”
as regras de comportamento exigidas na empresa, provocar a marginalizagcdo do
trabalhador e conduzir o visado a “autodestruicdo™. Através de tais praticas, pretende-se
alcancar o fim ultimo do mobbing: o afastamento do empregado.

Mas para que se atinja esse ilegitimo fim, causam-se elevados prejuizos pessoais,
familiares, sociais e econdmicos.

O mobbing pode ainda contribuir para uma drastica diminuicdo da
empregabilidade, ou seja, fazer com que diminua a capacidade abstracta de o
trabalhador voltar a encontrar novo emprego condizente com a sua formacéo académica
e profissional. Na realidade, muitas vezes, o assedio conduz ao enfraquecimento
animico e fisico da vitima, que acaba por capitular e demitir-se ou aceitar um falso e
conveniente acordo de rescisdo do contrato de trabalho contra a mera “atribui¢do” de
proteccdo no desemprego. O desemprego e a fragilidade levam o trabalhador a aceitar

“qualquer emprego”, passando a ter um vinculo precdrio, um saldrio inferior e
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porventura uma profissdo ou categoria diferente ou inferior. O trabalhador foi langado
numa espiral de desemprego, que acaba por vezes no desemprego permanente e/ou
numa incapacidade permanente para todo e qualquer trabalho.

O combate ao fendmeno exige uma abordagem interdisciplinar, sendo
imprescindivel a troca de experiéncias e saberes entre, pelo menos, advogados, medicos
do trabalho, clinicos gerais, psiquiatras, psic6logos e socidlogos, que permita a
producao de legislagdo adequada e eficaz.

E com o resultado de duas décadas e meia de contacto com milhares de casos reais
e da troca de experiéncias com especialistas de outros ramos que nos atrevemos a fazer
uma breve incursdo na ciéncia, para definir o perfil da vitima de assédio e descrever o0s
estadios por que passa.

Numa fase inicial, a vitima de assédio é invadida por uma enorme tristeza e
revolta, face a incompreensao que a conduta assediante lhe causa: “porqué eu?!”

Indignada com as imputagdes que lhe sdo feitas, luta para manter a sua auto-
estima, a confianca em si prépria e o brio profissional.

Face & manutencdo do mobbing, surge a depressdo, o stress e a ansiedade'®. Os
problemas psicoldgicos sdo somatizados e surgem os primeiros efeitos fisicos: cansaco,
insénias, sonambulismo, falta de apetite, problemas digestivos, mal-estar, vertigens,
problemas de pele e perda acentuada de peso.

Com o tempo, aumenta a vergonha pela humilhacdo, o isolamento, a perda de
prazer de viver e de se divertir, os sentimentos de desvalorizagio pessoal e profissional
e a culpabilizacdo pelo que Ihe esta a ocorrer.

Nesta fase, os problemas sdo ainda tratados com medicacdo e acompanhamento
médico especializado.

Com o passar do tempo, ap0s varios meses de assédio, surgem as neuroses e
psicoses traumaticas, como o estado de stress pos-traumatico. O trabalhador comeca a
entrar em parandia. Nao consegue deixar de pensar permanentemente no assunto, revive

constantemente os piores episodios de humilhagdo e violéncia, “foge” dos colegas e

1% Em 1974, Freudenberger apelidou de “Burnout (Sindrome de quemase por el trabajo) ao estado crénico com especial incidéncia
no sector terciario. Tal manifestacdo clinica manifesta-se por alteracdes fisicas, psiquicas, sociais assentes na insatisfacdo e
frustracdo laboral que se pode coadunar com outras condicionantes, nomeadamente pelos baixos salarios — Cf. Collantes, M. P., &
Marcos, J. I. (2012). La Salud Mental de los trabajadores. Madrid: La Ley. pp. 148-149.
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clientes, “esconde” o assunto, exime-se a discussdo do mesmo no seio da familia e
amigos. Passa a ter pesadelos constantes, fobia do emprego e dos colegas.

A vitima, fraca, desgastada, perdida e derrotada, comeca a ter episédios de perda
de memdria, esquecimentos, a0 mesmo tempo que generaliza o seu problema,
“contaminando” toda a sua vida com o problema laboral: o desapego a vida e a
felicidade € transportado para os momentos de 6cio, de descanso, para o desporto, para
a familia e amigos. Entrou em parandia!

E curioso que, com o tempo, depois de ter passado por uma “fase inicial de
violéncia”, na qual controlou sentimentos de agressdo e vinganga contra 0s seus
agressores, a vitima comeca a ndo lhes sentir 6dio: s6 quer ser reabilitado e recuperar a
sua honra, perdoando-lhes tudo.

O sentimento mais forte e permanentemente experienciado € a vergonha.

Assim, é que, se num primeiro momento a vitima se sente colérica, com vontade
de reagir, destruir equipamentos da empresa, insultar ou agredir os executores do
mobbing, alguns meses depois, concretizada a destruicdo da sua identidade,
personalidade e caracter, quase so se tortura entre a opcao de se demitir e/ou suicidar.

Por isso, com propriedade, Isabel Ribeiro Parreira afirma que o assédio constitui
“uma auténtica alienag¢do, no sentido de que a vitima se despoja dela prépria e se

101, ¢ . L .
”. E um “assassinato psiquico”, pois a

converte numa estranha perante si mesma
pessoa continua a viver mas convertida a uma espécie de zombie, incorporando em si
para sempre uma parte do agressor: as suas palavras ou as condutas de assédio moral”.

A reiteracdo da actividade persecutoria conduz, por vezes, a modificacdes
psiquicas e a psicoses.

Uma das consequéncias pode traduzir-se na “rigidificacdo da personalidade”, a
qual consiste em transformar as (fundadas) desconfiangas nos superiores hierarquicos,
na parandia de tudo desconfiar, procurar incessantemente provas, fotocopiar todos os
documentos.

A psicose pode traduzir-se numa “fractura no psiquismo da vitima”, a qual entra

mesmo em alucinagGes auditivas, num ambiente de delirio de perseguicdo, denominada

101 parreira, 1. R. (2003). O assédio moral no trabalho. In V Congresso Nacional de Direito do Trabalho. Coimbra: Almedina, pp.
228-229.
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“psicose alucinatéria cronica”. Neste estado patoldgico, o agressor logrou o seu ltimo
escopo, dado que conseguiu destruir por completo a sua vitima.

A gravidade e barbaridade de algumas condutas assediantes, as suas
consequéncias pessoais, familiares, sociais e econdémicas, nao apenas para o trabalhador
vitimizado como para a sociedade em geral, conduziram a verificacdo da pertinéncia de
uma intervencao legislativa nesta matéria.

Por outro lado, o aumento da qualificacdo dos trabalhadores e a crescente
visibilidade concedida pelos media ao fendmeno em questdo exigiram uma ac¢do
comum a nivel europeu que prevenisse e combatesse 0 assédio, assegurando a
efectivacdo dos direitos a dignidade e a integridade fisica e psiquica do trabalhador e o
respeito pelo valor do trabalho, no plano da cidadania da empresa. Por outras palavras,
exigiu uma apreciacdo do contrato de trabalho que tomasse em consideracdo a pessoa
do trabalhador, com todas as caracteristicas que o individualizam.

Por altimo, importa notar que as consequéncias do mobbing néo se reflectem
apenas nos agentes intervenientes. Também a organizacdo em si, ou Seja, a empresa,
escritdrio ou fabrica podem vir a sentir sérias consequéncias com a préatica de assédio no
seu seio.

Uma empresa na qual exista um forte assedio entre os trabalhadores ou sobre 0s
trabalhadores, tem inevitavelmente um mau ambiente de trabalho, levando a que os
trabalhadores figuem desmotivados. Consequentemente, o nivel de atencdo, de eficacia
e de brio acaba por ser reduzido, conduzindo a efeitos negativos na imagem e
credibilidade social da empresa.*®

Maria A. Lépez Cabarcos e Paula Véazquez Rodriguez'®® apontam como
consequéncias do mobbing para a organizagao as seguintes:

— Reducéo da eficacia, rendimento e rentabilidade;

— moral baixa, perda da lealdade e dedicacdo por parte dos trabalhadores,

— aumento do absentismo;

— constante mudanca de trabalhadores;

— maé imagem, publicidade negativa perante a opinido publica;

102 | opes Cabarcos, M. A., & Véazquez Rodriguez, P. (2003). Mobbing: Como prevenir, identificar y solucionar el acoso psicologico
en el trabajo. Madrid: Ediciones Piramide. p. 169.
193 |dem, p. 173.
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— condicdes perigosas de trabalho;

— tempo perdido durante o processo de assédio e durante a contratacdo e treino de
novos trabalhadores;

— gastos relacionados com a assisténcia ao trabalhador, terapia, ajuda médica e
psicologica;

— incumprimento de disposigdes legislativas, civis e criminais;

— custos laborais por indemnizacao.

Por isso, a proibicdo do assédio se traduz num facere e num non facere, isto €, a
entidade empregadora ndo s6 ndo pode promover condutas assediantes como tem de
estar atenta para impedir que se pratiquem no seu seio. E, pois, do interesse desta que
impere 0 bom trato entre os seus trabalhadores, incumbindo-lhe por isso a dificil tarefa
de prevenir possiveis situacdes de assedio, dado que, "sendo o bem juridico tutelado
pelo assedio a personalidade do trabalhador, através da sua dignidade, pretende-se ndo
apenas defender e preservar a pessoa enquanto vitima, mas também a sociedade a que
pertence" 1%

Dadas as diversas e mudltiplas consequéncias do assédio, reproduzimos um

grafico’® bem ilustrativo das possiveis “ondas de choque” que o fenémeno pode causar.

SOCIAIS

Ta

EMPRESARIAIS

Seguranga
Social

Familia

INDIVIDUAIS B
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testemunhas e

agressores

Internas Externas

Figura 2. Alcance das consequéncias derivadas das situacdes de mobbing.

104 Rebelo, G. (2007). Assédio moral e dignidade no trabalho. Prontuério de Direito do Trabalho, Centro de Estudos Judiciarios,
76-77-78, 105-119., pp. 117-118.
105 Escartin, J., Rodriguez Carballeira, A., & Zapf, D. (2012). Mobbing: Acoso psicolégico en el trabajo. Madrid: Sintesis. p. 91.
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2.8. Distingdo de figuras afins

Importa distinguir, até para impedir a banalizacdo do conceito de assédio, o
mobbing de figuras distintas que com ele possam apresentar caracteristicas préximas ou
semelhantes.

Regina Redinha, ja em 2003,'%°

avisava que importava distinguir as actividades
molestadoras de outras “disfun¢des da relagdo laboral, nomeadamente do stress
profissional, da conflitualidade difusa no local de trabalho, da discriminacdo qua tale ou
do assédio sexual”.

A doutrina maioritaria chama a atencdo para a necessidade de distinguir o assédio

do mero stress profissional.

2.8.1. Stress profissional

O stress, comum a grande maioria dos trabalhadores, € um estado que resulta das
sobrecargas de trabalho, das mas condi¢fes que possam ser proporcionadas para o
desempenho das funcdes do trabalhador, da concorréncia acrescida, da seguranca
profissional reduzida ou da precariedade da situacdo laboral concreta do trabalhador.

Porém, a diferenca essencial entre o stress profissional e o0 mobbing ou terrorismo
psicoldgico reside na intencdo malévola de humilhar ou desrespeitar o trabalhador, feri-
lo na sua dignidade pessoal e desestabilizé-lo, intencdo esta que integra o conceito de
assédio moral mas néo o de mero stress profissional. %’

E comum a existéncia de situacbes de desgaste ou esgotamento no stress
profissional que tém a susceptibilidade de conduzir a um quadro maniaco-depressivo.
Todavia, neste caso, estamos a referir uma mera consequéncia das exigéncias laborais
relacionadas com a rentabilidade do trabalhador e da empresa e ndo ao resultado de uma

accdo concertada e motivada nesse sentido.

106 Redinha, M. R. (2003). Assédio moral ou mobbing no trabalho (sumario). In V Congresso Nacional de Direito do Trabalho (pp.
169 a 171): Almedina, pp. 169-171.

97 para mais desenvolvimentos sobre a intencdo do agressor como eventual caracteristica do mobbing destacamos, em Franca,
Adam, P. (2010). Le harcélement moral est mort, vive le harcélement moral? Oraison funébre. Le Droit Ouvrier, Mars(740), 117-
123.
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No stress e ao contrario do que concerne ao assédio moral, ndo existe
intencionalidade malévola, isto é, visa-se apenas a rentabilidade do trabalhador e da
empresa; enquanto no assedio o que estd em questdo € o individuo trabalhador, cuja
vontade se tenta apagar, tendo em vista outras motivacdes, maxime, o seu afastamento
da empresa. “O stress s é destrutivo quando excessivo, 0 assedio moral é destrutivo
por natureza”, refere Isabel Ribeiro Parreira.’®

Digamos que o stress € admissivel, sociologicamente aceitavel, por vezes até
sadio e empresarialmente salutar; o assédio moral é sempre negativo, censuravel e
inaceitavel.

No assédio, a maldade, as criticas, as ordens ou palavras de que o trabalhador ¢é
alvo ndo estdo directamente relacionadas (ou ndo estdo apenas directamente
relacionadas) com a rentabilidade do trabalhador ou da empresa. Sdo também uma
forma de afectar a dignidade da vitima, através de injarias e humilhacéo.

Por isso Heinz Leymann'® definia o stress como um estado biolégico
normalmente causado por sobrecargas de trabalho ou pelas mas condicGes
proporcionadas. O assedio moral é mais do que stress, ainda que, numa fase inicial,
coexistam as duas realidades. Todavia, como referia Marie-France Hirigoyen'® o
“stress sO se torna destruidor pelo excesso, 0 assédio é destruidor pela sua propria

natureza’.

2.8.2. O Burnout

Também conhecido como desgaste laboral, o burnout traduz-se num esgotamento
que teve como causa o trabalho. Porém, ndo quer isto dizer que esse esgotamento se
deva a accbes e/ou omissdes de superiores hierarquicos ou mesmo dos colegas de

trabalho. Por isso mesmo, devemos distinguir esta figura do mobbing.

108 parreira, I. R. (2003). O assédio moral no trabalho. In V Congresso Nacional de Direito do Trabalho. Coimbra: Almedina, p.
215.

109 | eymann, H. (1996). Mobbing: La persécution au travail. Paris: Editions du Seuil, citado por Serqueira, A. M. (2006). Do
assédio no local de trabalho: Um caso de flirt legislativo? Exercicio de aproximacéo ao enquadramento juridico do fenémeno.
Questdes Laborais, XI11(28), 241-258, p. 250.

10 Hirigoyen, M.-F. (2002). O assédio no trabalho: Como distinguir a verdade. Cascais: Pergaminho, traduzido do original

“malaise dans de travail: harcelément moral: déméler le vrai du faux”, 1998, Syros, 2000, Pocket, p. 17.
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Refere Rita Garcia Pereira'! que este fenémeno surge normalmente associado ao
stress e que consiste numa fase adiantada deste, podendo chegar a causar incapacidade
total permanente, e em casos limite, a morte. Foi inicialmente descrito por H.J.F.
Freudenberg, em 1974 e também é conhecido por sindrome do desgaste pessoal ou
“sindrome de Tomas”.**

O burnout consiste num esgotamento tanto fisico como psicolégico, muitas vezes
devido a periodos demasiado prolongados de stress profissional. No entanto, essa
exposicao ndo passa disso mesmo: meros periodos, ou “picos” de trabalho. Quando o
stress deixa de ser a excepcao e passa a ser a regra, alguns trabalhadores podem atingir
um estado fisico e mental quase irreversivel. No fundo, ultrapassa-se o ponto em que
“deixa de ser um sintoma passageiro e converte-se em uma patologia psiquiétrica”.113

Tendo em conta o periodo que atravessamos, isto €, uma séria crise econémica
mas, principalmente, uma crise de valores, os trabalhadores sentem uma pressdo enorme
por parte do mercado, fazendo de tudo para “mostrar resultados”, devido ao receio de, a
qualquer momento, ficar sem emprego.

Um forte candidato ao que aqui descrevemos, € o trabalhador a que vulgarmente
chamamos de workaholic. Este trabalhador, que nunca usufrui de verdadeiros periodos
de descanso pois, mesmo quando se encontra de férias ou a gozar do descanso semanal
estd constantemente conectado ao e-mail/telefone da empresa, tem grandes
probabilidades de vir a tornar-se uma vitima de desgaste e de esgotamento. E um bom
exemplo para percebermos que aqui ndo podemos falar de assédio no trabalho pois é o
préprio trabalhador que exige demasiado de si mesmo. A origem esté ligada ao trabalho
mas a causa € intrinseca ao proprio trabalhador.

Por ultimo, € curioso ver que, estatisticamente, estd comprovado que as mulheres
acabam por ser as maiores lesadas com o excesso de horas de trabalho, apresentando
mais sintomas de esgotamento, comparativamente aos homens,'* verificando-se pois

mais casos de burnout. A razdo para este resultado é, quanto a nos, explicavel pelo

1 Op. cit. p. 152.

112 por referéncia ao personagem do livro de Milan Kundera, A insustentavel leveza do ser.

3 Rodriguez, N. (2013). Del mobbing al burnout: Como sobrevivir a las tensiones del trabajo en tiempos de crisis. Barcelona:
Océano Ambar, p. 121.

4 Rodriguez, N. (2013). Del mobbing al burnout: Como sobrevivir a las tensiones del trabajo en tiempos de crisis. Barcelona:
Océano Ambar. op. cit. p. 127.
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acumular das (tradicionais) responsabilidades familiares com o conjunto das exigéncias
laborais.
Outras modalidades de stress também excluidas do conceito de assédio moral sdo

o work-addition ou adicdo ao trabalho, tecnostress ou a ergodependéncia*®.

2.8.3. Conflitos laborais

Todavia, é importante ainda distinguir o assédio de outras figuras distintas do
stress profissional com as quais possa ter pontos de similitude.

Isabel Ribeiro Parreira, em conferéncia por si apresentada no V Congresso
Nacional de Direito do Trabalho, em 2002, distinguiu o assédio dos meros conflitos,
dos maus tratos provenientes de superiores hierarquicos, das agressdes violentas, das
agressdes fisicas ou sexuais, das mas condicGes laborais, das avaliacdes negativas
efectuadas aos trabalhadores ou do mero assédio casual.

De facto, e como a juslaboralista realca, o assédio distingue-se de meros conflitos
entre os trabalhadores de uma organizacdo produtiva pela desigualdade de posi¢des ou
assimetria de poderes. Ao contrario do assédio, o conflito é declarado e aberto e os
adversarios respeitam-se enquanto individuos teoricamente iguais, na qualidade de
interlocutores vélidos, que manifestam as suas opinides de forma clara e transparente,
néo obstante a divergéncia das posi¢des assumidas.

No mesmo sentido, Maria Regina Redinha'!’ lembra que a relacdo de trabalho
radica ela propria num conflito “e, por isso, a empresa ¢ um espago particularmente
atreito ao surgimento de disputas e antagonismos”. Nesse sentido, o0 assédio ndo se
reduz a uma mera situacao conflitual: se o conflito é “uma guerra aberta, 0 assédio é
uma guerrilha” e, logo, enquanto o conflito (até) “pode ser regenerador e renovador, ao

invés, o assédio € sempre fonte de erosdo e destruicao”.

115 pereira, Rita Garcia, op. cit. p. 153.

parreira, 1. R. (2003). O assédio moral no trabalho. In V Congresso Nacional de Direito do Trabalho. Coimbra: Almedina, pp.
242-244.

17 Op. cit. p. 838.
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2.8.4. Maus tratos provenientes de superiores hierarquicos

Por outro lado, e como a mesma autora chama a atencdo, o assédio, t&o-pouco,
pode ser confundido com os maus tratos provenientes de superiores hierarquicos do
trabalhador-alvo, “por muito ilicitos ou injustos que esses comportamentos se possam
manifestar”. De facto, enquanto o assédio é oculto e resulta da manipulacéo de opinides,
de comportamentos, por forma a colocar o trabalhador vitimizado numa posicéo
indefesa e humilhante, os maus tratos perpetrados por superiores hierarquicos sao
praticados as claras perante todos os trabalhadores da empresa.

Enquadra-se neste tipo de comportamentos o exercicio abusivo do poder de
direcgdo, “desde que ocasional e fortuito”, como alerta Rita Garcia Pereira. Se 0
empresario, de modo improprio e ilegal, da ordens que afectem os direitos dos
trabalhadores (sobre o local de trabalho, duracdo do horario, meios de trabalho, etc.)
com vista a melhor aproveitar o rendimento da mé&o-de-obra, pode estar a lesar os seus
direitos laborais mas ndo estard a atacar os seus direitos de personalidade,
nomeadamente a sua dignidade. Naquele caso os bens juridicos lesados sdo os direitos
laborais, neste os direitos da pessoa do trabalhador. Rita Garcia Pereira cita o aresto n°
2003 do STJS de Navarra, de 24 de Dezembro de 2002 que, muito assertivamente, faz a
distin¢lo aqui em causa: “(...) a fronteira entre o exercicio, abusivo ou ndo, do poder de
direccdo e o assedio contra o trabalhador encontra-se no ponto em que, abusando do
principio da hierarquia ou de direccdo, o empresario converte o ius variandi numa

espécie de iter criminis (...)".

2.8.5. Comportamento persecutdrio ou agressdes esporadicas

Importa ainda distinguir o assédio moral de algum comportamento persecutorio
ou de agressdes esporadicas. Estes Ultimos, ao contrario do primeiro, sdo praticados
isoladamente, sem sequéncia temporal, independentemente de serem todos ética e
legalmente censuraveis.

Ha, porém, que atender com algum cuidado a todas estas atitudes pela sua

facilidade em degenerar em assédio.
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2.8.6. Agressdes fisicas ou violentas

Por motivos semelhantes, o0 mobbing ndo pode ser confundido com agressoes
fisicas ou violentas, uma vez que estas, geralmente, representam reac¢des impulsivas e
ndo resultam da premeditacdo do agressor, ao contrario do que ocorre com o asséedio,
que coloca a vitima numa posicao de desigualdade e de humilhagdo tal que a impede de
ripostar e a afasta dos seus pares, ou por justo receio de represalias ou por terem
acabado por ficar convencidos da responsabilidade da mesma na situacdo em que se
encontra.

Atente-se que podem existir actos isolados do empregador, gravissimos em si
mesmo do ponto de vista da ilegalidade e das consequéncias patrimoniais na vida do
trabalhador e da empresa — vide um despedimento verbal (e, tautologicamente, ilicito e
sem justa causa), uma agressdo fisica, ou uma diminuicdo unilateral da retribuicdo —
mas que sdo muito menos graves e acarretam menores sequelas do que um
comportamento assediante.

O acordo-quadro de 2007 refere que “ocorre violéncia quando um ou mais
trabalhadores ou quadros sdo agredidos em circunstancias relacionadas com o
trabalho™®. Por oposicao, ocorre assédio “quando um ou mais trabalhadores ou quadros
sdo repetida e deliberadamente intimados, ameagados e/ou humilhados em

circunstancias relacionadas com o trabalho”.

2.8.7. Maés condi¢bes ou sobrecarga de trabalho

O mobbing distingue-se, igualmente, e com relativa facilidade, das més condigdes
ou sobrecarga de trabalho as quais os trabalhadores de uma organizagdo produtiva
possam estar sujeitos.

A facilidade da distincdo reside na circunstancia dessas condi¢cdes ndo estarem
reservadas a um sO trabalhador, mas a todos aqueles que integram a referida

organizacao.

18 o Acordo-Quadro Europeu sobre assédio e violéncia no trabalho foi outorgado a 26 de Abril de 2007 entre a CES (European
Trade Union Confederatio), a BUSINESSEUROPA (The Confederationof European Business), a UEAPME European
Associationof small and médium-sized) e o CEEP (european Centre of Entreprises with public participation and of entreprises of

general economic interest).
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Essas mas condicdes de trabalho — embora ilicitas —, para que consubstanciem
assédio, devem estar adstritas, apenas, ao trabalhador-alvo e ndo atingir todos os
trabalhadores que, desta forma, sempre se poderdo defender em termos colectivos.

Apesar de poderem ser desfavoraveis aos trabalhadores, as criticas tecidas por
parte da entidade patronal ou do superior hierérquico tdo pouco integram a nocao de
assédio moral.

As criticas construtivas, as avaliacdes negativas, desde que passem por decisdes
legitimas, sejam explicitas e ndo se baseiem no Unico objectivo de retaliacdo contra um
trabalhador, marginaliza-lo perante os demais, consubstanciam o exercicio do legitimo

direito de conformar a prestacdo do trabalho que é conferido a entidade patronal.

2.8.8. Assédio casual

Finalmente, Isabel Ribeiro Parreira® distinguiu o0 mobbing daquilo a que chama
“assédio casual”.

Para a autora, configura uma situagdo de “assédio casual” a imposicdo de
objectivos extremamente dificeis de atingir, sem preocupac¢des com a prépria saude dos
trabalhadores ou com a exploracéo de que estes acabam por ser alvos.

Em conformidade com a sua tese, a ténue diferenca entre as duas modalidades
de assédio reside na dificil prova da intencionalidade.

Se perfilhamos a distingdo do assédio de todas as figuras as quais se acabou de
aludir, a verdade é que, na nossa opinido, o assédio moral e 0 assédio casual sdo uma e a
mesma coisa.

De facto, se defendemos que o assédio é todo o comportamento ou conjunto de
comportamentos praticados por ac¢do ou omissdo, na execucdo do trabalho ou aquando
do acesso ao emprego, por parte de um individuo ou grupo de individuos, em contexto
de trabalho e cuja motivacdo ou efeito seja a perturbacdo ou constrangimento do visado
(um outro individuo que esteja inserido na mesma organizacdo produtiva) e que seja

susceptivel de afectar a dignidade da vitima, de Ihe criar um ambiente intimidativo,

parreira, 1. R. (2003). O assédio moral no trabalho. In V Congresso Nacional de Direito do Trabalho. Coimbra: Almedina, pp.
242-244.
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hostil, degradante, humilhante ou desestabilizador, independentemente da consumacao,
somos forcados a entender que o constrangimento de todos os trabalhadores da empresa
a atingir objectivos extremamente dificeis, a custa da sua prépria salude e da sua
exploracdo € mobbing, pois nada impede que o assédio provenha da entidade patronal
contra todos os trabalhadores da organizagéo em que estdo inseridos.

Por outro lado, as exigéncias a custa da saude e da exploragdo das vitimas, por
atentarem contra direitos fundamentais, sdo uma forma de afectar a sua dignidade e de
Ihes criar um ambiente intimidativo — por exemplo, se ndo atingirem os objectivos,
serem despedidos.

Finalmente, ndo é a dificuldade de prova que configura o assédio mas o0s actos, em
si mesmos considerados, que sao perpetrados, como € o0 caso das exigéncias em termos
de objectivos, impostas aos trabalhadores, ao ponto de afectar a sua saude fisica e
psiquica.

Uma vez mais se conclui pela necessidade de bom senso, quer por parte dos
mandatarios ao aceitar o patrocinio da questdo que Ihes é apresentada, quer por parte
dos juizes. Dessa forma, por exemplo, facilmente se distingue uma situacdo de assédio,
na qual a imposicdo e exigéncia sdo permanentes, de uma mera situacdo transitoria,
temporalmente limitada, para fazer face a um acreéscimo excepcional da actividade da
empresa, que nao justifique a contratacdo de um outro trabalhador.

Terminamos, pois, frisando a ideia com que inicidmos este capitulo: a alegacéo de
mobbing ndo pode ser banalizada, pois as verdadeiras vitimas de assedio moral néo
podem ser prejudicadas pela sua errada qualificacdo e pelos casos simulados.

Na verdade, “o fenémeno é propicio aos mais diversos tipos de fraude” '?° e
temos assistido a um aumento enorme de invocagtes de situacdes de mobbing, seja em
queixas apresentadas nas autoridades criminais, seja na ACT, seja em processos
laborais. Muitas delas s&o, no entanto, infundadas, seja por errada caracterizagéo, seja
porque com elas se pretende fraudulentamente obter ganhos econémicos.

Os maiores inimigos do mobbing sdo o falso mobbing e/ou a sua infundada

vulgarizacéo.

120 pacheco, M. G. d. R. (2007). O assédio moral no trabalho: O elo mais fraco. Coimbra: Almedina, p. 63
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3. Direito comparado: Breve sinopse

Temos vindo, ao longo deste trabalho, a fazer um analise comparativa do
fendmeno em diversos ordenamentos e latitudes.

A distinta terminologia utilizada, como temos visto, reflecte a imagem de
diferentes abordagens a mesma realidade. Em Itdlia, designa-se este fendmeno por
“molestia morale”; em Espanha, por “acoso morale” ou “acoso psicologico” (nele
incluindo o assedio sexual) e, em Franca, “moral harassment” ou “haracelment moral”.

Os paises anglo-saxonicos utilizam mais as expressdes “bossing”, “harrassment”
ou “bullying”, e o termo “mobbing” ¢ adoptado nos paises nordicos e centro europeus.

No Japdo, utiliza-se a expressao “murahachibu” ou “ijime”, mas com um
significado um pouco diferente e mais abrangente. Deverd significar “ostracismo
social”, dado que se aplica a realidade laboral e a escolar. Alids, foi aqui que nasceu,
com o cariz de praxe de iniciacdo de alunos e professores aos novos alunos'?!. Esta
pressdo psicologica que recorria a praticas violentas levou a que, nos anos 80, muitos
alunos faltassem as aulas e outros fossem conduzidos a cometerem suicidio.

Nos anos 90, com a recessdo instalada na economia japonesa, o “ijime” foi
utilizado como meio de incentivar ao trabalho e promover o aumento de resultados,
num povo jé& conhecido por ser, neste ambito, “obsessivo”. Mago Graciano refere ainda
que, ultimamente, o “ijime” “adquiriu ainda um sentido mais abusivo, hostil e brutal, ao
procurar afastar os “madogiwazoku”, as pessoas mais idosas através, por exemplo, de
humilhag¢des, vexames e pressées”.122

Numa perspectiva de Direito comparado, imprescindivel sera, desde logo,
destacar a Suécia como a pioneira no tratamento juridico do fendmeno. A nivel europeu,
foi o primeiro pais a contemplar, no ano de 1993, legislacdo especifica sobre assédio

moral no trabalho.*?®

121 Marie France Hirigoyen, op. cit., p. 67
122 ibidem. p. 166-167
12 Molina, B. (2002). Mobbing o acoso moral en el lugar de trabajo (comentario a la STSJ Navarra de 18 de mayo de 2001).

Relaciones laborales: Revista critica de teoria y practica, 1, 783-796, p. 51.
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Contrariamente a opcdo do legislador portugués, o legislador sueco fez destacar,
ja em 1993, a necessidade de repeti¢do e duracdo das condutas de mobbing. N&o nos
admira que assim seja ou ndo fosse o facto de Leymann, o grande impulsionador do
assédio moral no trabalho e, em particular, o responsavel pela concretizacdo do
elemento da duracdo, ter escolhido a Suécia como cendrio para a realizacdo das suas
pesquisas e conclusdo dos seus estudos sobre o fenémeno.

Em virtude da Directiva 89/391/CEE do Conselho, a Suécia consagrou medidas
de prevencdo em relacdo ao assédio moral.

Em Franca, o assédio moral esta regulado no Codigo de Trabalho e no Cédigo
Penal, desde 2002, com a Lei 2002-73, de 17 de Janeiro.

O artigo L. 1152-1 do Codigo de Trabalho Francés considera poderem “constituir
assédio moral todas as condutas cujo objectivo ou efeito é a degradacdo das condicdes
de trabalho, susceptiveis de atentar contra os direitos e a dignidade do trabalhador,
alterar a sua saude psiquica ou moral ou, ainda, de prejudicar o seu futuro profissional.”
124 0 actual artigo deixou de fazer referéncia expressa ao caracter repetido das condutas.
Admitimos, no entanto, a possibilidade de o legislador francés nao ter pretendido, com a
referida supressdo, afastar o sentido colectivista das condutas assediadoras, uma vez que
continuou a fazer referéncia ao termo “conduta” no plural e, desta forma, ainda que
indirectamente, afastou a possibilidade de um Unico acto ser qualificado como assédio
moral.

O actual artigo L 122-49 protege as vitimas de assédio, declarando a nulidade da
ruptura do contrato de trabalho que ocorra em resultado dos comportamentos
assediantes, obrigando o empregador a organizar as actividades, de modo a assegurar a
seguranca e proteger a salde psiquica e mental e, em termos de prova. O artigo L122-52
do CT, por seu turno, postula que o trabalhador tem apenas de fazer prova em juizo dos
factos que configuram assédio e, por sua vez, cabe ao empregador o0 6nus de provar que
tais factos se justificam por razdes objectivas, ndo constituindo assédio moral.

Refira-se, por fim, que a legislacdo penal francesa configura o mobbing como
crime, sendo punivel em pena de prisdo de um ano e em multa até 15 mil euros, e que a

lei geral prevé uma solucéo alternativa a judicial para resolucao dos litigios: a mediacao.

124 savatier, J. (2009). A propos du contrdle de la Cour de cassation sur les décisions judiciaires en matiére de harcélement moral.
Droit Social, 1, 57-63, p. 57.
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No Brasil, ndo existe nenhuma legislacdo federal dispondo especificamente sobre
a proibicdo do assédio moral nas relagcdes de trabalho, seja do ponto de vista laboral,
seja no campo penal, como o faz o direito francés, por exemplo.

Existem algumas iniciativas que foram tomadas no ambito municipal e estadual
somente com relacdo aos funcionérios publicos. A primeira norma contra 0 assédio
moral, no Brasil, nasceu no &mbito autarquico na Camara Municipal de S&o Paulo. Este
projecto veio a tornar-se na Lei Municipal n°13.288, em 2002. Enquanto ndo se tornou
lei, 0 municipio de Iracemapolis foi mais rapido e publicou a primeira Lei Municipal
sobre o assédio moral, porém, restrita aos funcionarios publicos, através da Lei n°
1.163/2000.

Sob o ponto de vista estadual, o Estado do Rio de Janeiro foi o primeiro a publicar
uma lei contra o assédio moral, 0 que ocorreu através da Lei n® 3.921, de 23 de Agosto
de 2002.

Existe um forte movimento no sentido da criminalizacdo do assédio. Sob o ponto
de vista administrativo, foi proposto o Projecto de Lei n® 4591/2001, o qual estabelece a
aplicacdo de penalidades a pratica de assédio moral por parte dos funcionarios pablicos
e equiparados aos seus subordinados, alterando a Lei n°® 228.212, de 11 de Dezembro de
1990 e propondo o acréscimo do artigo 117-A, na seguinte forma: “E proibido aos
servidores publicos praticarem assédio moral contra seus subordinados, estando estes
sujeitos as seguintes penalidades disciplinares:

| — Adverténcia;

Il — suspenséo;

I11 — destituicdo do cargo ou comissao;

IV — destituicdo de funcdo comissionada;

V — demissdo.”

Refira-se que este artigo se limita ao assédio vertical descendente, ndo se
aplicando ao assédio vertical ascendente e ao misto ou combinado.

Ainda que ndo exista nenhuma legislacdo federal especifica sobre o assunto, a
proteccdo contra o assédio ndo estd desprotegida, pois que os principios gerais do
direito, como o da proteccdo da dignidade da pessoa humana, previsto no artigo 1°, do
capitulo 111 da Constituicdo Federal, a doutrina e a jurisprudéncia sdo utilizadas nesta

proteccao, ou seja, o trabalhador n&o fica sem proteccao.
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Outras normas constitucionais brasileiras também servem como fundamento legal.
Assim, podemos citar os artigos 7°, paragrafo XXII, 170, pardgrafo VI e 225, os quais
obrigam o empregador a “garantir um meio ambiente de trabalho seguro e sadio, livre
de fendmenos maléficos que causem danos a saude fisica e/ou psiquica do trabalhador,
como ¢ o caso do assédio moral, sob pena de ser responsabilizado”.

A responsabilidade do empregador também esta prevista em lei. Assim, aquele
que causar dano a outrem serd obrigado a repara-lo (arts®. 186° e 927° do Cddigo Civil),
sejam os danos morais (art.° 5°, paragrafo X, da CF/88) ou materiais.

Nos contratos ainda encontramos, entre outros, prevista a proteccdo do
trabalhador através do principio da boa-fé nos contratos, previsto no art.° 422° do
Cadigo Civil, o qual nos casos de assédio moral, permite a “rescisdo indirecta” do
contrato de trabalho, com base nas alineas a), b) ou e), do artigo 483° da CLT, tendo o
trabalhador direito a receber todas as verbas que receberia, no caso de despedimento
sem justa causa, quando ficar provada a responsabilidade do empregador.

Contrariamente ao que sucede em Portugal, na Suécia ou em Franca, no
ordenamento juridico espanhol inexiste um conceito de mobbing® e, portanto, uma
referéncia ao regime da duracdo. Neste sentido, e ao que tudo indica, a doutrina e 0s
tribunais espanhdis tém procurado focar esforcos na caracterizagcdo juridica do
fendmeno, retirando das “diferentes nogdes clinicas ou psicoldgicas” os elementos que
consideram relevantes para o Direito.®

Para tanto, os tribunais prestam “especial atengdo as caracteristicas que devem
estar reunidas para que uma determinada conduta possa ser qualificada como
constitutiva de assédio moral*?’ e, desta forma, diferenciar as situacdes de mobbing de

outros incumprimentos, no local de trabalho.

125 Assim, Machio, A. 1. P. (2007). Mobbing y derecho penal. Valencia: Tirant lo Blanch, p.30; Correa Carrasco, op. cit. pp. 81-82.
Contrariamente ao que sucedeu em outros paises, Espanha parece ter optado por ndo compatibilizar o seu ordenamento juridico com
o0 direito comunitario. Interrogamo-nos, ainda que sem resposta, quais as consequéncias para 0 nosso pais vizinho dessa nao
transposicdo da Directiva sobre o assédio moral no trabalho.

126 Fotinopoulou Basurko, O. (2010). La delimitacién del concepto de acoso laboral como présion laboral tendenciosa. Aranzadi
Social, Marzo(21), 27-34, p. 28.

127 Cegarra Cervantes, F. J. (2010). ¢;Dimision del trabajador o medida de autotutela frente a una posible situacion de acoso laboral? .
Aranzadi Social: Revista Doctrinal, 2(20), 51-57, pp. 55-56.
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A anélise das diferentes legislagdes evidencia e permite sublinhar, sem mais, que
0 elemento da duracdo estd longe de ser uma caracteristica do assédio moral aceite
pacificamente.

A semelhanca do que acontece na doutrina e jurisprudéncia nacional e estrangeira,
também os diferentes legisladores parecem ndo ter uma opinido unanime quanto ao
relevo do elemento da duracdo em matéria de assédio moral, ou ndo fosse este um
terreno onde nos juristas nos devemos mover com alguma prudéncia, em grande medida
pelo seu caracter multidisciplinar e em torno do qual ndo existe uma explicacéo precisa
e uniforme, onde se possa assentar a defesa da vitima.

Por todo 0 mundo s&o inumeras as teorias que defendem o elemento da duracéo
como imprescindivel na caracterizagdo do mobbing.?

Em Espanha, por exemplo, Garcia Gallego alude, expressamente, ao facto de o
elemento temporal permitir “diferenciar as condutas de violéncia moral no trabalho de
outras condutas que apenas supdem um acto isolado e concluido no tempo, as quais,
embora reprovaveis, ndo alcancam a extensdo temporal que se exige para o assédio
moral enquanto perseguicdo sistematica e prolongada do trabalhador.*?

Em nossa opinido, pretenderd este autor diferenciar o mobbing de outros
conflitos e/ou tensdes que, frequentemente, surgem no ambiente de trabalho e a ele séo
inerentes. ™

Embora sem referéncias excessivamente rigidas quanto a duracdo, alguns autores
sdao peremptorios em afirmar que “para existir assédio moral ¢ exigivel uma acumulagao
de actos hostis que evidenciem uma pressdo constante e degradante.*

Em termos comunitéarios, importa destacar principalmente a Resolucdo do

Parlamento Europeu sobre o assédio no local de trabalho (2001/2339 INI) e o Acordo-

128 Neste sentido, entre outros, observe-se em Espanha Carbonell Vaya, Gimeno Navarro e Ana Mejias Garcia, op. cit. p. 179. Em
Franca, Licari, S. (2000). De la nécessité d'une législation spécifique au harcelement moral au travail. Droit Social, Mai(5), 492-
506, p. 492. Em lItalia, Cavallo, A. (2006). Persecuzioni sul luogo di lavoro: il c.d. mobbing. Responsabilita Civile e Previdenza,
71(9), 1494-150, p. 1498.

Garcia Gallego, ibidemop. cit, p. 45.

130 Admitimos, desde j4&, a nossa dificuldade em compreender um tal argumento, uma vez que tal como nos é colocado na prética,
duvidas ndo restam de que o mobbing vai muito mais além da existéncia de um mero incdmodo ou de um conflito entre pessoas que,
por azar, se encontram no mesmo espaco de trabalho. Ele apresenta-se, desde inicio, com contornos verdadeiramente aliciantes que,
independentemente da sua real extensao temporal, se predestinam a nos triturar, esmagar, derrear e reduzir a pé.

131 Gorelli Hernandez e Gémez Alvarez, op. cit. p. 13.
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Quadro Europeu sobre assédio e violéncia no trabalho, outorgada a 26 de Abril de 2007,
entre a CES, a BUSINESSEUROPA, a UEAPME e o CEEP.'* Este dltimo visa
prevenir e gerir problemas de intimidacéo, assédio sexual e violéncia fisica no local de
trabalho. Condena todas as formas de assedio e violéncia e reitera a obrigacdo dos
empregadores protegerem os seus trabalhadores contra este tipo de ocorréncias. Para
tanto, as empresas da Europa foram convidadas a adoptar uma politica de “tolerancia
zero” relativamente a este tipo de comportamentos, e a definir procedimentos para lidar

com eventuais casos de assédio e violéncia.

%2 A ETUCI/CES corresponde & European Trade Unios Confederation; a Bunsinesseurope ¢ a abreviatura de The
Confederation European Business; a UEAPME ¢é a European Association of Craft Small and Medium-sized e, finalmente, o CEEP é

o European Centre of Entreprises with Public Participation ando f General Economic Interest.
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4, O assédio e a lei

O aumento da qualificacdo da classe laboral e, em consequéncia, o seu melhor
esclarecimento sobre os seus direitos, tem conduzido a uma consciencializagéo cada vez
mais ampla dos direitos de personalidade dos trabalhadores que, enquanto tal,
conservam as qualidades determinantes da sua individualidade, enquanto pessoa.

Essa tomada de consciéncia, conjugada com a visibilidade que, nas ultimas
décadas, os media concederam ao fendmeno do assédio, mas também os pedidos de
uma intervencdo em matéria legislativa, de outras areas que foram pioneiras na tomada
deste fendbmeno como objecto de estudo, como sejam a medicina, a psicologia e a
sociologia, impuseram uma intervencdo legislativa que colocasse a problematica do
assédio no plano da cidadania da empresa.

Esta conjuntura e estas ideias determinaram que a percepcao de cada trabalhador,
enquanto tal, fosse efectuada ndo apenas no plano contratual, mas também no plano da
pessoa existente em cada individualidade, exigindo uma optimizacdo das condicGes de
trabalho, promovendo melhores relagbes entre trabalhadores e empregador, mas
também entre os préprios trabalhadores. Uma tomada de posi¢do do Direito do Trabalho
perante as ofensas a dignidade dos trabalhadores foi, portanto, solicitada na sequéncia
de diversos estudos cientificos europeus e internacionais que foram chamando a colagéo
a gravidade desta realidade, bem como as danosas consequéncias que da mesma advém,
ndo sé no plano social, mas também econémico.

Foi neste contexto que a Directiva 2000/43/CE do Conselho das Comunidades
Europeias se referiu ao assédio como uma forma de discriminacdo, configurando-o
como uma conduta abusiva que se pode manifestar por comportamentos, palavras,
intimidacOes, gestos ou actos, cujo objectivo seja atentar contra a dignidade do

trabalhador ao longo da execucdo do seu trabalho.**

1% Rebelo, G. (2007). Assédio moral e dignidade no trabalho. Prontuério de Direito do Trabalho, Centro de Estudos Judiciarios,
76-77-78, 105-119, sobre o assunto refere: “Considerando a gravidade deste problema, combate ao assédio tem sido, justamente,
contemplado em diversos normativos comunitarios.

Entre outras, a Directiva 2000/43/CE, de 29 de Junho de 2000, do Conselho das Comunidades Europeias — que aplica o principio da
igualdade de tratamento entre as pessoas, sem distingdo de origem racial ou étnica — considera o assédio moral uma forma de

discriminagdo, traduzindo-se no “comportamento indesejado relacionado com a origem racial ou étnica, com o objectivo ou o efeito
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Posteriormente, a Resolugdo do Parlamento Europeu n.° 2339/2001, tomando em
consideracdo a Resolugdo de 13/04/1999, a Resolucdo de 24/10/2000 e, ainda, a
Resolucdo de 25/10/2000, solicitou uma accdo comum a nivel comunitario
relativamente ao fenomeno do assédio, que qualifica como “um problema grave da vida
laboral”, com graves consequéncias a nivel da saude.

Esta mesma resolugdo incita a Comissdo Europeia a levar a cabo uma estratégia
comunitaria que tome em consideracdo o refor¢co da dimensdo qualitativa da Politica
Social e do Emprego que, responsabilizando socialmente as empresas, desempenhe uma
accao contra o assédio moral.***

Vital é a importancia do Acordo-Quadro de 2007, a que ja se aludiu supra. Neste,
a Comissdo faz uma abordagem activa, “e ndo tanto juridica”, tendo como objectivos:
aumentar a consciéncia e a compreensao dos empregadores, trabalhadores e respectivos
representantes quanto ao assédio; facultar a empregadores, trabalhadores e respectivos
representantes um enquadramento activo que permita identificar, prevenir e gerir

problemas de assédio (e violéncia no trabalho).

4.1. Assédio na legislacdo portuguesa antes do Cédigo do Trabalho

A Constituicdo de 1976 ampliou a constitucionalizacdo dos direitos de
personalidade fundamentais, sendo que o Estado Social, que vinha ganhando

protagonismo na tutela das condi¢bes de vida dos cidaddos mediante a criacdo de

de violar a dignidade da pessoa e de criar um ambiente intimidativo, hostil, degradante, humilhante ou desestabilizador”. Ou seja,
configura o assédio como uma conduta abusiva que se manifesta de multiplas formas — nomeadamente, comportamentos, palavras,
intimidagdes, actos, gestos ou escritos — que tenham o objectivo ou o efeito de atentar contra a dignidade de um trabalhador na
execucao do seu trabalho.

134 No mesmo sentido Rebelo, G. (2007). Assédio moral e dignidade no trabalho. Prontuario de Direito do Trabalho, Centro de
Estudos Judiciarios, 76-77-78, 105-119, ao referir: “Ou seja, na Unido Europeia comeca a ganhar expresséo a ideia de que urge
empreender uma ac¢do comum que passe pela concepgdo de um conjunto de instrumentos eficazes para prevenir e combater este
fenémeno, assegurando, paralelamente, a efectivacéo dos direitos a dignidade e integridade fisica e psiquica dos trabalhadores e o
respeito pelo valor do trabalho. Alguns Estados-membros tém, portanto, dedicado atengdo a esta matéria, regulamentando-a nos seus
mais diversos aspectos, sendo ja varios os que detém legislacéo laboral que contempla o fendmeno especifico do assédio moral

exercido nos locais de trabalho”.
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direitos sociais em areas como a economia, trabalho ou proteccdo social, alargou esses
direitos pela sua dimensao objectiva.'®

Nesta medida, consagrou-se o principio da afirmacdo do valor da dignidade da
pessoa humana, que aclama a pessoa e a sua dignidade como um bem supremo da
ordem juridica, o seu fundamento e o seu fim.

N&o obstante esta consagracdo constitucional, o assédio, enquanto figura juridica
autonoma, apenas foi consagrado positivamente no Cddigo do Trabalho de 2003, ligado

136 Mas, tratando-se de uma realidade

ao respeito pela dignidade da pessoa no trabalho
tdo antiga quanto o préprio trabalho, esta problemaética ja tinha sido suscitada nos
tribunais portugueses que, até entdo, tratavam o assédio em sede da apreciacdo da
ilicitude do despedimento ou da violagdo do dever de ocupacéo efectiva ou dos deveres
de respeito. ™’

Antes da autonomizagdo do assédio, com tratamento juridico préprio no seu foro
laboral, a proteccdo dos trabalhadores estava confinada essencialmente as alineas b) e ¢)
do n° 1 do artigo 59° da Constituicdo da Republica, as quais conferem a todos os
trabalhadores o direito a organizacdo do trabalho em condi¢cBes socialmente
dignificantes, de forma a facultar a realizacdo pessoal e a permitir a conciliagdo da
actividade profissional com a vida familiar, e a prestacdo do trabalho em condicdes de

higiene, seguranca e saude.

135 <O bem juridico afectado pelo assédio é, inquestionavelmente, a personalidade do trabalhador, através da sua honra ou dignidade
e da sua integridade fisica, objecto de tutela juridica descentralizada. Com as continuas manobras de agressdo ou de desgaste
psicoldgico, os danos directos reflectem-se necessariamente sobre a saude fisica ou bem-estar psiquico do trabalhador e, mesmo
quando tal ndo sucede, a pratica persecutoria, vexatoria ou discriminatoria que corporiza o assédio é, por si sd, atentatéria da sua
honra e dignidade”, refere Redinha, M. R. G. (2003). Assédio moral ou Mobbing no trabalho. In Faculdade de Direito da
Universidade de Lisboa (Ed.), Estudos em homenagem ao Professor Raul Ventura (Vol. Il, pp. 833-847). Coimbra: Coimbra
Editora.

136 No mesmo sentido, Rebelo, G. (2007). Assédio moral e dignidade no trabalho. Prontuério de Direito do Trabalho, Centro de
Estudos Judiciérios, 76-77-78, 105-119, refere que: “Influenciado maxime por estudos cientificos europeus e internacionais (a
maioria de caracter pluridisciplinar) que tém enfatizado a importancia do posicionamento do Direito do Trabalho face as diversas
vertentes de ofensas a dignidade no trabalho, o legislador portugués reconheceu na Lei n.° 99/2003, de 27 de Agosto, vulgo o
Codigo do Trabalho, a necessidade de autonomizar o assédio moral”.

¥ Em Franga ocorreu 0 mesmo fendémeno, sendo conhecidas sentencas sobre esta temética antes da sua consagragio legal. Veja-se,
a titulo de exemplo, a decisdo da Cour de Cassation. (2014). Sentenca ou Acordédo de Cour de cassation, 16 de Margo de 1960 (caso
COUR DE CASSATION, Chambre sociale, 16 mars 1960) V|Lex. Consult. 9 Dez 2014, disponivel em:
http://vlex.com/vid/chambre-sociale-mars-publieu-bulletin-24933165#. Cf. Pereira, R. G. (2009). Mobbing ou assédio moral no
trabalho: Contributo para a sua conceptualizagio. Coimbra: Coimbra Editora. Op. cit. p. 43.
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Mas a CRP contém diversas outras normas preceptivas com eficacia horizontal —
porque invocaveis directamente nas relagfes juridicas estabelecidas entre particulares,
por forca do artigo 18° — passiveis de serem violadas por comportamentos assediantes.
Concretamente, o principio da igualdade e da dignidade social (artigo 13°), da
integridade moral e fisica (artigo 25° n°l), os direitos de personalidade,
desenvolvimento da personalidade, bom nome, reputacdo, imagem, reserva da vida
intima e proteccdo contra qualquer forma de discriminacdo em geral (artigo 26°, n°1), a
violacdo do domicilio (artigo 34°), a liberdade de expressdo e de informacédo (artigo
379), a liberdade de escolha de profissdo (artigo 47°) e o principio da seguranca no
emprego (artigo 53°).

Para além dos preceitos referidos supra, contidos no titulo Il da CRP, o titulo I
inclui normas programaticas que imp&em certos deveres ao Estado, nomeadamente o de
legislar sobre esses assuntos e que, por essa razdo, incorporam valores que podem ser
violados pela prética de assédio moral (pelo Estado, pela omissdo da obrigacdo de
legislar). Sdo elas o direito ao trabalho (artigo 58°), a igualdade remuneratdria (artigo
59° n°l), o direito a condicdes de trabalho dignificantes e que permitam a realizacédo
pessoal (artigo 59°, n° 1, alinea b)) e o direito a protec¢do da saude (artigo 64°).

Em termos de Direito Internacional, a Declaracdo Universal dos Direitos do
Homem, emanava direitos fundamentais vinculativos na ordem juridica interna,
concretamente nos seus artigos 1° e 2° (sobre a igualdade em geral), artigo 6°
(reconhecimento da personalidade juridica), artigo 7° (proibicdo da discriminacdo em
geral), artigo 8° (direito de accgdo), artigo 12° (bom nome e reputacdo), artigo 18°
(liberdade de pensamento), artigo 19° (liberdade de expressdo) e artigo 23°, n°l
(condicdes de trabalho).

Para além da CRP, a Lei-Quadro da Seguranca, Higiene e Saude nos locais de
trabalho™® impunha o dever de se assegurar que o desenvolvimento econdmico
promovesse a humanizacdo do trabalho em condic@es de salde e de seguranca. Salienta-
se, ainda, 0s principios gerais de proteccdo do trabalhador nestas areas (artigos 4°, n°1 e
8°, n°1).

138 Decreto-Lei n.° 441/91, de 14 de Novembro.
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O Cddigo Penal também fornecia ferramentas para criminalizar algumas das
condutas utilizadas pelos agressores. Destacam-se as que punem o incitamento ao
suicidio (artigo 135°), ofensas ao corpo e a saude qualificadas (artigos 143°, n°1 e 146),
as ameagcas (artigo 153°), a coacc¢éo (artigo 154°), a difamacao (artigo 180°), as injurias
(artigo 1819), a violagdo do domicilio, incluindo telefonemas (artigo190°, n° 1), a
devassa da vida privada (artigo 192° n°l), a violagdo de segredo conhecido
profissionalmente (artigo 195°) e as gravacOes ilicitas (artigo 199°). Reconheca-se,
porém, que, no @mbito do assédio moral, de indole laboral, era rarissimo o recurso a
tutela penal, seja por falta de cultura e sensibilidade sobre a problemética pelas duas
magistraturas, seja pelo eterno problema de falta de prova com que se debate a vitima de
mobbing.

No ambito civil, os contributos entdo existentes resumiam-se a previsao no
Codigo Civil da responsabilidade civil extracontratual (artigo 483° e seguintes), a
violacdo do direito a0 bom-nome (artigo 484°) e a ressarcibilidade dos danos néo
patrimoniais, segundo um juizo de equidade (artigo 496°). Para proteccdo dos direitos
de personalidade, o Caodigo Civil disponibiliza o recurso a diversas providéncias
cautelares (artigo 70°), nomeadamente a inominada.

No ambito da legislagdo laboral, sob a vigéncia da LCT** (Decreto Lei n® 49408,
de 24 de Novembro de 1969), a proteccdo das vitimas de assédio moral passava pela
invocacgdo do principio da mutua colaboracéo [artigo 19°, alineas c) e d)], das condi¢cbes
de trabalho morais e nivel de produtividade do trabalhador [artigo 19°, alineas c) e d), os
principios de respeito, lealdade e urbanidade e condic¢des de trabalho (artigo 20°, n° 1,
alineas a) e b)], condicdes de seguranca, higiene e moralidade (artigo 40°, n°1), do dever
de instaurar procedimento disciplinar contra os trabalhadores que violem a regra
anterior (artigo 40°, n°2) e, finalmente, o facto de o despedimento ser san¢do abusiva, se
efectuado apds 6 meses da vitima ter reclamado, com direito ao dobro da indemnizagéo
legal (artigo 32°, n°1, alinea a), n°2 e artigo 33°).

1% |_CT: O Decreto-Lei n°49 408, conhecido por Lei do Contrato de Trabalho, foi aprovado pelo Professor Marcelo Caetano, que

vigorou entre 1969 e 2003, resistindo a dezenas de Governos, dois Regimes e a uma Revolugéo.
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Do DL 64-A/89, de 27 de Fevereiro, merecem destagque as normas que regulavam
o despedimento ilicito e respectivos direitos (artigos 12° e 13°) e 0s que estatuiam sobre
a rescisdo com justa causa e respectiva indemnizagéo (artigos 35° e 36°)*.

Refira-se que, na altura, tal como ainda hoje, os danos provocados no trabalhador,

vitima de comportamentos assediantes no tempo**

e local de trabalho, ndo seréo
considerados acidente de trabalho, face ao &mbito que, destes, € dado pela Lei 100/97,
de 13/9 (por ndo constituir um acto fortuito mas sim deliberado), nem como doenca
profissional (porque ndo integram a respectiva Tabela Nacional de Doencas
Profissionais,'*? cuja enumeragdo é exaustiva e taxativa, vigorando, nela, o principio
dos numerus clausus).

De todas estas fontes, revelou-se de importancia vital, a alinea c) do artigo 19° da
LCT, a qual consagrava o dever do empregador proporcionar ao trabalhador boas
condigdes de trabalho, tanto do ponto de vista fisico como moral, tantas vezes invocada
em casos reais de assédio moral.

Mesmo avant la lettre, havia base e quadro legal para apreciar e julgar condutas
assediantes.

A suscitacdo da problematica do assédio, aquando da apreciacdo da ilicitude do
despedimento, pressupunha a realizagdo de prova de que a causa do despedimento teria
sido a pressdo psicoldgica a qual o trabalhador fora sujeito.

Deste modo, para que esta questdo fosse apreciada, desde logo se impunha a
cessacao do contrato de trabalho. Por outro lado, nesta sede, era manifesta a dificuldade
em matéria de prova, a maior parte das vezes, exclusivamente testemunhal e constituida
por “ainda” trabalhadores, que sofriam com o ascendente da entidade patronal, da qual

continuavam dependentes.

10 serqueira, A. M. (2006). Do assédio no local de trabalho: Um caso de flirt legislativo? Exercicio de aproximacdo ao
enquadramento juridico do fendmeno. Questdes Laborais, XI11(28), 241-258, p. 242, observa que sobre o assédio mais comum, o
exercido por superiores hierarquicos, “transita” uma norma do 64-A/89 para o primeiro Cédigo do Trabalho: o artigo 35°, n° 1,
alineas f) preceituava que constitui justa causa de rescisdo do contrato pelo trabalhador as ofensas a sua integridade fisica (ou moral,
acrescenta 0 Codigo), liberdade, honra, ou dignidade, puniveis por lei, praticadas pela entidade empregadora ou pelos seus
superiores hierarquicos, o que foi transposto para o artigo 441°, n°1, alinea f).

%1 para mais desenvolvimentos sobre a tematica, Cf. Fernandes, F. L. (2012). O tempo de trabalho. Coimbra: Coimbra Editora.

142 Tabela Nacional de Doengas Profissionais, D.L. n° 352/2007, de 23 de Outubro.
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Havia também uma intima ligacdo entre o assédio e o dever de ocupagdo

efectiva,'*®

uma vez que o direito a prestacdo efectiva do trabalho reflectia a
dignificacéo social do trabalhador como meio de alcancar a sua realizacéo pessoal**.
Ocorreram igualmente situacdes em que o assédio foi sancionado através da

violacdo do residual dever de respeito®

que, vendo no trabalhador uma pessoa e nao
um mero produtor de trabalho, o protege da sua desumanizacdo ou de ter de abdicar, ao
longo da prestacao do trabalho, daquilo que, enquanto homem, Ihe é devido.

A ideia fulcral assenta em dois pilares: a existéncia de multiplos deveres e
direitos, num contrato de trabalho, e a protec¢édo da personalidade do trabalhador.

Por um lado, sendo o contrato de trabalho um contrato sinalagmatico, este ndo se
esgota no cumprimento das duas principais obrigacdes: a prestacdo da actividade pelo
trabalhador e 0 pagamento da contra-prestacdo pelo empregador. O trabalhador ndo tem
sO a obrigacdo de trabalhar; tem o direito potestativo de exigir a possibilidade de prestar
a actividade, pois através do trabalho se pode realizar pessoal, profissional e
socialmente.'*

Assim sendo, o empregador tem a obrigacdo de permitir ao trabalhador que se
realize através do trabalho e tem a obrigacdo acessoria de (salvo situagdes
desculpabilizantes, como falta de matéria prima, encomendas) Ihe facultar todas as
condicdes, fisicas e morais, para que o possa prestar. O direito a proteccdo da

integridade fisica e psiquica do trabalhador exige, por isso, que o empregador actue e

13 0 dever de ocupacio efectiva estava consagrado no artigo 60° da CRP e nos artigos 18°. 21°, 22°, n° 2, 23° ¢ 43° da LCT.

1% No mesmo é sentido Rebelo, G. (2007). Assédio moral e dignidade no trabalho. Prontuério de Direito do Trabalho, Centro de
Estudos Judiciarios, 76-77-78, 105-119, ao referir: “Contudo, convém realgar que, antes da sua consagragio, a situagdo de assédio
era ja tratada na jurisprudéncia portuguesa — embora indirectamente sob diversas vertentes, nomeadamente em sede de violagdo do
dever de ocupagio efectiva, de violagdo do dever de respeito, ou da ilicitude do despedimento.”

%5 O dever de respeito estava consagrado no artigo 19°, n° 1, alinea a)da LCT, o qual dispunha, sob a epigrafe “Deveres da entidade
patronal”: “A entidade patronal deve: a) Tratar e respeitar e trabalhador como seu colaborador;”

146 A ndo prestago da sua actividade pode prejudicar imenso a progresséo e ascens&o na carreira de um trabalhador. Pense-se, por
exemplo, num atleta impedido de competir, nomeadamente um jogador profissional de futebol.

Pode-se também prefigurar o prejuizo moral para aqueles que véem na prestacédo do trabalho uma dimens&o religiosa, como o0s
seguidores de Monsenhor Escriba de Balanguer — Opus Dei — que véem e depositam na sua prestacdo de trabalho uma oferenda no
“Caminho” para a santificagdo. “Santificar o nosso trabalho no é uma quimera; é misséo de todos os cristdos... - tua e minha”,
referiu o fundador da prelatura, a qual defende a santificacdo do trabalho, ou seja: “procurar a santidade no trabalho significa
empenhar-se em fazé-lo bem feito, com competéncia profissional, e com sentido cristdo, isto é, por amor a Deus e para servir 0s

homens. Assim, o trabalho quotidiano converte-se em lugar de encontro com Cristo”.
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obrigue os demais colaboradores (designadamente através do exercicio do poder de
direccdo e do poder disciplinar) a actuarem de forma honesta, correcta e leal.

Por outro lado, o empregador tem a obrigacdo de respeitar a personalidade do
trabalhador, isto é, tem de actuar de modo a ndo lesar a sua honra, dignidade e
integridade fisica e moral, valores com assento constitucional e em diversos comandos
legais supra referidos. Dai que, mesmo antes da consagracdo do instituto do assédio
moral, no Codigo do Trabalho, todas as violagcdes da entidade patronal a tal direito a
integridade fisica e moral do trabalhador configuravam violaces a lei, passiveis de
serem judicialmente sindicaveis.

Na VIII Legislatura, foi apresentado um Projecto-lei na Assembleia da Republica
— Projecto 252/VI1II —, visando a “proteccdo laboral contra o terrorismo psicolégico ou
assédio moral”. O Projecto assumia, porém, preocupacgdes penais e enquadramentos fora
do contexto laboral, e acabou por n&o ter seguimento.**’

Na mesma legislatura, o Partido Comunista apresentou igualmente proposta para
legislar sobre a matéria — Projecto-Lei 334/VIII.

Esta proposta também ndo viu a luz do dia, mas merece mencao a consagracdo de
uma inversdo do 6nus da prova, quando ocorresse alguma das seguintes situacdes
consideradas indicios da existéncia de assedio moral:

a) O retirar injustificado de tarefas anteriormente desempenhadas pelo
trabalhador;

b) a despromocao injustificada de categoria anteriormente atribuida;

c) o constrangimento ao exercicio de funcbes ou tarefas desqualificantes para a
categoria,;

d) a exclusdo de informacao relevante para a actividade do trabalhador;

e) a desqualificacdo sistematica dos resultados obtidos;

f) a violagdo, relativamente ao trabalhador, do principio constitucional «a
trabalho igual salério igual».

Ocorrendo qualquer das situacdes supra, as quais competia ao trabalhador provar,

0 6nus da prova invertia e os acusados deveriam provar:

¥ Pparreira, 1. R. (2003). O assédio moral no trabalho. In V Congresso Nacional de Direito do Trabalho. Coimbra: Almedina,
pp.210 - 211.
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Sobre o actor material do assédio, quando ndo fosse 0 empregador ou o superior
hierarquico do trabalhador, recaia o énus de provar que 0s actos e comportamentos
foram praticados sem a intencé@o de exercer qualquer violéncia psicoldgica ou outra.

O superior hierarquico, por outro lado, apenas se poderia eximir da
responsabilidade provando que comunicou ao empregador o seu desacordo
relativamente a situacdo de assédio, ou que desconhecia, ndo tendo obrigacdo de
conhecer a mesma situacao.

Previa-se, ainda, que, no caso de demissdo forcada do emprego em consequéncia
de assédio, o trabalhador teria direito a uma indemnizacgdo calculada em dobro da que
seria devida em situacdo de despedimento sem justa causa.

As solucdes apresentadas, contendo ideias merecedoras de discussdao e que
ajudariam na resolucdo do crénico problema da prova, merecem, contudo, algumas
criticas, ndo devendo, em nossa opinido, serem acolhidas de iure condendo.

A proposta de inversdo do 6nus da prova merece critica pela sua formulacdo
excessivamente vaga, a qual acaba por colocar ao acusado as mesmas dificuldades de
prova que antes pendiam sobre o acusador. Efectivamente, ndo conseguimos descortinar
como pode alguém fazer prova negativa sobre as suas intencdes.

A elevacdo para o dobro da indemnizacdo por despedimento ilicito mistura, em
nossa opinido, questdes distintas e poderia redundar na circunstancia da vitima ser
duplamente indemnizada pelo assedio — na indemnizacdo por despedimento, e na
indemnizacdo por danos sofridos. Se a intencdo da disposicdo é dissuadir a conduta,
devemos notar que, tradicionalmente, no nosso direito, as san¢Bes em defesa do
interesse publico sdo monopdlio do Estado, ndo se justificando que o dano privado seja

duplamente ressarcido para defesa de interesses que séo publicos.

4.2. Lei 99/2003, de 27 de Agosto

A consagracdo positiva do assédio, enquanto figura juridica autbnoma, apenas

ocorreu com a aprovacao da Lei n°® 99/2003, de 27 de Agosto, o denominado Primeiro

Cédigo do Trabalho, vulgo “Codigo Bagio Félix'*®.”

148 Numa alus&o ao entdo Ministro do Trabalho e Seguranca Social, Dr. Bagao Félix, seu mentor e impulsionador.
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Como se da conta do Decreto Preambular, o Cdédigo do Trabalho de 2003
ancora-se numa “numa perspectiva personalista”, assumindo que “as pessoas, em
particular, os trabalhadores, constituem o fundamento de todas as ponderacdes”. Com
efeito, o Cddigo revela, independentemente da expressa consagracao dos direitos da
personalidade, “uma preocupagdo em manter um equilibrio entre as necessidades dos
trabalhadores e dos empregadores, tendo presente que sem aqueles ndo é possivel a
existéncia destes, e sem estes aqueles ndo existiriam”.

Esta comunh&o de interesses esta presente em todo o texto sendo que, no que ao
objecto deste estudo respeita, alterou a tutela da situacdo pessoal do trabalhador
mediante a:

“a) Consagracdo expressa de regras sobre direitos de personalidade no ambito
laboral;

b) instituichio de um regime unitario relativamente a igualdade e ndo
discriminacdo, que ndo se cinge a tradicional proibicdo de discriminacdo em fungdo do
Sexo;

c) qualificacio de qualquer forma de assédio como comportamento
discriminatorio e consequentemente ilicito;

d) reconhecimento (expresso) do direito ao ressarcimento de danos néo
patrimoniais em caso de discriminagdo.”

Desta forma, com a aprovacdo da Lei 99/2003, é efectuada a transposicdo da
Directiva do Conselho n.° 76/207/CEE, de 9 de Fevereiro, relativa a concretizacdo do
principio da igualdade de tratamento entre homens e mulheres, no que se refere ao

Esta € a opinido da maioria da doutrina, embora sem unanimidade. Lopes, S. K. (2009). O assédio moral no trabalho. Prontuario de
Direito do Trabalho, Centro de Estudos Judiciarios, 82, 253-268, pp. 258 - 259 defende que nesta primeira compilagéo laboral se
estabelece uma confusdo entre assédio moral e discriminagdo pois, se em Gltima andlise o assédio se reconduz a uma situagao
discriminatéria — o trabalhador é vitima de tratamento negativamente distinto — o mobbing n&o se identifica, necessariamente, com
discriminagdo. E justifica: “Ao remeter na defini¢do do conceito de assédio unicamente para comportamentos relacionados com os
factores de descriminagéo enunciados no artigo 23° do Cddigo do Trabalho, o artigo 24°, n° 2, do Cddigo do Trabalho procedia a
uma restricdo ou compressao da figura, ndo se coadunando com o sentido e o alcance do conceito de mobbing ou assédio moral no
trabalho tal como densificado pela doutrina e jurisprudéncia. Na verdade, muitos dos comportamentos classicamente reconhecidos
como configurando assédio moral no trabalho ndo tem na sua base um qualquer intuito discriminatério e, muito menos com base na
idade, sexo, orientagdo sexual, estado civil, situacdo familiar, etc., visando pura e simplesmente hostilizar a vitima a fim de, por
exemplo, levé-la a fazer cessar a relagdo laboral sem qualquer contrapartida pecuniaria”. Desta feita, conclui, embora néo fosse esse
0 intuito de legislador, acabou por ndo abranger grande parte das condutas comummente aceites como fazendo parte integrante do

conceito de mobbing.
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acesso ao emprego, a formacdo e promocédo profissionais e as condi¢des de trabalho,
alterada pela Directiva n.° 2002/73/CE, do Parlamento Europeu e do Conselho, de 23 de
Setembro, tendo sido com base na sua influéncia que o legislador autonomizou o
assédio moral, consagrando-o no artigo 24.° do Cddigo do Trabalho como
discriminagéo.

Atentando ao teor da disposicao contida no artigo 24.° do Cddigo do Trabalho de
2003, que tem como epigrafe o assédio, podemos ler:

“1 — Constitui discriminacdo o assedio 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 formacéo 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
numero anterior.”

Afere-se do teor do preceito legal acabado de citar que o legislador consagra o
assédio no artigo 24.° do Codigo do Trabalho, como “um comportamento indesejado”,
susceptivel de “afectar a dignidade da pessoa humana” e de “criar um ambiente
intimidativo, hostil, degradante, humilhante e desestabilizador”.

Repare-se que o legislador evitou comprometer-se com qualquer um dos termos
até entdo mais utilizado pela doutrina (“terrorismo psicoldgico”, “assédio moral” ou
“assédio psicoldgico”). Fugiu a adoptar uma denominacgdo, a criar presungdes a partir de
factos, ou a positivar uma defini¢do legal, recorrendo a técnica juridica de um conceito
indeterminado, a ser posteriormente mais densificado pela doutrina e pela
jurisprudéncia.

Atentando ao teor do artigo 23.° para o qual o 24° remete, sob a epigrafe
“Proibig¢do de discriminacao”, verifica-se que o legislador de 2003 equiparou as préaticas
assediantes a comportamentos indesejados, susceptiveis de praticar qualquer
discriminagdo, directa ou indirecta, baseada, nomeadamente, na ascendéncia, idade,
sexo, orientacdo sexual, estado civil, situagdo familiar, patrimonio genético, capacidade
de trabalho reduzida, deficiéncia ou doenca crénica, nacionalidade, origem étnica,

religido, convicgdes politicas ou ideoldgicas e filiagdo sindical.
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Desta forma, no Codigo do Trabalho de 2003, o assédio moral foi autonomizado,
pese embora tenha sido equiparado a um “comportamento discriminatorio e,
consequentemente, ilicito”. A proteccdo legislativa ao assédio moral nasce, assim,
umbilicalmente ligada ao conceito de discriminacéo.

Esta autonomizacdo do assedio, sistematicamente inserido na Subseccéo IlI
“Igualdade e ndo discriminac¢do”, permitiu uma tutela eficaz para a proteccdo da
violéncia no local de trabalho, consagrando as consequéncias das praticas
discriminatorias, nomeadamente no artigo 26.°, onde se estabelece uma obrigacdo de
indemnizagdo, por danos patrimoniais e ndo patrimoniais, nos termos gerais, para “a
pratica de qualquer acto discriminatorio lesivo de um trabalhador ou candidato a
emprego”.

A consagracdo positiva do assédio na legislacdo portuguesa logrou ser mais
abrangente do que a nocdo internacional (pelo menos, comunitaria) de assédio, uma vez
que considerava que a ofensa poderia ser pontual e, em face da anterior legislagdo em
vigor, permitia que o trabalhador visse o assédio, de que tinha sido alvo, ser
reconhecido e, nessa medida, indemnizado, mesmo que o despedimento de que fora
objecto fosse julgado licito.

Em matéria do seu regime juridico, o n.° 3 do art.° 23.° do Cédigo do Trabalho
consagrou uma inversdo parcial do 6nus da prova, ao estabelecer uma presungdo de
assédio sobre o trabalhador que o alegasse. Dessa forma, o trabalhador que alegasse a
discriminagdo, apenas teria de a fundamentar, indicando o trabalhador ou trabalhadores
em relacdo aos quais se considerava discriminado, incumbindo ao empregador provar
que as diferencas de condicBes de trabalho ndo assentavam em nenhum dos factores
discriminatorios proibidos elencados no n.° 1 desse preceito legal.

Com a disposicdo legal acabada de mencionar, 0 Cddigo do Trabalho teve a
vantagem de reconhecer e proteger comportamentos que afectam a dignidade dos
trabalhadores, ao longo da execucdo do trabalho, protegendo-o contra essa violéncia,
atribuindo as vitimas de assédio um meio juridico capaz para assegurar a efectivacdo
dos direitos a integridade fisica e psiquica e a dignidade das pessoas no trabalho, mas,
ao equiparar o assédio a uma conduta discriminatoria (em especial aos factores

discriminatorios enunciados no artigo 23.9), restringia a figura juridica acabada de criar.
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De facto, muitos dos comportamentos assediantes ndo tém na sua base um intuito
discriminatério. Por vezes, é meramente “estratégico”™*’, visando contornar as
dificuldades de um despedimento, ou prosseguindo objectivos que em nada se
relacionam com as qualidades individuais das vitimas. Por outro lado, nem o assédio
horizontal, nem o vertical ascendente se coadunam com a disciplina anti-
discriminatoria, toda ela elaborada no contexto de uma relacdo de poder ou de
assimetria.’*

Dessa forma, fora da tutela legal estabelecida ficavam todos os comportamentos
assediantes com motivagdes discriminatdrias que excedessem o elenco do artigo 23.°,
bem assim como o assédio cuja motivacdo nao fosse discriminatoria (a semelhanga do
que ocorria com o exemplo classico do assédio estratégico).

A jurisprudéncia, todavia, fez, ja nesta fase, uma interpretacdo ampla do que se
considera assédio, sendo disso exemplo um acérddo da Relacdo do Porto (Proc.
0812216), que considerou asseédio moral a atitude da entidade patronal que, perante uma
trabalhadora que ndo apresentava niveis de producdo considerados satisfatorios, a
retirou da sua posi¢do habitual na linha de producdo 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 secgéo
de costura.

Mais duas notas ainda sobre o assédio, neste primeiro Cdodigo do Trabalho. Como
bem nota Alexandra Marques Serqueira™?, na letra do n° 2 do artigo 441°, ndo se prevé
expressamente como causa de resolucdo por justa causa, as situagdes relativas ao
assédio, uma vez que a violacdo dos artigos 1200, alineas c) e artigo 24° do CT néo se
encontram previstas naquela norma. Todavia, como explica, o assédio cabe sempre
dentro do conceito de justa causa de resolucdo do contrato de trabalho pelo trabalhador,

dado que o elenco do referido preceito é meramente exemplificativo e ndo fechado.

149 Sobre 0 assédio estratégico ver Gomes, J. (2007). Direito do Trabalho: Volume I: Relagdes individuais de trabalho. Coimbra:
Coimbra Editora, p. 434.

%0 Redinha, M. R.. (2011). Assédio: Uma nogo binaria? In C. d. O. Carvalho & J. V. Gomes (Eds.), Direito do Trabalho + Crise =
Crise do Direito do Trabalho? Actas do Congresso de Direito do Trabalho. Coimbra: Coimbra Editora, p. 267.

1L Serqueira, A. M. (2006). Do assédio no local de trabalho: Um caso de flirt legislativo? Exercicio de aproximagdo ao
enquadramento juridico do fenémeno. Questdes Laborais, X111(28), 241-258. p. 242
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Uma outra nota, a explanar adiante, sobre a limitagdo introduzida ao montante
indemnizatério™ a atribuir ao trabalhador que proceda a resolucdo do contrato de
trabalho, invocando justa causa (auto-despedimento). Na realidade, o artigo 443° veio
colocar um limite ao montante da indemnizagdo, impondo que o quantum de danos
morais e patrimoniais se quede num espartilho a fixar judicialmente, entre os 15 e o0s 45

dias de retribuicdo diéria.

4.3. Lei 59/2008, de 11 de Setembro

Para além do Cddigo do Trabalho, a figura do assédio também foi objecto de
consagragdo positiva no Regime de Contrato de Trabalho em FuncBes Publicas
(RCTFP).

O preceito legal relativo ao assédio no RCTFP*® tem o seguinte teor:

“1 — Constitui discriminacao o assedio 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 formacéo 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
numero anterior.”.

Por seu turno, o artigo anterior ao citado, o art. 14.° do RCTFP, com a epigrafe
“Proibicédo de discriminagdo”, reza assim:

“l1 — A entidade empregadora publica ndo pode praticar qualquer discriminacao,
directa ou indirecta, baseada, nomeadamente, na ascendéncia, idade, sexo, orientacdo
sexual, estado civil, situacdo familiar, patriménio genético, capacidade de trabalho
reduzida, deficiéncia ou doenca cronica, nacionalidade, origem étnica, religido,

convicgdes politicas ou ideologicas e filiacdo sindical.

182 «Restrigdo inaceitavel”, diz Serqueira, A. M. (2006). Do assédio no local de trabalho: Um caso de flirt legislativo? Exercicio de
aproximacéo ao enquadramento juridico do fendémeno. Questdes Laborais, XI11(28), 241-258, p. 243,
153 RCTFP — Lei 59/2008, de 11 de Setembro.
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2 — Nd&o constitui discriminacdo o comportamento baseado num dos factores
indicados no numero anterior sempre que, em virtude da natureza das actividades
profissionais em causa ou do contexto da sua execucdo, esse factor constitua um
requisito justificavel e determinante para o exercicio da actividade profissional, devendo
0 objectivo ser legitimo e o requisito proporcional.

3 — Cabe a quem alegar a discriminac¢do fundamenta-Ila, indicando o trabalhador
ou trabalhadores em relacdo aos quais se considera discriminado, incumbindo a entidade
empregadora publica provar que as diferencas de condi¢des de trabalho ndo assentam
em nenhum dos factores indicados no n.° 1.”.

Este regime que, basicamente, reproduzia o regime em vigor no Cddigo do
Trabalho de 2003, refere-se a figura juridica objecto deste estudo na Divisdo | da
Subseccdo II, com a epigrafe “lgualdade e ndo discriminacdo”, declarando constituir
assédio a discriminacdo a candidato a emprego e a trabalhador.

Ou seja, 0 objecto da previsdo do artigo 15.° do RCTFP era, indubitavelmente,
apenas 0 assedio baseado em factores discriminatérios. Tal conclusdo resulta da sua
posicao sistematica, mas também da letra da lei, que remete os actos assediantes para 0s
factores previstos no artigo 14.°, como, por exemplo, a asseédio derivado de
discriminagdo em funcéo do sexo ou da idade.

Esta assimilacdo do assédio a discriminacdo, a semelhanca do que ocorria com a
redaccdo do Cddigo do Trabalho, em vigor a data da sua promulgacdo, ndo lograva
proteger diversas modalidades de assédio moral ou sexual, tal como ocorria com o
assédio que ndo se baseasse em motivagGes discriminatdrias, ou cuja motivacao
discriminatoria excedesse a previsdo do art. 14.° da Lei 59/2008, para o qual remete.

Desta forma, a semelhanca do que ocorria ao longo da vigéncia da Lei 99/2003,
de 23 de Agosto, estabeleciam-se dois regimes juridicos distintos para a “repressdo” da
mesma realidade.

Quando o assédio assentasse em motivagBes discriminatorias e, como tal,
entendam-se os factores indicados no n.° 1 do art. 14.° do RCTFP e 23.° do CT 2003 —
“ascendéncia, idade, sexo, orientacdo sexual, estado civil, situacdo familiar, patrimonio
genético, capacidade de trabalho reduzida, deficiéncia ou doenga cronica,
nacionalidade, origem étnica, religido, convicgdes politicas ou ideologicas e filiacdo
sindical”, — a repressdo era levada a cabo através do regime juridico concedido a

proteccdo da discriminacao.
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Dessa forma, conferia-se um direito a uma indemnizagdo por danos patrimoniais e
nédo patrimoniais, nos termos gerais de direito, e estabelecia-se uma presuncédo de culpa
que invertia o 6nus da prova: ao trabalhador apenas incumbia o 6nus de alegar e provar
a discriminacdo, indicando o trabalhador ou os trabalhadores em relacdo aos quais se
considerava discriminado, e incumbindo a entidade patronal a prova de que as
diferencas de trabalho ndo assentavam nos factores para oS quais a remissdo era
efectuada.

Todos os demais casos de assédio (aqueles que ndo assentassem em motivagdes
discriminatorias ou aqueles cuja motivagdo discriminatoria ndo estivesse elencada)
tinham de ser tratados através dos instrumentos gerais de proteccdo da integridade
pessoal e contratual do trabalhador, ou candidato a emprego, e de deveres acessorios da
prestacdo, como o dever de respeito ou de ocupacdo efectiva, ou ainda, o dever de
proporcionar boas condicGes de trabalho.

Quando o mobber fosse um colega trabalhador, a proteccdo ja teria de ser
assacada do principio da correccao.

Apesar da revisdo operada no Codigo do Trabalho, em 2009, o Regime do
Contrato de Trabalho em Funcdo Publica manteve-se intacto, pelo que a doutrina
defendia que a legislacdo portuguesa estabelecia graus diferenciados de proteccao para
os trabalhadores vitimas de assédio. Foi a esta dualidade de regimes que Regina
Redinha referiu ao aludir a “uma nocdo binaria”.™*

De facto, se todos os trabalhadores de instituicGes privadas que sejam objecto de
assédio podem recorrer aos mesmos meios de tutela — o tratamento juridico reservado
para a discriminacdo —, os trabalhadores da Funcdo Publica vém-se confrontados com
dois sistemas de repressdo para a mesma realidade.

Os trabalhadores que fossem vitimas de assédio discriminatério tinham ao seu
alcance, como meio de repressdo, toda a disciplina relativa a igualdade e ndo
discriminacdo. Nestes termos, era-lhes conferido direito a uma indemnizacéo, por danos
patrimoniais e ndo patrimoniais, nos termos gerais de direito.

Em matéria de prova, apenas tinham de fundamentar o assédio e nomear 0s

trabalhadores sobre os quais se sentiam discriminados, enquanto era a entidade patronal

154 Redinha, M. R.. (2011). Assédio: Uma nogao binaria? In C. d. O. Carvalho & J. V. Gomes (Eds.), Direito do Trabalho

+ Crise = Crise do Direito do Trabalho? Actas do Congresso de Direito do Trabalho. Coimbra: Coimbra Editora, p. 265.
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que cabia o0 6nus de demonstrar que a diferenca de tratamento ndo assentou em qualquer
das motivacOes elencadas no artigo 13.° do RCTFP.

Ja para os trabalhadores que fossem vitimas de assédio sem qualquer motivacéo
discriminatoria, ou cuja motivacao discriminatoria excedesse os factores elencados no
artigo para o qual é efectuada a remissdo, o recurso aquele regime juridico estava
vedado, pelo que lhes restava a repressdo mediante 0os normativos gerais da ordem
juridico-laboral, como o principio da boa-fé, o dever de cooperacdo e de criar boas
condicdes de trabalho, o dever de ocupacéo efectiva, ou o residual dever de respeito.

Este regime era substancialmente menos favoravel, quer no que respeita ao 6nus
da prova que, por ser integrado maioritariamente por prova testemunhal, na maior dos
casos, por trabalhadores na dependéncia da entidade patronal, se torna muito dificil de
levar a cabo, quer no que respeita a proteccdo contra actos retaliatorios.

Por isso, Maria Regina Redinha afirmava que esta divergéncia de conceitos entre
0 Cddigo do Trabalho e o Regime do Contrato de Trabalho em Funcéo Publica feria a
unidade e coeréncia do sistema juridico, estabelecendo graus diferenciados de proteccao
para trabalhadores vitimas da mesma realidade, o que, por si sO, consubstancia um
tratamento discriminatorio e feria o principio da igualdade (art. 13.° CRP)™®.

Esta circunstancia apelava ao restabelecimento da unidade e coeréncia do sistema
juridico, mediante uma revisdo do RCTFP que lograsse libertar a nocdo do assédio das
amarras da discriminacdo e, dessa forma, atribuir igual tratamento para os trabalhadores
que sofressem com a mesma realidade.

Tal discriminacdo s veio a terminar recentemente, com a entrada em vigor da Lei
n.° 35/2014, de 20/06, que veio revogar a Lei 59/2008, de 11 De Setembro, conhecida

como Regime de Contrato de Trabalho em Func@es Publicas (RCTFP).

% Redinha, M. R.. (2011). Assédio: Uma nogo binria? In C. d. O. Carvalho & J. V. Gomes (Eds.), Direito do Trabalho + Crise =
Crise do Direito do Trabalho? Actas do Congresso de Direito do Trabalho. Coimbra: Coimbra Editora.ibidem, pp. 264 - 273.

95



4.4. Lei 7/2009, de 12 de Fevereiro — o segundo Cédigo do Trabalho

Com a revisdo operada em 2009, que mais ndo é do que um novo Cadigo do

16 numa tentativa de obviar a todas as criticas

Trabalho, o segundo Codigo do Trabalho
que a consagracdo do assédio enquanto manifestacdo discriminatoria suscitou, foi
objecto de uma “consideravel reforma”. Na sua Subsecg¢do III, referente & igualdade e
ndo discriminacdo, Deste modo, o0 mobbing foi mantido na Subsecc¢édo 111 mas passou a
integrar uma divisdo propria que, sem estabelecer um regime juridico especifico para
este instituto, fornece a sua nogao e remete para o regime da anti-discriminacdo. J& na
exposicdo dos motivos da Proposta de Lei n® 216/X, se anunciava que era inten¢do do
legislador alterar “a definicdo de assédio, passando a abarcar situacBes ndo relacionadas
com qualquer factor de descriminagédo”.

Comparando o regime juridico actual ao regime correspectivo na vigéncia da Lei
7/2009, constatamos que o legislador efectuou profundas alteracbes em matéria da
igualdade e ndo discriminacdo, desenvolvendo bastante estes conceitos e conferindo-
Ihes um regime juridico vocacionado para a tutela da discriminacdo e tratamento
desigual™’.

Guilherme Dray, um dos “pais” deste Codigo, em anotagdo ao mesmo," refere
que o artigo 29° corresponde ao artigo 24° do CT2003, resultando, no essencial, da
transposicdo da Directiva n® 76/207/CEE, de 9 de Fevereiro de 1976, com a redacgédo
que lhe foi dada pela Directiva n°® 2002/73/CE, de 23 de Setembro de 2002. Como bem
assinala um dos membros da Comissdo encarregada da elaboracéo do Projecto de CT,
“o assedio moral ndo discriminatério, nos termos do CT2003, ndo tinha cobertura no

artigo 24°, que associava 0 assédio a pratica persecutdria em funcdo de um factor de

156 Opinido na qual somos secundados, pelo menos, por Lopes, S. K. (2009). O assédio moral no trabalho. Prontudrio de Direito do
Trabalho, Centro de Estudos Judiciarios, 82, 253-268, p.259. Diz a referida magistrada que embora a Lei diga “aprovar a revisio do
Caédigo do Trabalho”, entende que tal expressdo ndo é indcua, pois ¢ “discutivel saber se estamos na presenga de uma revisao ou,
antes, de um novo Codigo do Trabalho”.

%7 Discorda-se pois da opini&o defendida por Pereira, R. G. (2009). Mobbing ou assédio moral no trabalho: Contributo para a sua
conceptualizagéo. Coimbra: Coimbra Editora (in op. cit. p. 204) de que a diferenga entre os dois preceitos é “quase irrelevante” e
que, com as parcas alteragdes introduzidas, “foi mais uma oportunidade perdida no sentido de se fornecer armas para o combate a
este fendmeno”.

% Dray, G. M,, Silva, L. G. d., Martinez, P. R., Vasconcelos, J., Monteiro, L. M., & Brito, P. M. d. (2009). Cédigo do Trabalho:

Anotado. Coimbra: Almedina, p. 187 e ss’.

96



discriminacdo, razéo pela qual o respectivo regime repousava no artigo 18° do
CT2003”.

Apesar de ndo separar o0 asseédio da subseccdo relativa a igualdade e néo
discriminacdo, ao eliminar o n.° 1 do artigo 29.° do correspondente artigo do Cddigo do
Trabalho de 2003, o0 assédio deixou de estar associado a discriminagdo, tendo passado a
integrar uma divisdo prdpria. Pela primeira vez, o legislador adoptou uma definigéo e
uma denominacdo para a tematica, abandonando a técnica da clausula geral e
denominando o fendmeno de “assédio”.

No que respeita ao seu regime juridico, o legislador remete para a obrigacdo de
indemnizagdo dos danos patrimoniais e ndo patrimoniais por acto discriminatorio (n.° 3
do art.? 29.9).

Assim, com a revisdo operada em 2009, o Cdédigo do Trabalho passou a remeter
para o comportamento baseado em discriminacdo de forma meramente exemplificativa,
alterando, desse modo, a definicdo de assédio de forma a abarcar situacbes ndo
relacionadas com qualquer factor discriminatério. Esta emancipacdo do regime proprio
da descriminacdo permitiu ampliar significativamente o campo de aplicacdo da figura
conhecida como mobbing.

De notar que, pela primeira vez, o legislador tomou a opc¢do de escolher uma
denominacdo para este fendmeno. Entre as varias opcles possiveis, as que maior
vantagem levavam sobre as demais seriam “assédio moral no local de trabalho”,
“assédio psicologico”, “mobbing” e “psico-terrorismo”, ou ainda, “terrorismo moral”. O
legislador decidiu ndo acolher nenhuma destas expressoes, quedando-se, simplesmente,
por “assédio”. Apenas.

Foi uma opcdo simples e pouco clara, demasiado neutral face a importancia de um
fenomeno fracturante. Com a escolha de uma clausula geral, anddina e incolor, o
legislador deixou a doutrina e a jurisprudéncia o trabalho de densificar o seu contetdo,
face a ponderagdo do caso concreto. E uma opgéo respeitavel mas que merece, pelo
menos, as duas criticas que lhe aponta Rita Garcia Pereira: que era preferivel demarcar
ja o assédio moral do assédio sexual, ao qual estd excessivamente conotado, e tomar

posicao, esclarecendo “que se trata de um fendémeno que lavra dentro do &mbito de uma
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relagdo de trabalho™**°. Poderia o legislador ndo tomar posicéo sobre o pendor moral ou
psicologico, acrescenta, mas deveria ser mais explicito, de modo a que os destinatarios,
pessoas comuns, percebam o seu contetido. Nessa linha, porque ndo, perguntamos nos,

“assédio no trabalho”?

4.5, Contetudo normativo

Na sequéncia da abordagem levada a cabo, quer a nivel pessoal, social ou
econdmico mas também apds uma perspectiva histérica do assédio na legislacdo
portuguesa, parecem reunidas as condi¢des para nos debrucarmos sobre a nogdo do
assédio no Cdédigo do Trabalho, mediante a dissecacdo do seu conteldo normativo.

O mobbing esta, portanto, consagrado no Cddigo do Trabalho como o
“comportamento indesejado, nomeadamente, o baseado em factor de discriminagao,
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.”

Podemos assim destacar os seguintes elementos do seu conceito:

— Sujeitos

— Conduta

— Momento da pratica

45.1. Sujeitos

Definido como um comportamento indesejado, seja ele por accdo ou omissao

(como adiante verificaremos), tem de ser perpetrado por um agente.

159 pereira, R. G. (2009). Mobbing ou assédio moral no trabalho: Contributo para a sua conceptualizagio. Coimbra: Coimbra
Editora, p. 196.
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Ao omitir qualquer referéncia ao assediador ou ao assediado, o legislador ndo se
limitou ao assédio vertical descendente, abrangendo o assédio vertical ascendente, o
assédio horizontal e o misto ou combinado.**

Por outro lado, tdo pouco pressupde que o mobbing seja levado a cabo por um
grupo (a semelhanca do que a expressao poderia indicar), admitindo-se a possibilidade
de ser levado a cabo por um s6 agente.

Finalmente, o legislador ndo pretendeu colocar nenhuma limitagcdo na figura ou
perfil da vitima. E certo que sempre tera de ter em conta a posico e reacgdo normal que
teria a pessoa média, colocada na posicdo da vitima, afastando casos de
hipersensibilidade do trabalhador, manias da perseguicdo e especiais vulnerabilidades
(decorrentes de circunstancias excepcionais, como crises familiares, periodos de nojo).

Como defende Béatrice Lapérou®®, que se deve ter em linha de conta a aptidao da
vitima para resistir as pressdes exercidas pelo superior hierarquico, isto €, se a vitima
pertence a um nivel elevado dentro da empresa, deve presumir-se que terd maior
capacidade de se opor ao seu agressor. Inversamente, esta tese defende (com apoio em
alguma jurisprudéncia francesa) que ha factores que acentuam a vulnerabilidade ao
assédio, tais como a juventude, as fracas capacidades intelectuais e o baixo nivel de
instrugdo. Entendemos que, ndo sendo irrelevante tomar em linha de conta a aptiddo da
vitima, deve ser ponderada judicialmente a capacidade de resisténcia da vitima, naquele
caso concreto. Ndo se deve estabelecer nenhuma presuncéo prévia, relativamente a este
factor, sendo analisado e valorizado casuisticamente.

O assédio moral é uma via da violéncia que ndo exterioriza notoriamente sinais ou
sequelas visiveis, a ndo ser os danos psicoldgicos que dele possam resultar. Esses danos
que, ainda assim, podem ser dissipados pelo assediador, apontam ao assediado

problemas das mais diversas origens, nomeadamente, pessoais, perturbacdes mentais de

180 No mesmo sentido Lopes, S. K. (2009). O assédio moral no trabalho. Prontuario de Direito do Trabalho, Centro de Estudos
Judiciérios, 82, 253-268, p. 260.

161 |_apérou-Schneider, B. (2002). Les mesures de lutte contre le harcélement moral. Revue Droit Social, Mars(3), 313-320, op. cit.
p. 431, citado por Gomes, J. (2007). Algumas observagdes sobre 0 mobbing nas relacdes de trabalho subordinado Estudos Juridicos
em Homenagem ao Professor Doutor Anténio Motta Veiga (pp. 165-184). Coimbra: Almedina, p., 437.
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longa data ou de mau relacionamento com os demais companheiros de trabalho ou

outros!®2.”

45.2. Conduta

A conduta vem definida como um comportamento indesejado, ou que o
trabalhador ndo pretenda tolerar, que seja praticada com o objectivo ou o efeito de
perturbar ou constranger a vitima, afecta-la na sua dignidade, ou ainda, de lhe criar um
ambiente intimidativo, hostil, degradante, humilhante ou desestabilizador.

Desde logo, a previsao legal ndo pressupde a existéncia de uma accdo, podendo
ser levada a cabo por via de omissdao. Um exemplo classico é o empobrecimento de
fungBes como, por exemplo, ndo atribuir ao trabalhador tarefas compativeis com a sua
aptidao profissional ou ndo lhe atribuir, de todo, qualquer tarefa em manifesta violagdo
do dever de ocupacdo efectiva (previsto no artigo 58° n° 1 da CRP, no artigo 122°
alinea b) do CT de 2003 e agora na alinea b) do n° 1, do artigo 129° do CT de 2009).

O que vem exigido pelo legislador é a intencdo de perturbacdo ou
constrangimento, uma intencao de afectar a dignidade do trabalhador ou de lhe criar um
ambiente intimidativo ou hostil.

E manifesto que o tipo objectivo ndo pressupde a ocorréncia de danos. Em
momento algum o legislador impde, para a consumacao do assédio, que a vitima sofra,
de facto, danos na sua integridade fisica ou psicoldgica. Tampouco exige que o
trabalhador ceda a pressdo e acabe por satisfazer o fim do assédio — o abandono do
trabalho.

A conduta fica integrada pela susceptibilidade de provocar um ambiente hostil, de
afectar a dignidade do trabalhador, de o perturbar ou constranger. A mera ofensa a
integridade moral do trabalhador € suficiente e bastante para que o assédio seja digno de

reprovacéo.

162 pacheco, M. G. d. R. (2007). O assédio moral no trabalho: O elo mais fraco. Coimbra: Almedina, Op. cit. p. 74, refere uma
sentenca proferida a 7 de Marco de 2003 pelo Juzgado de lo Social, n°2 de Albacete o qual absolveu a entidade empregadora,
considerando néo haver assédio moral dando a entender que a trabalhadora j& sofria de perturbacdes a nivel psicol6gico antes

mesmo de ocorrerem os alegados factos constitutivos de assédio moral.
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Neste sentido, JUlio Gomes™® refere que a existéncia de danos devera ser tomada
em consideracdo em sede de reparacdo, mas que a existéncia do mobbing pode ser
afirmada mesmo na auséncia de danos fisicos e psicoldgicos, ou de lesbes a capacidade
de trabalho uma vez que a existéncia de um dano se basta com a violacdo da dignidade
do trabalhador.

Por outro lado, no caso dos efeitos danosos previstos se produzirem e de se
identificar o agente assediador, o assédio também € merecedor de censura e, como tal,
de condenacdo, mesmo sem que se consiga provar a intencdo’®. A este respeito é,
também, de notar o recente acordao da Relagdo do Porto (Proc. 712/12.6 TTPRT.P1), no
qual se considerou que a interpretacdo do art. 29°, n° 1, do Cddigo do Trabalho, ndo
exige a verificacdo de uma intencionalidade da conduta assediante. A intencionalidade

do assédio vem, assim, perdendo importancia no nosso ordenamento juridico.

4.5.3. Momento da pratica

Tendo em consideracdo as nocdes até entdo fornecidas pela doutrina e
jurisprudéncia sobre a matéria, que tém vindo a exigir reiteracdo e sistematizacdo na
conduta assediante, o legislador portugués é inovador ao estatuir que o assédio tanto
pode ser praticado aquando do acesso ao emprego, cOmo no proprio emprego, isto é,
durante a vigéncia do contrato de trabalho.

Deste modo, nada impede que o assédio se consubstancie num Unico acto
susceptivel de perturbar e constranger a pessoa, afectd-la na sua dignidade ou de lhe
criar um ambiente intimidativo, hostil, degradante, humilhante ou desestabilizador
desde que tenha sido praticado com esse objectivo.

185 Gomes, J. (2007). Algumas observacdes sobre o mobbing nas relagdes de trabalho subordinado. In Estudos Juridicos em
Homenagem ao Professor Doutor Antdnio Motta Veiga (pp. 165-184). Coimbra: Almedina, p.179. Ai refere: “Temos sérias duvidas
quanto a bondade deste entendimento, segundo o qual ndo se podera falar de mobbing quando a vitima mostrasse ter capacidade de
resisténcia ao processo de perseguicéo de que foi alvo. Com efeito, parece que deve reconhecer-se que o mobhing tem lugar, mesmo
na auséncia de tais danos tipicos & integridade fisica e mental do trabalhador, simplesmente pela violagéo da dignidade deste e do
seu direito geral de personalidade (quando ndo de outros bens pessoais como a sua identidade e liberdade sexual)”. Diz a este
propdsito que a doutrina italiana, nomeadamente Gianni Loy fala de um dano existencial, um dano de lesdo dos direitos inviolaveis
da pessoa constitucionalmente garantidos, que abrangeria o dano profissional, mas também o dano a serenidade da vida familiar, o
dano & fruicdo dos prazeres e gratificacdes da vida de relagéo.

%4 jdem
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Um exemplo classico de uma s6 conduta merecedora de tutela ao abrigo do
assédio € a insinuagdo sexual junto do candidato ao emprego.
Esta, podendo-se consubstanciar numa sé conduta, ndo podera deixar de merecer a

tutela do direito pela ofensa a integridade moral que podera causar no candidato.

454, Nogdo

Parece, portanto, que estamos em condi¢fes de condensar todos os conteldos
normativos acabados de dissecar numa definicdo unitaria capaz de integrar todos os
elementos mencionados.

Assim, o assédio moral ou mobbing podera ser definido como todo o
comportamento ou conjunto de comportamentos, praticados por ac¢do ou omissao,
na execuc¢do do trabalho ou aquando do acesso ao emprego, por parte de um individuo
ou grupo de individuos, em contexto de trabalho, e cuja motivacédo ou efeito seja a
perturbacdo ou constrangimento do visado (um outro individuo que esteja inserido
na mesma organizacdo produtiva) e que seja susceptivel de afectar a dignidade da
vitima, de lhe criar um ambiente intimidativo, hostil, degradante, humilhante ou
desestabilizador, independentemente da consumacdo ou, por outras palavras, sem
carecer da producéo do resultado em concreto.

A definicdo proposta procura afastar a nogdo (enraizada na doutrina) de que o
assédio tem de ser levado a cabo através de comportamentos realizados com um
caracter duradouro e repetitivo.

Embora se compreenda que a insisténcia no caracter duradouro e repetitivo do
assédio tem o dom de evidenciar e, desse modo, punir uma série de condutas que,
isoladamente, ndo comportam qualquer tipo de ilicitude mas que, quando tomadas no
seu conjunto, sdo susceptiveis de produzir a humilhacdo, hostilidade, intimidacdo ou
destabilizacdo previstas no tipo objectivo, ndo se pode deixar de afirmar que, ao exigir
que as condutas sejam repetitivas e praticadas de forma duradoura, estar-se-a a deixar
impunes determinadas condutas assediantes que a vitima nao pretenda tolerar e que se
consubstanciem na pratica de um sé acto.

Como é evidente, ao defender a desnecessidade da durabilidade da conduta ou da
sua repeticdo, ndo se esta a banalizar as condutas assediantes e a permitir uma

condenacdo por assédio como um meio de retaliagdo contra trabalhadores por quem,
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apenas, ndo se nutra grande simpatia, ou se pretenda pontualmente “discriminar”, com
vista a “picar” ou espevitar para que se empenhem em prestar uma melhor actividade
profissional.

Todavia, € preferivel admitir que a conduta assediante se pode preencher com um
mero acto — desde que assuma gravidade bastante para tal — do que exigir a sua
repeticdo e, dessa forma, permitir que determinados actos isolados ou Unicos, mas
gravosos, escapem impunes, pela mera circunstancia de serem apenas praticados por
uma vez. Alias, ndo é dificil compaginar situacdes em que, na sequéncia de uma unica
conduta assediante de elevada gravidade, a mera presenca, na mesma divisdo, do
assediador tenha por efeito causar humilhacdo, hostilizagdo, intimidacdo ou
desestabilizacdo na vitima.

Uma das formas de resolver esta questdo é chamar a colacdo a responsabilidade
dos advogados, que ndo deverdo patrocinar uma causa se a considerarem injusta (em
violagdo, alias, do que lhes é imposto pela alinea b) do n° 2 do artigo 85° do Estatuto da
Ordem dos Advogados, aprovado pela Lei n°15/2005, de 26 de Janeiro, o qual lhes
impde como dever para com a comunidade ‘“recusar os patrocinios que considere

.. 1
injustos”) %

e, como é ébvio, dos julgadores, que deverdo avaliar, in casu, a gravidade
da conduta sujeita a apreciacdo para a configurar como assédio, desde que assuma
importancia para tal, mediante o preenchimento de todos os demais requisitos exigiveis.

Ou seja, nem se podera patrocinar e intentar uma causa por assédio (nem o Juiz
condenar a tal titulo) pela mera circunstancia de um trabalhador, numa Unica ocasido,

por exemplo, ndo cumprimentar o seu colega de trabalho mas, tdo pouco, se pode deixar

165 Se, por um lado, o advogado deve obediéncia & lei, por outro, deve recusar o patrocinio em causas ou questdes que considere
injustas. E, pois, um juizo de valorago ética do proprio advogado e a sua prépria consciéncia que devem relevar na decisao.

Como bem explica Costa, O. G. d. (2010). Direito profissional do advogado: NocGes elementares (72 ed.). Coimbra: Almedina, p.
275, a questdo deve ser colocada no seguinte registo: “E manifesto que existe o dever de o Advogado ndo patrocinar questdes
injustas, independentemente de um certo Advogado reconhecer ou ndo a injusti¢ga da questiao ou mesmo que um certo Advogado nao
reconhega a injustica da causa, sendo a Ordem dos Advogados a entidade competente para emitir o juizo de qualificacdo de conduta
de um Advogado perante o valor da justica. Mas ha casos de fronteira em que néo é nitida a justiga ou a injusti¢a da causa e pode o
Advogado considerar injusta a causa. Perante estes casos, a Ordem dos Advogados ndo pode deixar de nao intervir, de ndo censurar,
porque ndo pode exigir aos Advogados outro comportamento quer eles considerem justa ou injusta a questao e tera que os deixar s6s
com a sua consciéncia. Em geral, quando se questiona a justica ou injustica de uma causa, pretende saber-se se, num juizo de
razoabilidade, o Advogado tem fundamentos que Ihe permitam defender a pretensdo do seu cliente, ndo importando saber se lhe
assiste razdo mas tdo s6 se a sua causa € minimamente defensavel e estando primeiramente em jogo os direitos e interesses do
mandante, sem que o Advogado possa impor-lhe as suas convicgdes pessoais ou pretender recusar uma causa de dificil sucesso, mas

devendo o juizo a formular pelo Advogado abranger quer os fins prosseguidos pelo cliente quer os meios a utilizar.”
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de condenar um assediador por este ter apenas praticado um acto gravoso o suficiente
para humilhar, desestabilizar ou hostilizar a vitima.

A letra da lei ndo afasta a possibilidade de qualificar uma s6 conduta como
assédio, mobbing ou terrorismo psicolégico pelo facto desta se ter manifestado num
unico acto. A questdo que se impde é apreciar a referida conduta a luz de todos os

demais elementos que constituem o conceito de assédio moral.

4.6. Regime da prova

O 6nus da prova do mobbing constitui um dos problemas mais delicados deste
instituto, por forca de diversos factores. De acordo com Jilio Gomes™®, a Gnica prova &
qual o trabalhador podera recorrer é a testemunhal, pese embora, em alguns casos mais
raros, se possa socorrer da prova documental.

O autor entende que é dificil produzir prova testemunhal em virtude da
dificuldade de encontrar quem esteja disposto a testemunhar a favor da vitima, ou
porque muitos dos trabalhadores ndo se apercebem da real gravidade dos factos, ou
porque a estigmatizacdo a que a vitima de mobbing é sujeita os persuadiu da sua
responsabilidade no conflito, ou porque tomaram parte activa no mesmo, ainda que sob
a forma de cumplicidade no agravamento da situagdo, com o seu siléncio ou, como
talvez sera mais evidente, porque 0 mobbing provém do empregador ou de um superior
hierarquico e ha um justo receio de represalias.

Sobre essa mesma dificuldade de provar a conduta ilicita, escreveu Regina
Redinha®®” “que o assédio se pode dissolver num continuo de actos aparentemente
anodinos”.

No Cdédigo do Trabalho de 2003, era efectuada uma equiparacdo do assédio a
discriminacdo pelo que Ihe era aplicavel o regime probatério previsto no artigo 23.°

daquele diploma legal.

166 Gomes, J. (2007). Algumas observacdes sobre o mobbing nas relagdes de trabalho subordinado. In Estudos Juridicos em
Homenagem ao Professor Doutor Antonio Motta Veiga (pp. 165-184). Coimbra: Almedina, Op. cit. p. 181.

7 Redinha, M. R. (2003). Assédio moral ou mobbing no trabalho (sumario). In V Congresso Nacional de Direito do Trabalho (pp.
169-171): Almedina, pp. 169-171.
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Com a entrada em vigor do Cddigo do Trabalho de 2009, o assédio foi
autonomizado numa divisao propria, separada do instituto da discriminagdo — artigo 29.°
do Caodigo do Trabalho.

No n.° 3 do preceito acabado de mencionar apenas é efectuada uma remissdo para
a disposicdo relativa a obrigacdo de indemnizacdo dos danos patrimoniais e néo
patrimoniais por acto discriminatorio.

Desta forma, a estatuicdo relativa ao assédio omitiu a previsdo desenvolvida e
inequivoca dos seus efeitos sendo susceptivel de suscitar davidas a respeito da total
aplicabilidade do regime geral da discriminacdo. Esta davida é tanto mais pertinente
quanto tomamos em consideracdo que o assedio se separou da discriminagdo, passando
a referir-se a mesma a titulo exemplificativo.

Esta questdo foi estudada por Maria Regina Redinha®®

que, na sua abordagem,
introduziu duas questdes de metodologia:

1. O regime geral da discriminacéo é totalmente aplicavel ao assédio?

2. A actual disciplina do assedio moral e sexual transpde eficazmente as directivas
referentes a igualdade e ndo discriminacdo, nomeadamente a Directiva 2006/54/CE?

No que concerne a primeira questdo, Regina Redinha entende que, apesar do
Codigo fazer um mero reenvio para 0 regime da indemnizacdo por actos
discriminatorios, os actos assediantes desencadeiam efeitos, nomeadamente, nos planos
contratuais fracturando a correcta formacéo ou execucdo do contrato, para além de gerar
responsabilidade contra-ordenacional (art.° 29.°, n.° 4 CT).

Conclui, portanto, que, apesar da letra da lei ser contida, se deve aplicar ao
assédio a totalidade do regime da tutela da igualdade e da ndo discriminacao.

Nessa conformidade, o trabalhador devera invocar e fundamentar a existéncia do
assédio enquanto o empregador devera provar que 0 acto ou conduta ndo provém de
motivacOes assediantes ou discriminatdrias (n.° 5 do art.° 25.° CT).

Em conformidade com a mesma dindmica interpretativa, a mesma autora entende
que deverdo ser havidos como invalidos os actos retaliatérios que causem prejuizo ao
trabalhador ou candidato a emprego na sequéncia da pratica assediante (n.° 7 do art.°
25.°CT).

168 Redinha, M. R. (2011). Assédio: Uma nogdo binaria? In C. d. O. Carvalho & J. V. Gomes (Eds.), Direito do Trabalho + Crise =

Crise do Direito do Trabalho? Actas do Congresso de Direito do Trabalho. Coimbra: Coimbra Editora.
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A autora defende, ainda, que esta interpretacdo extensiva se deve a exigéncia
metodoldgica da ratio normativa que advém do paralelismo ou proximidade entre a
discriminacdo ou assédio (evidenciada pela sistematizacao), mas também consubstancia
uma imposicédo ldgica e substantiva uma vez que o alargamento da nogéo do artigo 29.°
implicou que a distin¢do entre assedio discriminatorio e ndo discriminatorio néo fizesse
mais sentido.

Nessa medida, proibir a aplicacdo do disposto no art.® 25.° ao mobbing
corresponderia a atribuir um tratamento distinto ao assedio discriminatorio de uma parte
significativa do regime da discriminagé&o.

Dessa forma, responde a segunda questéo formulada. Este é o Unico entendimento
possivel que permite compatibilizar as regras relativas ao 6nus da prova com o artigo
19.° da Directiva 2006/54/CE.

Se, em Portugal, este é o entendimento defendido e sufragado pelos tribunais, nos
diversos sistemas juridicos a questdo da reparticdo do Onus da prova tem sido
controvertida.

Na Alemanha, alguma jurisprudéncia tem beneficiado o lesado. Nessa
conformidade a Lag Thuringen tem considerado que certas doencas ou perturbacdes
tipicas do mobbing indiciam a veracidade das acusacfes (tentativas de suicidio ou
determinadas perturbacbes fisicas e psiquicas) pelo que, da verificacdo dessas
circunstancias, retiram uma presuncdo de existéncia do mobbing e, verificando a
ocorréncia de determinadas condutas, retiram uma presuncédo de causalidade.

Esta tese tem sido alvo de criticas por presumir a conduta danosa e a causalidade a
partir da doenca, uma vez que esse juizo equivale a confundir o dano com a ilicitude e a
culpa.

Para além destas criticas, também foi apontada a circunstancia de ser praticamente
impossivel determinar quais sdo as doencas, as perturbacfes fisicas ou psicossomaticas
que resultam do mobbing.

Por esse motivo, Martina Benecke entende que ndo ha que inverter o énus da
prova uma vez que o mobbing ndo é tdo excepcional ou distinto de outras condutas
danosas que justifique a especialidade em matéria probatoria.

Esta autora defende que se deveriam aplicar as regras gerais, tomando em

consideragdo o concreto funcionamento do procedimento do mobbing.
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Em outros ordenamentos juridicos, esta tese ndo tem sido defendida
(especialmente a luz da qualificacdo do assédio como conduta discriminatoria).

Em Franca, a pretensa vitima apenas tem de provar a verificacdo da conduta que
consubstancia 0 mobbing sendo que ao acusado incumbe demonstrar que as medidas
adoptadas sdo justificadas e razoaveis.

No nosso ordenamento juridico, apesar de a letra da lei ndo ser clara, parece que,
mediante a dinamica interpretativa defendida por Maria Regina Redinha, devera haver
uma reparticdo do 6nus da prova mediante o desencadeamento da presuncao aplicavel a
discriminagéo.

A bondade dessa solucdo, na nossa opinido, advém de todos 0s argumentos
apontados, como sejam a insercdo sistematica do assédio no Capitulo relativo a
Discriminacdo e lgualdade, a remissdo efectuada no artigo 29.° e justifica-se pelas
dificuldades de prova — essencialmente testemunhal e integrada por trabalhadores que
sofrem com o ascendente da entidade empregadora e, num grande nimero de casos,
pela sugestdo decorrente da estigmatizacdo a que a vitima de mobbing foi sujeita,

persuadindo-os da sua responsabilidade nos factos.
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5. Meios de reaccao previstos na lei

5.1. Perspectiva histérica

Até a entrada em vigor da Lei 99/2003, de 27 de Agosto, e em conformidade com
aquilo que foi anteriormente referido, a figura do assédio verdadeiro e proprio inexistia
no ordenamento juridico portugués.

Todavia, isso ndo significava que o trabalhador vitimizado estivesse totalmente
desprovido de meios que Ihe permitissem fornecer uma resposta minimamente adequada
a situacdo em que se encontrava.

Assim, em diversos diplomas legais, o trabalhador poderia encontrar
fundamentos aos quais podia recorrer com vista a reprimir o0s actos assediantes.

Na sua maioria, 0S meios processuais ou legais, aos quais iremos fazer aluséo,
continuam ao dispor do trabalhador vitimizado. E o caso das ac¢des de anulacdo, de
responsabilidade civil, das providéncias cautelares ou ainda, 0 recurso ao ordenamento
juridico-penal.

Porém, se, antes da consagracao do asseédio no ordenamento positivo, estes eram
0s Unicos meios ao dispor da vitima, apds a consagracdo do mobbing, o trabalhador
passou a poder ver reconhecida a violacdo dos seus direitos a este nivel e, como tal, a
garantir uma censura relativamente a comportamentos que, de per se e até entdo ndo
conseguia reprimir por ndo comportarem qualquer ilicitude (se individualmente
apreciados). Deste modo, podera e devera optar pelo direito a indemnizacdo conferido
no Cddigo do Trabalho por assédio moral, na medida em que, deste modo, a tutela

garantida é mais abrangente e especializada.

5.2. Constituicdo da Republica Portuguesa

Desde logo, na Constituicdo da Republica Portuguesa, o trabalhador encontra um
determinado numero de preceitos susceptiveis de serem violados pelos comportamentos
perpetrados em assédio moral.

O principio da igualdade e da dignidade social (art.° 13.°), a integridade moral e

fisica (art.° 25.°, n.° 1), os direitos de personalidade, como o direito ao desenvolvimento
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da personalidade, o direito ao bom nome, reputacdo, imagem, reserva da vida intima e a
protecgdo contra qualquer forma de discriminagdo em geral (art.° 26.%, n.° 1), a violagao
de domicilio (art.° 34.9), liberdade de expressédo e informacdo (art.° 37.9), a liberdade de
escolha da profisséo (art.° 47.°) e o direito a seguranca no emprego (art.° 53.°) sdo, todos
eles, direitos com consagracdo constitucional, susceptiveis de serem violados pelos
comportamentos assediantes.

Por estarem sistematicamente inseridos no Titulo Il da Constituicdo, tém a forca
vinculativa atribuida pelo art.° 18.° — sdo normas preceptivas com eficacia horizontal —
ou seja, sdo directamente aplicaveis e vinculam as entidades publicas e particulares.

Nesta medida, antes da consagracdo do assédio, 0s comportamentos que
violassem estes preceitos poderiam ser juridicamente censuraveis e sindicaveis,
mediante aplicacdo directa destes preceitos aos factos praticados pelos particulares mas
também pelas entidades publicas (exemplificativamente, quando a entidade patronal for
uma entidade publica). Note-se, alids, que esta forca vinculativa vem reiterada em
inimeros preceitos da Declaracdo Universal dos Direitos do Homem e, mesmo com a
consagracdo positiva do mobbing, continuam a ser violados e a ser directamente

aplicaveis aos casos em que se verifiquem.

53.  Cadigo civil

5.3.1. Responsabilidade civil

A conduta assediante atinge direitos de personalidade do trabalhador previstos e
descritos na Secc¢do Il do Titulo Il do Livro | do Cdodigo Civil. Assim, e desde que a
conduta seja passivel de ser subsumida a qualquer uma das estatuicfes legais inseridas
na referida seccdo, sempre prefigurara a violacdo de um direito pessoal absoluto.

Dessa forma, ao sujeito perpetrador da violacdo sempre podera ser assacada
responsabilidade civil por factos ilicitos, nos termos do artigo 483.%, n.° 1 do Codigo
Civil Portugués (“aquele que, com dolo ou mera culpa, violar ilicitamente o direito de
outrem ou qualquer disposicdo legal destinada a proteger interesses alheios, fica

obrigado a indemnizar o lesado pelos danos resultantes da violagao.”).

109



Mediante recurso a este meio legal, o lesado tinha o direito a ser indemnizado
pelos danos causados, com os limites previstos no art.. 510.° do Cddigo Civil, mesmo
que estes fossem causados por omissdo (art.°. 486.°).

Todavia, e pela auséncia de uma estatuicdo em contrario, era ao lesado que
incumbia o 6nus de efectuar a (as mais das vezes, diabdlica) prova da culpa do autor da
lesdo, sem a qual o direito & indemnizacdo por responsabilidade civil estava
incontornavelmente comprometido.

Apesar de ainda ser possivel o recurso a este meio processual, a indemnizacgéo e
responsabilizacdo devera ser extraida do art. 29.° do Codigo do Trabalho na medida em
que este confere uma tutela mais abrangente (a nivel de comportamentos) e consegue
obviar aos limites indemnizatérios dos artigos art.°. 508.° e 510.° do Cédigo Civil.

Uma outra questdo interessante para ser desenvolvida neste ambito refere-se a
responsabilidade pelo risco.

Como ¢ pacifico, na responsabilidade por factos ilicitos s6 existe obrigacdo de
indemnizar, independentemente de culpa, nos casos especificados na lei. Sao 0s casos
de responsabilidade pelo risco, elencados na Subseccéo I, da Sec¢do V do Titulo I do
Livro Il do Codigo Civil.

Nesta matéria, importa atender ao contetdo do art.. 500.° do diploma legal
mencionado:

1. “Aquele que encarrega outrem de qualquer comissdo responde,
independentemente de culpa, pelos danos que o comissario causar, desde que sobre este
recaia também a obrigacdo de indemnizar.

2. A responsabilidade do comitente so existe se o facto danoso for praticado
pelo comissario, ainda que intencionalmente ou contra as instrugdes daquele, no
exercicio da funcdo que Ihe foi confiada

3. O comitente que satisfizer a indemnizagdo, tem direito a exigir do
comissario o reembolso de tudo quanto haja pago, excepto se houver também culpa da
sua parte; neste caso sera aplicavel o disposto no n.° 2 do artigo 497.°”.

Este preceito legal, ao estatuir uma presuncdo de culpa contra o comissario,
funciona em beneficio do lesado, permitindo-lhe assacar responsabilidade
indemnizatoria a entidade patronal, mesmo que os factos assediantes tenham sido

perpetrados por um funcionario/trabalhador.
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Mesmo que os factos tenham sido levados a cabo por um colega em igualdade de
funcgdes (assédio horizontal) ou por um outro funcionario numa outra posi¢do da cadeia
hierarquica (assédio vertical — ascendente ou descendente) a entidade patronal é
responsabilizada pelo simples facto de existir uma relacdo de comissao, no sentido de a
actividade ser realizada por conta e sob a direc¢do de outrem, ou seja, de se verificar a
existéncia de uma relacdo de dependéncia, entre 0 comitente e o comissario, que
autorize aquele a dar ordens ou instrucdes a este.

Para tanto, basta que a prova seja produzida no sentido de os actos assediantes
terem sido executados no exercicio das suas funcdes, ainda que tenha sido
intencionalmente ou contra as instrugdes da entidade empregadora.

O eventual direito de regresso entre comitente e comissario é uma questao a ser
resolvida entre ambos, de todo alheia a vitima, sendo certo porém que, em
conformidade com as especificidades do caso, podera acontecer que este nem chegue a
existir, sendo necessario, para tanto, que o comissario demonstre a responsabilidade do
comitente, nomeadamente a titulo da obrigacdo de proporcionar boas condi¢cbes de
trabalho, tanto do ponto de vista fisico como moral, ou, ainda, a obrigacdo que sobre o
empregador impende de organizar o trabalho em condigdes socialmente dignificantes e
propicias a realizacdo pessoal que, com a sua conduta passiva ou omissiva ou ainda,
negligente, permitiu que fossem violadas.

Maria Regina Redinha'®®

entende que “no que respeita a sang¢do para a violagao
dos deveres acessorios da prestacdo, temos uma hipdtese axiomatica de
responsabilidade aquilina”. E explica porqué: “afinal, na ofensa da dignidade ou da
integridade fisico-psiquica do trabalhador sujeito a um processo persecutdrio esta,
ainda, em causa, a agressao ilicita a um direito absoluto de outrem — art.°. 483° n° 1, do
Caodigo Civil. Pelo que o empregador que promova praticas de assedio quedar-se-a
obrigado a reparar 0s danos patrimoniais e ndo patrimoniais a que, culposamente, der

origem”.

6% Redinha, M. R. (2003). Assédio moral ou Mobbing no trabalho. In Faculdade de Direito da Universidade de Lisboa (Ed.),
Estudos em homenagem ao Professor Raul Ventura (Vol. 11, pp. 833-847). Coimbra: Coimbra Editora, p. 843.
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Sénia Kietzmann Lopes'’® entende que o ressarcimento dos danos decorrentes do
assédio moral do trabalho se verificara, essencialmente, através do recurso ao instituto
da responsabilidade contratual e que sé assim nao sera quando se esteja perante assedio
horizontal, dado que pretendendo um trabalhador demandar outro colega, como entre
eles ndo se estabelece uma relacdo contratual, se terd de recorrer a responsabilidade
aquiliana.

Assinale-se que a importancia destas disposi¢fes ndo se revela apos a cessacao do
vinculo laboral mas durante a sua vigéncia. De facto, a responsabilidade do empregador
pela pratica (como vimos, directa ou indirecta) de condutas assediantes, tanto lhe pode
ser assacada — como € mais comum — depois de a relagdo juslaboral, por qualquer meio,
ter cessado como 0 que comeca a ser cada vez mais recorrente contemporaneamente a

manutencdo da relacéo laboral.

5.3.2. Accao de anulagdo

No Cadigo Civil encontram-se ainda diversos outros meios que permitem tutelar a
posicdo da vitima de mobbing, avant la lettre.

De facto, na sequéncia dos actos assediantes, e ja no ambito de desestabilizacdo
psicoldgica, a vitima podera praticar actos que a coloquem em desvantagem como, por
exemplo, o acto de resolver o contrato por acordo com a entidade patronal prescindindo
de todos e quaisquer direitos patrimoniais.

Se 0 assédio passa pela desestabilizacdo psicolégica da vitima, o seu isolamento, a
sua humilhacdo, muitas das vezes, e com bastante facilidade, esta acaba por ceder e
prescindir dos seus direitos, apenas com vista a sua libertacéo.

Assim sendo, e por recurso a alguns dos meios descritos na subsecc¢do V do
capitulo relativo aos negdcios juridicos, a vitima encontra figuras que Ihe permitem
anular as declaracdes emitidas e restaurar, em pleno, os seus direitos preteridos.

E o caso da coacgdo moral (art.® 255.9) que permite obter a anulagio da declaragéo

negocial emitida na sequéncia de ameacas ou ainda, e neste caso dependera da extensédo

70 |_opes, S. K. (2009). O assédio moral no trabalho. Prontudrio de Direito do Trabalho, Centro de Estudos Judiciérios, 82, 253-
268, pp. 263-264.
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dos danos causados pelo terrorismo psicoldgico, por incapacidade acidental (art.°
257.9).

Chamando novamente a colacdo os efeitos do mobbing nas vitimas — graves
problemas psicossociais, ancorados numa espiral de diminuicdo da auto-estima, de
soliddo e de desespero, ou seja, o desenvolvimento de perturbacdes a nivel da salde
mental — que até podem levar ao suicidio — tal como foi reconhecido na Resolucéo do
Parlamento Europeu n.° 2007/2146 — sera muito facil demonstrar a incapacidade de
entendimento do sentido da declaracdo ou a auséncia do livre exercicio da vontade da
vitima, com vista a conseguir a anulabilidade da declaracao?

Note-se que a incapacidade tem de ser notdria ou conhecida por parte do
declaratario, o que implica que nestas situacdes, acabe por ser necessario que o
trabalhador logre provar a intencionalidade do comportamento assediante, para assim
sustentar o conhecimento da incapacidade por parte do mobber.

Assim, se o0 assédio provém do empregador, na qualidade de agente, este era
conhecedor das consequéncias por si mesmo criadas. Logo, a declaracdo de
anulabilidade conseguir-se-a obter com relativa facilidade.

Se, pelo contrario, o assédio foi perpetrado por um outro trabalhador, sem
conhecimento do empregador, sempre se podera defender a tese da sua notoriedade.

Em conformidade com o estatuido no n.° 2 do art.° 257.° do Cddigo Civil, o facto
€ notorio “quando uma pessoa de normal diligéncia o teria podido notar”.

Importa, portanto, no caso concreto, colocar 0 empregador na posi¢do de pessoa
de normal diligéncia. Ora, sobre 0 empregador impende o dever de respeitar e tratar o
trabalhador com urbanidade e probidade, proporcionar boas condi¢des de trabalho,
prevenir riscos e doencas profissionais (art.° 127.° do CT).

Nestes termos, é-lhe conferido o poder de direc¢do (art. 97.° do CT). Este
normativo dispde uma competéncia do empregador “estabelecer os termos em que o
trabalho deve ser prestado, dentro dos limites decorrentes do contrato e das normas que
oregem”.

Na prestacdo do trabalho devem-se atender aos direitos de personalidade do
trabalhador (art.° 14.° e ss’. do CT).

Deste modo, se o empregador tem o poder de direccdo, deve exercer esse poder
com respeito pelos direitos de personalidade do trabalhador e tem, por isso, o dever de

notar a existéncia e as consequéncias da ocorréncia de factos assediantes na organizagao
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que dirige. Caso contrario, ndo estara a actuar em conformidade com uma pessoa de
normal diligéncia.

O recurso a coaccao moral (artigo 255° do CC) para obter a anulabilidade da
declaracdo obtida por ac¢do do assédio €, apenas, uma solucdo tedrica ou abstracta que,
confrontada com a realidade, se revela desadequada, dado que, em concreto, nunca se
consegue fazer prova do nexo de causalidade entre o facto e o dano, entre a conduta
assediante e o resultado desta.

Refira-se que, alias, nunca tomadmos conhecimento de qualquer ac¢édo judicial em
que tal instituto tenha sequer sido invocado no &mbito laboral e, muito menos, sentengas

judiciais que o declarem.

5.4. Cadigo penal

Dependendo dos factos perpetrados, diversos sdo os ilicitos tipicos penais aos
quais a vitima poderé recorrer para reprimir a actuacao dos mobbers.

Se os factos assediantes se consubstanciarem em comportamentos atentatorios
da reputacdo pessoal ou profissional do trabalhador, mediante a difusdo de rumores
difamatorios ou injuriosos, o trabalhador podera promover um procedimento criminal
contra o0 seu agressor pela pratica do crime de injdrias (art.° 181° CP) ou difamacéo
(art.° 180°) consoante o comportamento atentatério haja sido perpetrado directamente ou
perante terceiro.

Caso os comportamentos passem pela divulgacdo de factos relativos a vida
privada, designadamente, a intimidade da vida familiar ou sexual do trabalhador, o
comportamento é subsumivel ao ilicito tipo de “devassa da vida privada”, previsto ¢
punivel no art.° 192° do CP.

Se, porventura, o conhecimento desses factos adveio de uma introducdo, sem
consentimento, na casa da vitima, por violacdo de correspondéncia ou ainda, por
revelagdo de um segredo do qual tomou conhecimento em razdo do seu estado, oficio,
emprego ou profissdo, a criminalizacdo das condutas advém dos ilicitos penais contidos
nos artigos 190°, n.° 1 (violagdo de domicilio), 192° (devassa da vida privada), 194°
(violagcdo de correspondéncia ou telecomunicagdes) ou 195° (violagdo de segredo),
todos do Cdédigo Penal.
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Algumas das praticas assediantes poderdo ainda integrar outros ilicitos penais*™,
caso se encontrem preenchidos os elementos proprios dos tipos criminais,
designadamente, o de ofensas a integridade fisica (art.° 143°/144° do CP), de ameaca
(art®.153° do CP), de coaccéo (art.° 154°155° do CP) e de devassa por meio informatico
(art. 193°do CP).

Em todos os casos, e por consubstanciarem ofensas a salde (pelo menos,
psicoldgica) da vitima, estamos perante uma ofensa a integridade fisica, qualificada nos
termos do art.° 145.° ou, eventualmente, agravadas pelo resultado (morte), nos termos
do art.° 147.° do Codigo Penal.

Num caso mais perverso, no qual se consiga demonstrar que 0 agente visava o
suicidio da vitima, os factos sempre serdo subsumiveis a previsao legal inserta no art.°
135.° do CP — incitamento ao suicidio.

Isabel Ribeiro Parreira, na acta do V Congresso Nacional de Direito do Trabalho
aborda a questdo do procedimento criminal de uma perspectiva bastante préatica e real
qgue merece ser integralmente citada, ao afirmar que “a tutela penal ndo resulta muito
atil porquanto ndo criminaliza todos os comportamentos que podem concretizar o
assédio moral, deixando a maior parte deles, e os mais graves em termos laborais
(porque insidiosos e ndo aparentes), completamente por regular”.

Por outro lado, mesmo em relacdo as condutas criminosas do agressor moral, a
vitima tem que denunciar a situacdo, promové-la e manté-la numa guerra psicoldgica
que ja esta perdida desde o inicio, atenta a fraqueza psicoldgica em que se encontra o
assediado. Ainda que este consiga aguentar o referido processo penal, este segue em
paralelo o laboral e, sé a decisdo de pronlincia ou acusacdo do agressor, pode
consubstanciar uma mais garantida rescisdo com justa causa, se for essa a intencdo do
trabalhador, o que normalmente ndo é, pois este pretende € acabar com o assédio e ndo
com o seu emprego. A actuacdo em sede criminal s6 acaba, portanto, por criar ainda
maiores animosidades por parte do assediador no &mbito do processo laboral e potenciar
os problemas e danos psicologicos. Por muito que, no final deste processo, a definicédo

da culpa do assediador e a prova dos seus actos ajude a recuperacdo psicoldgica, o

71 No mesmo sentido, Verdasca, A. T. (2011). Assédio moral no local de trabalho: O caso do sector bancario portugués. (Tese de

Doutoramento), ISEG - Instituto Superior de Economia e Gestédo, Universidade Técnica de Lisboa, Lisboa, Portugal. pp. 8-9.
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tempo que o processo demora em tribunal pode aumentar irreversivelmente os danos
causados”.

Atento todo o supra aduzido, constatamos que, apesar de, no nosso ordenamento
juridico ndo encontrarmos uma previsdo especifica, ou seja, um ilicito tipo que, em
concreto, enuncie e criminalize as situagdes consubstanciadoras de assédio moral no
trabalho, se nos abstrairmos do elemento do tipo que se consubstancia na existéncia de
uma relacdo laboral, constatamos que grande parte das suas condutas tipicas se
encontram, ja, previstas no nosso Cddigo Penal, sendo abstractamente puniveis

legalmente, em termos criminais.

5.5. Cédigo do Trabalho

Uma forma de reaccédo de que o trabalhador sempre dispds foi a reclamacéo para o
superior hierarquico.

Dir-se-a que este meio de reaccdo estd condenado ao insucesso pois, na maioria
das vezes, 0 assedio provem desse mesmo superior hierarquico ou € praticado com o seu
conhecimento e beneplacito. Sendo pouco eficaz para colocar termo ao assédio, € um
meio Gtil para mais tarde responsabilizar o empregador pela sua inércia pos-
conhecimento e fundamentara uma futura resolucéo do contrato com invocacdo de justa
causa.

A entrada em vigor, em 2003, do Cddigo do Trabalho conferiu ao trabalhador
assediado um direito a ser indemnizado, nos termos gerais, pelos danos patrimoniais e
ndo patrimoniais sofridos com a conduta assediante.

A aprovagédo da Lei 7/2009, de 12 de Fevereiro, foi mais longe e qualificou o
assédio como uma contra-ordenacdo muito grave (adiante nos debrucaremos com maior
cuidado).

Porém, antes da consagracdo positiva do assédio, o trabalhador vitimizado ja
dispunha de alguns meios legais para reagir as condutas assediantes, como seja,
mediante os direitos conferidos ao trabalhador para a prestacdo de trabalho, o direito &
resolucéo do contrato de trabalho por justa causa ou ainda, para o empregador, 0 poder
(e dever, in casu) de desencadear a responsabilidade disciplinar do trabalhador

assediante.
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Ja antes da entrada em vigor do primeiro Codigo do Trabalho, no &mbito da LCT,
uma das solucbes de que o trabalhador dispunha para reagir contra as condutas
assediantes de que estivesse a ser vitima, era a de proceder a resolucdo do contrato de
trabalho invocando justa causa e, por via judicial, ver reconhecida a violacdo culposa
das suas garantias legais, que os comportamentos assediantes constituiam, fosse o
direito a integridade fisica, fosse a falta culposa das condicGes de seguranca e satde no
trabalho, ou ainda a ofensa a integridade moral, liberdade, honra ou dignidade do
trabalhador. Na LCT a solucdo estava prevista no artigo 103° no Codigo de Trabalho de
2003 estava consagrada no artigo 441° e, actualmente, encontra-se estatuida no artigo
394° do CT.

Mas uma diferenca importa assinalar. Durante a vigéncia do Cédigo de Trabalho
de 2003, vigorou uma solucdo legal sobre o quantum indemnizatério (“uma
indemnizacdo entre 0os 15 e os 45 dias de retribuicdo base e diuturnidades por cada ano
completo de antiguidade™) distinto do anterior e do actualmente consagrado. O n° 1 do
artigo 443° daquele primeiro Cédigo limitava o valor dos danos morais ou ndo
patrimoniais, quando resultantes de rescisdo invocando justa causa (também apelidada
de auto-despedimento) a um tecto, o que ndo ocorria no ressarcimento dos danos
devidos por ilicitude do despedimento.

Como refere Mago Graciano R. Pacheco'’?, com a solugéo do n°l1 do artigo 443°
do CT2003, “mesmo que o trabalhador consiga provar justa causa, o despedimento,
ficara sempre tanto mais barato quanto mais graves forem as violagdes dos direitos do
trabalhador. (...) Ainda que o sujeito consiga produzir a prova do assédio moral de que
foi vitima, nos termos literais da lei ndo podera ser ressarcido, mesmo que produza
prova irrefutdvel de todos os danos sofridos, se esses danos, patrimoniais e nao
patrimoniais, forem superiores a indemnizacéo fixada entre 15 e 45 dias de retribuicdo e
diuturnidades por cada ano completo de antiguidade no caso concreto”.

Tratou-se certamente de uma mera “distraccdo” legislativa mas que acarretou
distor¢cdes e, no “jogo do rato e gato”, travado diariamente entre ‘“‘patronato e
assalariados™'"®, deu vantagem aos empregadores menos escrupulosos que, entre um

despedimento ilicito (que acarretava valores superiores a titulo de danos morais,

72 Op. cit. pp. 234-235

173 Expressdes de que nds gostamos mas a que recorremos provocatoriamente.
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acrescidos dos salarios da tramitacdo e da hipotese de opcdo do trabalhador pela
reintegracdo), preferiam “empurrar” o trabalhador para a rescisdo invocando justa causa
(que Ihe assegurava a proteccdo no desemprego, por se tratar ab initio de desemprego
involuntario e a indemnizacdo por antiguidade, talqualmente no despedimento ilicito)
porque o valor a pagar a titulo de danos ndo patrimoniais estava sujeito ao referido tecto
méaximo (para além, como se disse, de nunca implicar o pagamento de salarios
intercalares — o “taximetro” — e de afastar o “fantasma” da putativa reintegracédo). O
segundo Cddigo do Trabalho, no seu artigo 396° n° 3, terminou com este

constrangimento.

5.6. Cadigo de Processo Civil

Confrontado com a pratica de factos assediantes, o trabalhador vitima dos mesmos
podera obter uma decisdo judicial que determine a sua cessacdo e a reposicao dos seus
direitos afectados mediante um procedimento cautelar comum, nos termos do art.° 381.°
do Caodigo do Processo Civil.

Ora, podera requerer uma providéncia conservatdria ou antecipatéria adequada a
assegurar a efectividade de um direito ameacado todo o sujeito que logre demonstrar o
“fundado receio de que outrem cause lesdo grave ou dificilmente reparavel ao seu
direito”.

O decretamento de uma providéncia antecipatoria depende da verificacdo dos

seguintes requisitos:

1. Existéncia de um direito;
2. probabilidade de ameaca sobre esse mesmo direito;
3. fundado receio que outrem, antes de proferida uma decisdo de mérito,

cause lesdo grave ou dificilmente reparavel a tal direito;

4. que a providéncia requerida seja adequada a remocdo do periculum in
mora concretamente verificado e a assegurar a efectividade do direito ameacado;

5. que o prejuizo resultante da providéncia ndo exceda o dano que com ela
se pretende evitar.

Aplicando a estatuicdo legal ao caso sobre o qual nos estamos a debrucar —
assédio moral — facilmente se verifica a existéncia do direito a tutelar: a integridade

moral.
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A alegacdo devidamente fundamentada dos factos que possam integrar a nogéo de
assédio faz presumir um fundado receio de uma lesdo grave ou dificilmente reparavel.
Quer os estudos psiquiatricos e psicoldgicos, quer ainda os sociolégicos, chamam a
atencdo para as consequéncias normalmente decorrentes do assédio — depressao,
absentismo, falta de produtividade, espiral do desemprego e, por vezes, até mesmo, 0
suicidio.

Isto posto, o trabalhador, vitima de assédio, sempre poderd recorrer a uma
providéncia cautelar com vista a repressdao dos factos assediantes, requerendo uma

providéncia que condene o agressor a se abster de os praticar.
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6. O assédio moral na Jurisprudéncia Nacional

6.1. Perspectiva histérica

E relativamente pequena a lista de jurisprudéncia nacional sobre o tema. Pouco
mais de duas dezenas. Varias razbes concorrem para este quase deserto de vestigios do
tema nos nossos tribunais.

Desde logo, a falta de previséo legal expressa da figura do assédio moral, ocorrida
até a entrada em vigor do Cédigo do Trabalho de 2003.'* Como ja vimos supra, s6 em
2003 o primeiro Cddigo de Trabalho, no seu artigo 24°, sob a epigrafe de “Assédio”,
veio prever que constitui discriminacao o assedio a candidato a emprego e a trabalhador
(n°1) e que se entende 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 formagéo profissional, com o objectivo ou
o efeito de afectar a dignidade da pessoa ou criar um ambiente intimidativo, hostil,
degradante, humilhante ou desestabilizador (n°2).

O artigo 23° sob a epigrafe de “Proibi¢ao de discriminacdo” dispunha no seu n° 1
que “o empregador nao pode praticar qualquer discriminagdo, directa ou indirecta,
baseada, nomeadamente, na ascendéncia, idade, sexo, orientacdo sexual, estado civil,
situacdo familiar, patriménio genético, capacidade de trabalho reduzida, deficiéncia ou
doenca crénica, nacionalidade, origem étnica, religido, convicgdes politicas ou
ideoldgicas e filiagdo sindical”.

Ora, 0 artigo 24° do Codigo do Trabalho de 2003 foi um preceito inovador e veio,
no essencial, transpor as Directivas n°® 76/207/CEE de 9 de Fevereiro e 2002/73/CE de
23 de Setembro.

74 Lopes, S. K. (2009). O assédio moral no trabalho. Prontuério de Direito do Trabalho, Centro de Estudos Judiciérios, 82, 253-
268, op. cit. pp. 266-267 também defenda que a “falta de consagragdo autonomizada retirava visibilidade ao instituto” e que, se o
aumento de processos judiciais aumentou com a entrada em vigor do CT de 2003, ndo aumentou mais o ndmero de processos
porque “(...) a circunstancia de o assédio moral apenas ter sido expressamente previsto na modalidade discriminatdria, limitou

significativamente que se recorresse a este instituto”.
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A nocdo de assédio estava ai, porém, como se constata, limitada as referidas
situacOes descritas no n°1 do artigo 23°, que vieram depois a ser alargadas, por forca do

175 3 outros factores

disposto no artigo 32° n°1 do Regulamento do Codigo do Trabalho
como o territério de origem, lingua, raca, instrucdo, situacdo econdémica, origem ou
condigdo social ou outros qualitativamente equiparaveis.

Actualmente, com a entrada em vigor do Cddigo do Trabalho de 2009, o
comportamento baseado em factores de discriminacdo passou a ser meramente
exemplificativo, dado que agora no n°® 1 do artigo 29° o assédio é o comportamento
indesejado, nomeadamente baseado em factor de discriminag&o.

S6 apds a entrada em vigor destes dois Codigos, passou a ser possivel
encontrarmos arestos sobre o tema nas diversas bases de dados de jurisprudéncia.

A diminuta producdo jurisprudencial também podera ter explicacdo na escassa
doutrina nacional existente sobre o tema até ha alguns anos.

Estas sdo duas das explicacBes apresentadas para o fenémeno pelo Juiz Pedro
Freitas Pinto.!"

N&o é, assim, indiferente o facto de a figura do assédio moral passar a integrar o
direito positivo presente no Codigo do Trabalho, o acréscimo na publicacdo de estudos
relativos a tal matéria, situacdo que implicara, naturalmente, pelo melhor conhecimento
do tema, um aumento de accdes em tribunal e de correspondentes decisdes judiciais.

Sénia Kietzmann Lopes'’’ defende que a nova redacgio do preceito, “mais
abrangente e, consequentemente, mais proxima da realidade sentida no mundo laboral,
poderd contribuir para que o instituto seja mais frequentemente alegado e, logo,
apreciado com maior frequéncia pelos tribunais portugueses”.

O magistrado, que vimos seguindo de perto, apontava, como causas da escassa

jurisprudéncia, ainda, existente, pelo menos divulgada, as seguintes circunstancias:

175 ei 35/2004 de 29 de Julho.

17 pinto, P. F. (2011). O assédio moral na Jurisprudéncia Nacional. In C. d. O. Carvalho & J. V. Gomes (Eds.), Direito do Trabalho
+ Crise = Crise do Direito do Trabalho? Actas do Congresso de Direito do Trabalho. Coimbra: Coimbra Editora, pp. 440-459. O
texto baseia-se em intervencéo efectuada no Congresso de Direito do Trabalho que decorreu na Universidade Catélica do Porto, nos
dias 27 a 29 de Maio de 2010 e haveria de ser repetida a Marco de 2011 na Faculdade de Direito da Universidade do Porto,
conjuntamente com o autor e cuja obra pode ser consultada em http://reportoriojuslaboral.blogspot.com/2012/01/assedio-moral.html
177 |opes, S. K. (2009). O assédio moral no trabalho. Prontudrio de Direito do Trabalho, Centro de Estudos Judiciarios, 82, 253-
268, op. cit. p. 268.

121



— 0 facto de o recurso aos tribunais por parte do trabalhador ser visto pelo
empregador como uma afronta, levando a que essas questfes sejam maioritariamente
colocadas ap06s a cessacao do contrato de trabalho;

— a situacdo da alta taxa de desemprego que o pais atravessa e a precariedade dos
contratos levarem o trabalhador a ver-se na contingéncia de, muitas vezes, se conformar
com a sua situagdo tentar prolongar o mais tempo possivel a relacdo laboral apesar de
estar a ser vitima de uma situacdo de assédio, ou, entdo procurar resposta na chamada
“baixa por doenga”, o que neste ultimo caso também podera vir a servir 0s interesses do
empregador;

— 0 assédio moral, muitas das vezes, na sequéncia de fusdes ou incorporacdes de
empresas que até ai eram concorrentes, pode vir a atingir, agora, trabalhadores que sédo
quadros intermédios ou mesmo quadros superiores, levando a que estes ponderem,
seriamente, se vale a pena questionarem judicialmente tais comportamentos da
empregadora e colocarem fim a relacdo laboral, ainda que logrem reconhecer
judicialmente a justeza das suas pretensdes, mas que podera dificultar ulteriormente o
acesso a um outro emprego condizente com 0 seu percurso, estatuto ou habilitacdes
profissionais;*’

— as dificuldades probatdrias resultantes, por um lado, da conduta do assediador
ser, muitas das vezes, aparentemente licita, por ser abrangida pelas diversas
flexibilidades existentes, ou, entdo, como uma natural concretizacdo do seu poder
directivo, dificuldade probatoria essa reforcada pela circunstancia de, na maioria das
vezes, se alicercar em prova testemunhal, nomeadamente quando essas testemunhas
ainda trabalham para 0 mesmo empregador ou entdo tém interesses comuns, porque
também elas vém apresentar em tribunal idéntica questdo, nas situacfes em que o

alegado assédio atingiu uma pluralidade de destinatarios;*"

178 Essa cessacdo unilateral do contrato podera traduzir-se numa irremediavel carga negativa na entrevista de seleccio desse novo
emprego.

7 Lopes, S. K. (2009). O assédio moral no trabalho. Prontuério de Direito do Trabalho, Centro de Estudos Judiciérios, 82, 253-
268, op. cit. pp. 267-268, atribui a mesma causa ao pouco nimero de processos que sobre este tema s@o submetidos a tribunal. Esta
magistrada refere que as dificuldades probatérias constituem um desincentivo a invocacéo pelo trabalhador de situacdes de assédio
moral, tanto mais que normalmente as suas testemunhas séo ainda trabalhadores do assediante. Acrescenta que o Juiz tem hoje, por
forca do amplo poder inquisitério que o Cédigo de Processo de Trabalho faculta, poderes para “criar condi¢des para que as
testemunhas deponham de forma livre (v.g. chamando a depor quem a parte ndo arrolou ou criando condicdes propicias a que, em

audiéncia, as testemunhas ndo se sintam constrangidas), também é verdade que tais poderes encontram limites naturais decorrentes,
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— a fraca intervencdo e apoio das associagOes sindicais quando estdo em causa
interesses individuais, ainda que com carécter geral dos seus associados, intervencao
essa para a qual tém legitimidade processual activa, nos termos preceituados no artigo
5°n° 2, alinea ¢) do Cddigo do Processo de Trabalho;

— a demora dos processos judiciais ser, também, naturalmente dissuasora do
recurso a tribunal;

— as reservas, muitas vezes reveladas na jurisprudéncia, em valorar os danos nédo
patrimoniais sofridos no ambito da responsabilidade contratual, potenciada pela
circunstancia de que sé com a revisao do Codigo do Trabalho de 2009, 0 montante a
atribuir pelos danos nao patrimoniais consequentes da resolugéo licita do contrato pelo
trabalhador ter, pelo menos expressamente, deixado de estar limitado pelo “tecto” da
indemnizacao por antiguidade;

— 0 assedio moral, quando utilizado como forma de p6r fim a relacdo laboral,
lograr muitas vezes atingir tal desiderato levando o trabalhador a assinar um acordo de
revogacdo do contrato de trabalho que, invariavelmente, termina com uma clausula
abdicativa de créditos, incluindo indemnizatorios, que possa deter;

— por ultimo, o facto de ndo estarem disponiveis, no site da DGSI, as decisGes
judiciais proferidas pelos Tribunais do Trabalho de 12 instancia’®, o que também limita
0 conhecimento das decisdes ai proferidas.

Comecaremos por abordar as decisdes judiciais anteriores ao primeiro Cédigo de
Trabalho que, de forma indirecta, trataram casos reais nos quais estava subjacente um
problema de assédio moral, talqualmente ele viria a ser, mais tarde, positivado.

Na realidade, ja “no longinquo ano 2003”, antes do nascimento do 1° Codigo de
Trabalho, Regina Redinha afirmava: “a auséncia de instrumento positivo ndo deixa,

contudo, desarmado o ordenamento juridico-laboral™*®".

desde logo, do (por vezes falso) desconhecimento invocado pelas testemunhas, mas também da circunstancia de o julgador néo ter
como “adivinhar” quem possa ter testemunhado os factos, a fim de oficiosamente determinar o respectivo depoimento.” Termina,
pois, concluindo sabiamente que “a vitima de assédio, consciente desta limitagao, tenderd a ndo querer correr o risco de alegar em
juizo factos que muito provavelmente ndo lograra provar motu proprio.”

180 Contrariamente ao sucedido com as decisées proferidas pelos Julgados de Paz.

181 Redinha, M. R. (2003). Assédio moral ou mobbing no trabalho (sumario). In V Congresso Nacional de Direito do Trabalho (pp.
169-171): Almedina.
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E, de facto, o fendmeno ja entdo tinha vestigios na Constituicdo da Republica,
nomeadamente nas alineas b) e ¢) do n° 1 do artigo 59° (que consagrava o direito
constitucional a organizacdo do trabalho em condicGes dignificantes e propicias a
realizacdo pessoal), na alinea c) do artigo 19° da LCT (que impunha a obrigacdo do
empregador proporcionar boas condi¢des de trabalho, tanto do ponto de vista fisico
como moral) e 0 n° 1 do artigo 483° do Codigo Civil (que prevé a responsabilidade civil
por factos ilicitos).

Também Gléria Rebelo® defendia que “convém realcar que, antes da sua
consagracao, a situacdo de assédio era ja tratada na jurisprudéncia portuguesa — embora
indirectamente — sob diversas vertentes, nomeadamente em sede de violagdo do dever
de ocupacdo efectiva, de violacdo do dever de respeito, ou da ilicitude do
despedimento” e citava, a titulo de exemplo, e sobre a tutela do dever de ocupacéo
efectiva, veja-se o disposto no Ac. S.T.J. de 09-04-2003. Em sintese: o trabalhador
admitido mediante um contrato de trabalho por tempo indeterminado, tendo em casos
pontuais comparecido com atrasos (justificados) na empresa foi, como “represalia”,
dispensado do exercicio efectivo de actividade, tendo-lhe sido retirado o telemével e a
viatura que haviam sido confiados para seu uso. Depois, a situacdo profissional veio a
deteriorar-se consecutivamente, tendo o trabalhador sido aconselhado pelo seu médico
de familia a ficar de baixa médica por um periodo de cerca de uma semana por motivos
psicolégicos. Quando regressou ao seu posto de trabalho, apos a baixa médica, verificou
ter sido afastado de todas as fun¢Bes que desempenhava, além de ser retirado da sala de
vendas que compartilhava com os colegas de trabalho — onde possuia uma cadeira, uma
secretaria, um telefone, uma estante e todo o demais equipamento de escritério — o
trabalhador foi posteriormente colocado numa sala onde, isolado e sem qualquer
instrumento de trabalho inerente as suas funcgdes, permanecia oito horas diarias
completamente inactivo”.

Apos a entrada em vigor dos CT de 2003 e do CT 2009 encontramos Acordaos
proferidos pelos nossos tribunais superiores que, para além do valor intrinseco dos
mesmos, tém a virtude de abordar variadas questdes em que a problematica do assédio

moral pode emergir.

182 Rebelo, G. (2007). Assédio moral e dignidade no trabalho. Prontuério de Direito do Trabalho, Centro de Estudos Judiciarios, 76-
77-78, 105-119.
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I) Assédio moral ndo consubstancia uma situacao de acidente de trabalho ou
doenca profissional; improcedéncia do pedido.

O Acordao do Tribunal da Relacdo do Porto de 10 de Marco de 2008, Relatado
pelo Juiz Desembargador Ferreira da Costa, trata a questdo de saber se entre nos o
assédio moral pode ou ndo consubstanciar uma situacdo de acidente de trabalho ou de
doenca profissional.

Uma trabalhadora, em consequéncia da decisdo tomada pela empregadora de ser
transferida para Lisboa e posteriormente ter sido desencadeado um processo de
despedimento colectivo na qual foi incluida, veio a entrar na situacdo de baixa médica
por doenca. Refere ter tido um esgotamento nervoso, o que Ihe determinou incapacidade
permanente para o exercicio da profissdo habitual (19%) e incapacidade temporaria
absoluta, recorreu ao SNS e teve baixa medica.

Em primeira instancia foram condenadas a empregadora e o Instituto de
Seguranca Social, I.P.

Tendo ambas as Rés interposto recurso, foram ambas absolvidas. Neste aresto,
realga-se que o conceito de acidente de trabalho estd em permanente actualizagéo
devido as mutagdes sociais, comportamentais (atente-se, por exemplo, em certos casos
de mobbing) que potenciam mdltiplas causas de acidentes de trabalho, levando
actualmente, a Doutrina e a Jurisprudéncia (que vem apontando novos elementos
tipificadores de acidentes de trabalho) a questionar o que se deve entender por causa
exterior, no sentido de saber se a origem da lesdo tem que “resultar de uma acgéo
directa sobre o corpo humano ou se basta uma acgdo indirecta”; se ela tem que “ser
clara, visivel, evidente ou se pode actuar insidiosamente”; se deve “ser de percepcao
imediata”; se tem que “actuar de forma violenta, através de choque, de golpe ou de
qualquer outro contacto semelhantemente violento ou se pode insinuar-se sem
violéncia”.

Cita-se ai Victor Ribeiro, na sua obra “Acidentes de Trabalho, Reflexdes e notas
praticas”,*®, no qual, ja entdo, escrevia “para que se desencadeie o dispositivo legal

reparatorio, torna-se necessario que alguma coisa aconteca no plano das coisas

18 Ribeiro, V. (1984). Acidentes de trabalho: Reflexdes e notas préticas. Lisboa: Rei dos Livros. pp. 208-210
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sensiveis. Algo que seja, enfim, uma condicdo ou causa préxima e dindmica da
produgdo do dano indemnizavel”. [...]; “tudo o que € susceptivel de alterar o equilibrio
anterior; tudo quanto “viole” esse equilibrio, quer seja uma explosdo, quer seja uma
emanacdo de gas téxico, um golpe de frio ou calor, ou mesmo uma situacdo
particularmente angustiante, ou de trabalho excessivo que faga, por exemplo,
desencadear um ataque cardiaco ou uma perturbacao mental”.

Dé-se ainda nota que, em Italia, o dano correspondente é reparavel como acidente
de trabalho ou doenca profissional, tendo o respectivo ambito sido alargado ao
designado dano bioldgico.

Sumaria tal Acordao que, entre nos, tem-se entendido, no entanto, que os casos de
assédio “ndo sdo configuraveis como acidentes de trabalho, nem como doencas
profissionais: os 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 artigos 483.° e seguintes do
Cadigo Civil”.

Sobre mesma questdo se pronunciou 0 Acérddo do Supremo Tribunal de Justica
de 13 de Janeiro de 2010, relatado pelo Juiz Conselheiro Sousa Grand&o, no processo n°
1466/03.2TTPRT.S1.

Entendeu-se que a matéria de facto ndo era reconduzivel a no¢do de acidente de
trabalho, “sendo a subitaneidade ou imprevisibilidade uma caracteristica desta,
reportada ao tempo do sinistro”.

Foi considerado que o quadro do conceito de acidente de trabalho previsto no
artigo 6° da LAT ndo alterou substancialmente o quadro normativo vindo da Lei n.°
2127, de 3 de Agosto de 1965, sem embargo de abranger agora causas indirectas do
dano, tendo mantido incélume a noc¢ao do proprio “acidente”.

Assim, os actos lesivos decorrentes do mobbing apenas conferiam a vitima, no
quadro legal vigente, a reparacdo, nos termos gerais, dos danos sofridos.

Verificamos que, segundo a corrente seguida por estes dois Acordaos, a situacdo
do assédio moral, ndo pode ser enquadrada como acidente de trabalho ou como uma

doenca profissional.
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A tal ndo sera estranha — refere (seguindo) Freitas Pinto®

— a situacdo de entre
nos e contrariamente ao que sucede na esmagadora maioria dos outros paises europeus,
existir um sistema dual, em que a responsabilidade civil emergente dos acidentes de
trabalho cabe aos empregadores embora obrigatoriamente transferida para as
seguradoras, enquanto, relativamente as doencas profissionais, a mesma é da
responsabilidade da Seguranca Social.

Perante este regime legal, é natural que as situacdes de assedio moral ndo sejam
vistas como acidentes de trabalho, ou doencas profissionais, cabendo assim aos
empregadores ou mesmo aos trabalhadores (no caso do assédio moral horizontal ou
vertical ascendente) os danos causados ao trabalhador vitima de assédio moral. E a tal
ndo obsta que, para apreciar 0os danos causados na salde dos visados, se ndo possa
socorrer de pericias médicas.

Também ndo significa que uma conduta da empregadora possa consubstanciar
uma situacdo de assédio moral e que venha ela prépria, ainda que inadvertidamente, a
originar um acidente de trabalho.

Pense-se, por exemplo, numa situacdo em que o empregador leva ao extremo as
tarefas que exige a determinado trabalhador com o intuito de ele se ir embora e, por
forca dessa conduta, o trabalhador extenuado vem a sofrer um acidente, o qual ndo
deixa de ser considerado como acidente de trabalho, consubstanciando até um caso
especial de reparacdao previsto no artigo 18° quer da Lei 100/97 de 13 de Setembro
(LAT), quer, agora, da Lei 98/2009 de 4 de Setembro (N. LAT), que ira ser tratado
como acidente de trabalho em paralelo com uma outra accdo comum laboral que o
trabalhador intente contra a empregadora, por exemplo a resolver o contrato de trabalho,
com fundamento na pratica do assédio.

Voltaremos ao tema, com mais rigor, na seccao especifica.

I1) Providéncia Cautelar; revogacao de sentenca que condenou a “abster-se

de exercer coaccio moral”;

184 pinto, P. F. (2011). O assédio moral na Jurisprudéncia Nacional. In C. d. O. Carvalho & J. V. Gomes (Eds.), Direito do Trabalho
+ Crise = Crise do Direito do Trabalho? Actas do Congresso de Direito do Trabalho (pp. 440-459). Coimbra: Coimbra Editora.
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A questdo decidida pelo Acérddo do Tribunal da Relagdo de Coimbra de 17 de
Julho de 2008, relatado pelo Juiz Desembargador Azevedo Mendes, foi proferida no
ambito de uma providéncia cautelar.

O processo decorre na vigéncia do CT2003. Nesse acorddo é realcado que atenta a
natureza desse procedimento cautelar comum, ndo especificado, é aplicavel o disposto
no art.° 381° do CPC., tendo que haver um fundado receio de que o direito ja existente
sofra uma lesdo grave e de dificil reparacéo.

Resultara provado que a requerente havia sido despedida com alegada justa causa,
intentara providéncia cautelar requerendo a suspensédo do mesmo, o que fora decretado.
Tendo-se apresentado ao servico, foi, inicialmente, dispensada. Tendo insistido, foi
colocada numa sala distinta do seu local habitual de trabalho, onde esta colocada a
fotocopiadora. Foi-lhe alterado o horario, alteradas as funcbes (de chefe de servico
passou a fazer atendimento de telefone e fotocopias).

Na decisdo proferida na 1?2 instancia a empregadora fora condenada, para além do
mais, a recolocar a trabalhadora no posto de trabalho que tinha antes da suspenséo e,
como também tinha sido peticionado, a abster-se de exercer sobre a requerente coac¢do
moral.

No referido acérddo, embora fosse mantida a condenacdo da requerida recolocar a
requerente no posto de trabalho que tinha antes da suspensdo, alerta-se para o facto de
ser a requerida condenada a “abster-se de exercer sobre a requerente coaccdo moral” é,
e passo a citar, “vazia de concretizacdo, para que obste a praticas (estas bem concretas)
de discriminagdo. Convoca um conceito abstracto, sem densidade préatica para o caso, o
que coloca em causa a sua adequagdo ou eficacia”.

Levanta-se, assim, a interessante questao de saber qual o tipo de decisao judicial a
tomar para evitar novas situacoes de assédio, quando o contrato de trabalho se mantém
em vigor, dado que condenar apenas o assediador a ndo voltar a praticar esse tipo de
condutas, para além de ser tautoldgico, por resultar directamente da lei a proibicdo do
assédio, também sé por si ndo tem grande efeito util.

Como comentou o magistrado que se tem vindo a citar “pena € que o legislador de
2009, quando consagrou no Codigo de Processo de Trabalho de 2009 no artigo 186° G),
H) e 1) 0 novo processo especial previsto apenas para as situacdes de discriminacdo de
género, ndo tivesse abrangido os casos de assédio moral e também as situacOes de

discriminacdo ndo originadas na discriminacdo em funcdo do sexo. Tal processo
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poderia, pela sua celeridade e simplicidade processual resolver uma situagdo de assedio
moral, atacando o problema sem que a situagéo se extremasse, permitindo, porventura, a
manutenc¢ao da relagao laboral”.

E continua: “ao nivel processual permitiria que o trabalhador, embora
naturalmente tivesse de fazer prova dessa situacdo de assédio, ja ndo tivesse de o fazer
relativamente ao requisito da impossivel ou dificil reparacdo, prdpria das providéncias
cautelares inominadas e ainda ter que vir depois instaurar uma accdo principal a discutir

tal questao”.

I1l) Contra-ordenacdo; assédio moral; violagdo do dever de ocupacdo
efectiva; condenac0es; confirmacéo de condenacGes.

O Acérdéo do Tribunal da Relacdo do Porto de 7 de Julho de 2008, relatado pelo
Juiz Desembargador Ferreira da Costa foi proferido no &mbito de um recurso de contra-
ordenacao.

Os factos ocorreram na vigéncia do CT2003. A ACT aplicou a entidade patronal
coima no valor de 8.736 euros por pratica de assédio moral, consubstanciado no facto de
a empregadora arguida ter ao seu servico uma trabalhadora, operadora de costura, que ja
ai trabalhava ha 9 anos e, por entender que a mesma nao apresentava niveis de producéao
considerados satisfatorios, retirou-a da sua posicdo habitual na linha de producédo e
colocou-a numa méaquina de costura, colocada propositadamente para esse efeito, para
além do corredor de passagem e de frente para a sua linha de producdo, em destaque
perante todas as colegas da sec¢do de costura.

A empregadora recorreu ao Tribunal de Trabalho que, em 12 instancia, confirmou
a condenacao.

No recurso dessa sentenca, 0 acérddo considerou que essa conduta
consubstanciava um tratamento discriminatério, porque desigual com relacdo aos outros
trabalhadores e sem fundamento valido, com a humilhacdo da trabalhadora e afectacdo
da sua dignidade pessoal.

185

Interessante™ ¢, também, o facto de se realcar que “era uma situagdo que,

parecendo tratar-se apenas de mobbing vertical, — descendente — certo é que ele adquire

18 Pinto, P. F. (2011). O assédio moral na Jurisprudéncia Nacional. In C. d. O. Carvalho & J. V. Gomes (Eds.), Direito do Trabalho
+ Crise = Crise do Direito do Trabalho? Actas do Congresso de Direito do Trabalho (pp. 440-459). Coimbra: Coimbra Editora.
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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 pressdo ao lado do empregador e respectiva cadeia
hierarquica”, acrescentando-se que mesmo que ndo tivesse sido essa a intencéo, certo é
que tal efeito se produziu.

E ainda ai referido que 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 nao
querida, por exemplo, despedir-se por sua iniciativa, mas contra a sua vontade, nédo
fosse a pressdo exercida, podendo bastar-se com a imputacdo a titulo de negligéncia,
consistente na omissao do dever objectivo de cuidado constante da lei.

No acordao proferido pela Relacdo do Porto a 9 de Marc¢o de 2009, no processo n°
7390/08.4, relatado pela desembargadora Paula Leal de Carvalho foi apreciado caso
similar.

Na vigéncia do CT2003, uma empregadora fora condenada pela ACT no
pagamento de coima no valor de 4 mil euros por préatica de assedio moral e violacdo do
dever de ocupacdo efectiva.

N&o se conformando com a decisdo administrativa, impugnou judicialmente a
mesma, vendo, no entanto, o tribunal de trabalho de primeira instancia confirmar a
mesma. E em recurso dessa sentenca que a Relagdo do Porto foi chamada a pronunciar-
se.

Sumariamente, ficou provado que uma empresa de comércio de produtos
farmacéuticos colocou uma sua empregada, delegada de informagdo médica, numa sala,
durante cerca de 15 dias, impedindo-a de visitar clientes e, munindo-a de um
computador, “obrigou-a” a estudar manuais.

O empregador alegou que tinha o direito/dever de dar formacéo profissional, que
ndo resultou provada a intencdo de afectar a dignidade da trabalhadora e que a contra-
ordenagdo constitui uma “intrusdo no exercicio gestiondrio de uma empresa, exercicio
esse que ¢ prerrogativa do empregador”.

A Relacdo reduziu a coima dos iniciais quatro mil euros para 3.552 euros, dado
que absolveu o empregador de uma das acusagGes. Embora tenha considerado terem
sido praticadas condutas assediantes, reconheceu que ndo se logrou provar “que a

arguida tivesse como objectivo afectar a dignidade da sua trabalhadora” e, por isso, ndo
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se encontrava preenchido este requisito, imposto pelo n°® 2 do artigo 24° do CT2003,
para que ocorra assédio moral. Entendeu, por outro lado, que os mesmos factos
constituiam violacdo inequivoca do dever de ocupacédo efectiva, consagrado no artigo
122° do CT2003, pelo que manteve a sentenca condenatoria, diminuindo apenas

ligeiramente o montante da coima.

IV) violacdo do dever de ocupacéo efectiva; falta de gravidade para justificar
a imediata impossibilidade de manutencéo da relacéo laboral.

No Acérddo do Tribunal da Relacdo do Porto, de 17 de Dezembro de 2008,
Relatado pela Juiza Desembargadora Paula Carvalho, no processo n® 0843933 é tratada
a questdo da licitude da resolucédo do contrato de trabalho.

Um medico de clinica geral reclamou pelo facto de o nimero de consultas diarias
ter reduzido drasticamente, o0 que constituiria uma situacéo de inactividade imputavel a
entidade empregadora. Com base nesse facto, e na consequente diminuigdo da
componente variavel da retribuicdo, resolveu unilateralmente o contrato, invocando
justa causa.

A 12 instdncia, com excepcdo dos créditos salariais, absolveu o empregador.
Inconformado, o trabalhador recorreu.

No aresto em analise ¢ referido que o “mobbing” constitui um fenémeno que tem
vindo a vulgarizar-se e que, por isso, tem merecido atencdo crescente, designadamente a
nivel doutrinal. Entendeu-se que os factos ali dados como provados ndo permitiam
concluir que a entidade patronal tivesse praticado actos com o intuito de levarem o
trabalhador a resolver o contrato de trabalho.

Salienta-se que, tendo-se embora presente a dificuldade da sua prova, € preciso,
usar da cautela necessaria na apreciacdo do concreto circunstancialismo de cada caso,
pois que nem todas as situacGes de exercicio arbitrario do poder de direccdo se
reconduzem a assedio moral.

Levanta este Acordao, com bastante pertinéncia, o facto de nem todas as condutas
ilicitas do empregador consubstanciarem uma situacdo de assédio moral.

E preciso estar atento ao facto de nem todos os conflitos no local de trabalho
serem, obviamente, um mobbing, sendo alias importante evitar que a expressao assedio

se banalize, o que s6 prejudica o combate ao verdadeiro mobbing.
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Efectivamente, um dos grandes perigos para que a figura do assédio moral se
possa sedimentar e vingar entre nos, quer ao nivel doutrinal, quer jurisprudencial, é que
ela se torne num fendmeno de moda, passando a ser alegada em tudo o que é accdo

laboral. O maior perigo do mobbing é o falso mobbing.

V) Violacéo do dever de ocupagéo efectiva; empobrecimento substantivo das
tarefas do trabalhador; reconhecimento da existéncia de assédio moral e
condenacéo da EP.

No acérddo do Tribunal da Relacéo de Lisboa de 9 de Maio de 2007, no processo
1254/2007-4, relatado pela Juiza Desembargadora Maria Jodo Romba a situacdo de
mobbing punha-se ainda durante a vigéncia do contrato de trabalho, pedindo o autor a
condenacdo da empregadora numa indemnizacdo por danos ndo patrimoniais por
violacdo do dever de ocupacéo efectiva.

O autor trabalhava numa “pensdo” em Lisboa e, por for¢a da cessédo de quotas
entretanto havida, os novos socios e gerentes pretenderam transformar essa “pensdo”
num “hotel de 3 estrelas™.

E referido nesse Aresto que, embora seja legitimo que uma nova geréncia procure
melhorar o servico prestado e torna-lo mais competitivo, designadamente, através de
pessoal mais novo e mais qualificado, o direito ndo permite que as reestruturacdes e
remodelacdes a efectuar sacrifiguem direitos fundamentais e ponham em causa a
dignidade dos trabalhadores, que ndo podem ser tratados como meros nimeros ou
objectos.

Esse acorddo trata ainda a questdo do progressivo esvaziamento funcional,
defendendo que se numa primeira fase em que o autor e a empregadora equacionavam a
cessacdo por mutuo acordo da relacdo laboral, poderd ser justificada a decisdo de
manutencdo do autor, temporariamente, sem actividade, ja o deixard de ser quando se
verifica ter-se frustrado o acordo para cessagéo do contrato.

Salienta-se ainda, quanto as tarefas atribuidas pela empregadora ao autor, em
Outubro de 2003, se “formalmente se enquadram no descritivo funcional da categoria
de assistente de direccdo, mas que por o A. ndo possuir qualificacbes académicas e
profissionais para efectuar pelo menos parte dos mencionados estudos, ndo poderiam
em rigor ser-lhe exigidas, serem precisamente daquelas medidas que, isoladamente

apreciadas até poderiam parecer licitas ou pouco significantes, mas inseridas no
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procedimento global que se arrastava havia meses, integra o assédio moral atraves do
qual a R. visava levar o trabalhador a fazer cessar o contrato de trabalho.

Efectivamente, para ponderarmos se as situacdes relatadas nos processos podem
ou nao ser enquadradas como situagdes de “assédio moral”, tém de ser vistas muito
cuidadosamente ¢ “caso a caso”.

A linha de fronteira entre uma ordem licita ou ilicita, neste campo, é muito ténue.

No caso em apreco, as ordens dadas pela empregadora seriam perfeitamente
plausiveis e aceitdveis para a generalidade dos trabalhadores com a categoria
profissional de “assistente de direc¢ao”.

Mas nédo naquele caso, pois que o trabalhador em causa, embora categorizado pela
empregadora como “primeiro assistente de direc¢do”, era-o de uma “pensdo” que
“funcionava sem recurso a quaisquer meios informaticos, com a emissao de documentos
manuscritos, possuindo funcionéarios com poucas ou nenhumas habilitacBes e alguns
com idade superior a 55 anos”.

O Autor nascera no dia 1 de Marco de 1938, tinha o 5° ano dos liceus e trabalhava
nessa Pensdo desde o més de Abril de 1976.

Em abstracto, a ordem é licita mas no caso concreto é ilicita, atentas as
circunstancias especiais do mesmo.

N&o € assim, o nomem juris da sua categoria profissional o relevante mas sim, em
concreto, o tipo de tarefas que enquanto “assistente de direccdo” dessa pensdo, que ao
longo dos anos Ihe tinham sido dados a fazer. Por isso foi reconhecida a existéncia de
mobbing e a entidade empregadora condenada a pagar ao trabalhador uma
indemnizacdo no valor de 6.401,6 euros.

No Acorddo da Relacdo de Lisboa de 5 de Novembro de 2013, relatado pela
desembargadora Francisca Mendes no processo n° 4889/11.0TTLSB.L1-4, foi apreciado
se 0 empobrecimento substantivo das tarefas do trabalhador promovido pela entidade
empregadora, sem qualquer razdo objectiva, que perdurou no tempo e causou
sentimento de desanimo no trabalhador, configura ou ndo assédio moral, na modalidade
vertical.

Tratava-se de um trabalhador que foi admitido num supermercado com a categoria
de operador e foi sendo promovido até subgerente. Apos ter reclamado o pagamento de
trabalho suplementar, foi transferido para outro estabelecimento, reduzido o salario e

colocado novamente a desempenhar as fung¢des correspondentes a operador.

133



Os tribunais de primeira instancia e da Relacdo entenderam que o empregador
procedeu ao empobrecimento de func¢bes do trabalhador (o que lhe é proibido pelo
artigo 118° do CT) e, mesmo ndo tendo resultado provada a intencdo de afectar a
dignidade do trabalhador (requisito que o artigo 29° do CT ndo exige), concluiu que
ocorreu assédio moral e condenou a entidade empregadora a indemnizar o trabalhador, a
titulo de danos morais, na quantia de cinco mil euros (o trabalhador peticionara 35 mil

euros).

V1) Assédio horizontal; licitude do despedimento do assediante.

No acoérddo do Tribunal da Relacdo do Porto de 2 de Novembro de 2009, cujo
Relator foi a Juiza Desembargadora Paula Morgado de Carvalho,*® é tratada a situacéo
do mobbing horizontal entre colegas de trabalho e em que medida a conduta extra-
profissional do trabalhador poderé ficar sujeita ao poder disciplinar do empregador
quando ela se vier a reflectir negativamente na vida de trabalho, ndo sendo afastado pela
salvaguarda da reserva da vida privada desse trabalhador prevaricador.

Comentando o referido aresto, diz Freitas Pinto,"®’ que se considera que a
avaliacdo da afectacdo da dignidade da pessoa humana deva ser feita em abstracto,
recorrendo-se a critérios de uso comum. Mesmo quanto a avaliacdo a fazer
relativamente aos efeitos no ambiente de trabalho, nalgumas formas mais gravosas, ser
feito em abstracto ou inferida da prépria gravidade do comportamento assediante, ndo
sendo necessaria uma comparagdo com a situacao laboral anterior.

Bastara, assim, o risco potencial e ndo apenas o prejuizo efectivo de afectar o
ambiente de trabalho.

A ligacdo entre o assédio e o emprego ndo implica que tenha de ser materializado
no tempo e no local de trabalho, embora se admita que o assédio horizontal (entre
colegas) sera mais problematico se ocorrer fora do tempo e local de trabalho.

Salienta-se que o trabalhador ndo deixa de ser pessoa, enquanto pessoa ndo deixa
de ser trabalhador e dada a relacdo profissional que mantém por trabalharem para um
empregador comum, o assediado tera de conviver, no tempo e local de trabalho com o

assediador, afectando a sua dignidade.

18 pyblicado na Colectanea de Jurisprudéncia, Ano XXXIV, Tomo V/2009, Margo de 2010, p. 207.

%87 pinto, Pedro Freitas, op. cit.
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Considera-se poder haver lugar a responsabilizacdo do empregador (que para uns
é contratual, extracontratual ou ainda objectiva) quando este é ou deve ser conhecedor
da situacdo, sendo certo que o trabalhador tem direito a que Ihe seja garantida pela
entidade empregadora, a integridade fisica e psiquica, bem como a prestacédo do trabalho
em condicBes dignificantes e de segurancga, higiene e saude. Assim ndo sendo
indiferente ao empregador, cai sob a algada do seu poder disciplinar. Conclui-se assim
pela licitude do despedimento daquele trabalhador, colega de trabalho da vitima do

assédio.

VII) Injdrias a superior no &mbito de conduta assediante; infraccéo
disciplinar.

No acordao do Tribunal da Relacdo de Lisboa, de 13 de Dezembro de 2006, em
que foi relatora a Juiza Desembargadora Paula S& Fernandes,'®® estava em causa a
impugnacdo do despedimento individual de uma trabalhadora que tinha injuriado um
seu superior hierarquico.

A essa trabalhadora tinham sido retiradas as suas anteriores funcbes, o seu
gabinete, sendo obrigada a reportar a um colega que, até ai, tinha sido seu inferior
hierarquico.

Foi considerado que a pratica de perseguicao e humilhacdo profissional que essa
trabalhadora tinha sofrido era susceptivel de ser enquadrada na figura do mobbing e nao
podia ser branqueada diante do diadlogo ocorrido com aquele colega, agora seu superior
hierarquico.

Entendeu-se que as expressdes objectivamente injuriosas nao podem ser
valorizadas abstractamente, tém de ter em conta o circunstancialismo em que foram
proferidas. Conclui-se, assim, que deveria ter sido aplicada uma sancdo disciplinar

menos gravosa e deste modo ser ilicito o despedimento.

VIII)
No Acoérddo do Tribunal da Relagdo do Porto de 2 de Fevereiro de 2009,

proferido no processo n° 0843819, relatado pela Juiza Desembargadora Albertina

188 Disponivel no site da “Colectanea de Jurisprudéncia”.
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Pereira,® refere-se que o poder de direccdo, de que goza o empregador, ndo pode
significar a violagdo dos direitos fundamentais de que goza o trabalhador enquanto
cidaddo, nomeadamente o direito de liberdade de expressdo previsto no artigo 37° da
Constituicao da Republica Portuguesa.

O trabalhador pedia a condenagdo da Ré a abster-se de praticar novos actos
discriminatorios ou persistir nos ja ocorridos, dando-lhe o mesmo tratamento que dava
aos restantes, bem como a pagar-lhe uma indemnizacao por danos morais, no valor de
50 mil euros.

Em 12 instancia a Ré foi “apenas “ condenada a devolver um computador portatil
ao trabalhador, sendo absolvida do demais e o Autor absolvido do pedido
reconvencional. Ambos recorreram para o tribunal da Relacéo.

Aqui, considerou-se que o processo de isolamento imposto a um trabalhador é
Votd-lo “ao ostracismo e a soliddo dentro do espaco complexo que ¢ a realidade
empresarial”.

O processo € interessante pois contem um facto provado que, sendo comum, é
raro lograr-se fazer prova: que o trabalhador comecou a ser objecto de assedio moral por
parte do empregador, na sequéncia de uma reunido na empresa, na qual o trabalhador se
recusou a aplaudir a nomeagao de um colega para substituir outro, como chefe de sector.

O Tribunal entendeu que este comportamento se insere no ambito do direito de
liberdade de expressao previsto no artigo 37° da CRP e que néo se traduziu em qualquer
violagdo dos interesses da empresa ou em inexecucao contratual.

A Reé deu inicio a um processo de isolamento e descriminacdo do trabalhador, ndo
0 convocando para reunides de trabalho (onde iam todos os demais vendedores). Como
refere o acordao “o trabalhador deixa, em grande parte, de poder sentir o pulsar da
empresa para a qual trabalha, de conhecer a sua estratégia, os seus desafios, as suas
necessidades. E também de percepcionar qual a melhor postura a adoptar para melhorar,
se for o caso, a sua performance. E, ainda, de poder trocar impressdes sobre o mercado e
as suas novidades, as vendas e as suas oscilacBes, bem como, naquele ambito, de
contactar e conviver com 0s seus colegas. Sentir-se-a irremediavelmente s6, excluido e

marginalizado do seu universo laboral”.

189 0 qual para além de estar disponivel no site da DGSI encontra-se publicado na revista “Trabalho e Seguranga Social” de Margo
de 2010.
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Dé-se, assim, especial relevo a inser¢do do trabalhador no ambiente de trabalho
enquanto realizacdo pessoal dele como trabalhador. Integrado numa mesma equipa, 0
sentimento de pertenca a um grupo e o caracter nocivo que representa ser afastado dos
seus colegas e votado ao ostracismo.

O empregador foi condenado a abster-se de, relativamente aquele trabalhador,
praticar novos actos discriminatorios e a pagar-lhe uma indemnizacéo por danos morais

no valor de 25 mil euros pelo assédio que havia praticado sobre 0 mesmo.

IX) Inexisténcia de mobbing; distin¢do de outras figuras e de falso mobbing;
divisdo do énus da prova.

O Acordao do Supremo Tribunal de Justica de 21 de Abril de 2010, em que foi
Relator o Juiz Conselheiro Vasques Dinis salienta que, no artigo 24° do CT de 2003,
apenas se contempla o assédio relacionado com os factores especificos determinados,
directa ou indirectamente, em razdo da ascendéncia, idade, sexo, orientacdo sexual,
estado civil, situacdo familiar, patriménio genético, capacidade de trabalho reduzida,
deficiéncia ou doenca crdnica, nacionalidade, origem étnica, religido, conviccdes
politicas ou ideoldgicas, filiacdo sindical (artigo 23.%, n.° 1, do Cédigo do Trabalho),
territério de origem, lingua, raca, instrucdo, situacdo econémica, origem ou condicao
social (artigo 32.°, n.° 1, do Regulamento do Codigo do Trabalho), ou outros
qualitativamente equiparaveis (situacdes e opcbes do trabalhador, de todo alheias ao
normal desenvolvimento da relacdo laboral, que atentem, directa ou indirectamente,
contra o principio da igual dignidade socio-laboral, que inspira o elenco de factores
caracteristicos da discriminacdo exemplificativamente consignados na lei).

Cita-se, nesse sentido, entre outros autores, Maria do Rosario Palma Ramalho'%,
ao assinalar, entre as véarias formas de assédio, “o assédio moral discriminatorio, em que
0 comportamento indesejado e com efeitos hostis se baseia em qualquer factor
discriminatorio que ndo o sexo (art.°. 24.°n.° 1 do CT) (discriminatory harassement); e 0
assédio moral ndo discriminatorio, quando o comportamento indesejado ndo se baseia
em nenhum factor discriminatério, mas pelo seu caracter continuado e insidioso tem 0s

mesmos efeitos hostis, almejando, em ultima anélise, afastar o trabalhador da empresa

1% Ramalho, M. d. R. P. (2008). Tratado de Direito do Trabalho Parte II: Situagdes Laborais Individuais (2* ed.). Coimbra:
Almedina, pp. 150-151.
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(mobbing)”. Considera que, “perante os termos do art.. 24.° do CT, parece dificil
integrar esta ultima forma de assédio no &mbito da tutela conferida pelo principio da ndo
discriminacao, apesar da sua importancia e frequéncia pratica”.

Como refere Freitas Pinto'®

, @ tutela para este tipo de assédio cabera, entdo, no
ambito do art.°. 18.° do CT, na medida em que constitui um atentado a integridade fisica
e moral do trabalhador ou candidato a emprego.

Entende-se, assim, nesse aresto que ndo se tratando de uma situacdo de assedio
moral discriminatdrio, ndo deve ser apreciado a luz do quadro legal definido para
garantir o principio da igualdade e da ndo discriminagdo, mas sim a luz das garantias
consignadas no artigo 18.°, segundo o qual “0 empregador, incluindo as pessoas
singulares gque o representam, e o trabalhador gozam do direito a respectiva integridade
fisica e moral”. Levando a que ndo se deva aplicar o regime especial de reparticdo do
onus da prova, consignado no n.° 3 do artigo 23.°, onde se estabelece uma presuncéo de
causalidade entre qualquer dos factores caracteristicos da discriminacédo e os factos que
revelam o tratamento desigual de trabalhadores — a alegar e demonstrar pelo pretenso
lesado —, impondo-se ao empregador a demonstracdo de factos susceptiveis de ilidir
aquela presuncéo.

Realca-se que “fora do dominio da protec¢@o contra a discriminagdo, ¢ no ambito
da tutela dos direitos de personalidade, ndo se encontra norma que estatua presuncao de
causalidade idéntica a que se referiu, dai que o denunciante de uma situacdo de assedio
moral ndo discriminatério deva, nos termos do artigo 342.°, n.° 1, do Codigo Civil,
suportar o 6nus de alegar e provar todos os factos que, concretamente integram a
violacdo do direito a integridade moral a que se refere o artigo 18.° do Cadigo do
Trabalho”.

Entendemos, salvo melhor opinido, que a nova redac¢do do artigo relativo ao
assédio, prevista no Codigo do Trabalho de 2009, mantém intacta a doutrina deste
acordao, no que concerne a ndo inversdo do 6nus da prova em todas as situages em que

0 assédio moral ndo se funda em causas discriminatorias.

191 pinto, Pedro Freitas, op. cit.
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E certo que, agora, 0 artigo 29° abrange também as situacOes de assédio moral que
ndo tém origem em factores de discriminacdo, mas tal ndo significa a inversdo do 6nus
da prova nestas situacoes.

A alteracdo da regra do 6nus da prova continua a valer, apenas, para as situacdes
de discriminagdo previstas nos artigos 23° e 24° n°® 1 do Codigo do Trabalho de 2009 e
para as situacbes de assédio moral discriminatorio, também, contempladas no n° 1 do
artigo 29° do mesmo Cadigo, estas, por forca do disposto no artigo 25° n° 5, dltima
parte.

O Cadigo do Trabalho de 2009, a semelhanca do que sucedia com o Codigo do
Trabalho de 2003, para as situacGes em que o assédio moral ndo seja originado num
factor de discriminacdo, leva a que continue a incumbir ao trabalhador o énus de alegar
e provar tal situacdo de assedio, apesar da tutela antes ser feita através do artigo 18° e
agora ser efectuada directamente pelo artigo 29°, n® 1, o qual contempla no mesmo
namero as duas hipoteses diferentes de assédio moral.

Podera por-se em questdo a bondade de tal solucdo, mas o facto € que tanto na
situacdo de assédio moral, como sexual, ndo baseados em factor de discriminacdo, o
legislador entendeu ser apenas de aplicar o regime da proibicdo de discriminacéo,
previsto no artigo 28°, relativo a indemnizagdo — n® 3 do citado artigo 29° e ja ndo o
referido regime de inversao do 6nus da prova.

Consideramos, também, ndo ser de confundir uma préatica discriminatoria com
factores de discriminagéo.

Efectivamente, na generalidade dos casos, a pessoa assediada esté a ser vitima de
discriminacdo perante 0s outros colegas, que ndo estdo a ser alvo da mesma
perseguicao.

S6 assim ndo serd, se o assediado for o Unico trabalhador da empresa ou entdo o
empregador tiver uma mesma conduta assediante para com todos os seus trabalhadores
(forma aparentemente habil de ter de desencadear um procedimento de despedimento
colectivo).

Contudo, ndo é desse tipo de discriminacdo que o legislador aqui tem em mente
quando prevé a inversdao do 6nus da prova, pois que 0 que esta em causa é o porqué da
descriminacdo, o factor que a desencadeia e que pode ser uma de quaisquer das razdes
(ou factores) previstas no n°1 do artigo 24° do Codigo do Trabalho de 2009, o qual esta

assim umbilicalmente ligado as alineas a) e b) do n° 1 do artigo 23°.
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Diriamos, entdo, para melhor distinguir as duas faces em que se pode representar
0 assédio moral, que enquanto no assédio moral discriminatdrio esta em causa a origem
que o determina, no assedio moral nao discriminatorio estd em causa o fim que o move.

Na mesma senda, importa referir o Acorddao da Relacdo do Porto de 26 de
Setembro de 2001, relatado pelo desembargador Anténio José Ramos, no processo
RP20110926540/09.6TTMTS.P1. Trata-se de um aresto de consulta obrigatéria pela
vastiddo e qualidade dos estudos doutrinais citados. Faz uma cuidadosa distin¢do de
assédio moral de figuras afins, para acabar por absolver a entidade empregadora do
pedido de condenagdo numa indemnizag&o por assédio.

No caso concreto ja vinha provado, desde a primeira instancia, que a empregadora
havia alterado o local de trabalho, proibido a utilizacdo privada da viatura e suprimido o
subsidio de isencdo de horario. Mas a Relacdo entendeu que 0s mesmos ndo eram
suficientes para concluir que existisse um comportamento ou esquema assediantes.
Considerou-se que “(...) o assédio moral é um abuso que ndo pode, nem deve
confundir-se com as decisdes legitimas advenientes da organizacdo de trabalho, desde
que conformes com o contrato. (...) O assédio moral ndo se pode consubstanciar em
situagBes meramente incobmodas para o trabalhador, com as quais ndo concorda e que
Ihe podem causar ou causem mesmo desagrado, mal-estar, aborrecimento, chatice e que

no fim e ao cabo ndo correspondem as suas expectativas e pretensdes”.

X) Actos isoladamente licitos; avaliagdo dos actos no conjunto; condenacao;
falta de inten¢do persecutoria; absolvicao.

O Acoérddo da Relacdo de Lisboa, Proc.429/09.9TTLSB.L1-4, datado de 14 de
Setembro de 2011, relatado pela desembargadora Maria Jodo Romba, vem referir
«existe assedio moral ou mobbing, quando ha aspectos na conduta do empregador para
com o trabalhador (através do respectivo superior hierarquico), que, apesar de, quando
analisados isoladamente, ndo poderem ser considerados ilicitos, quando globalmente
considerados, no seu conjunto, dado o seu prolongamento no tempo (ao longo de varios
anos), sdo aptos a criar no trabalhador um desconforto e mal-estar no trabalho que ferem
a respectiva dignidade profissional, integridade moral e psiquica, a tal ponto que
acabaram por ter reflexos ndo so na prestacéo laboral (com a desmotivacdo que causam)
mas também na prépria salde, levando-o a entrar numa situacdo de acompanhamento

psiquiatrico, a conselho da prépria médica do trabalho”.
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Em causa estava um contrato individual de trabalho, contra “B, S. A.”, (...),
alegando, em sintese, que foi admitido ao servico do Banco C - em 19.01.1987, tendo
em Fevereiro de 1989 integrado a carreira técnica, em Fevereiro de 1997 sido
reclassificado para a categoria profissional de Técnico de grau 11, depois de, em 1996,
ter concluido a licenciatura em Gestdo de Empresas, vindo a ser promovido por merito
para o nivel 11, em 1/1/97. Em 07/2001, por forca da fusdo entre o Banco C e a re,
passou a integrar os quadros desta, no Nucleo de Apoio da Direccdo Geral de Risco.

Nos primeiros dois anos de integracdo na ré viveu uma grande fase de
instabilidade, quer ao nivel emocional (porque, como os restantes trabalhadores do ex-
Banco C, sentiu o estigma de ser parte integrante de uma fusdo), quer ao nivel
profissional (porque existiam varias diferencas entre o Banco C e a B ao nivel dos
procedimentos e ao nivel do modo de actuacdo no mercado bancério);

Neste periodo, viu eliminadas as suas perspectivas e ambicfes de carreira
profissional porquanto ndo foi correctamente integrado no que respeita a
categoria/nivel; com efeito, foi integrado numa estrutura (Ndcleo de Apoio) onde nédo
existe enquadramento funcional para integrar um Técnico Grau Ill; além disso, o autor
viu o seu anterior subsidio de desempenho e disponibilidade ser convertido em
remuneracdo de desempenho e o valor que auferia convertido numa percentagem que
ndo perfazia os valores minimos estabelecidos.

Apesar de cumprir, de forma responsavel e diligente, os trabalhos que lhe foram
sendo propostos, desenvolvendo programas de extrema importancia para a ré, nunca foi
promovido nem contemplado com qualquer incentivo salarial; nem teve formacao
profissional sobre qualquer matéria, tecnicamente qualificante. Iniciou processos de
reclamacdo que tiveram diversas peripécias e se revelaram desgastantes, humilhantes e
desmotivadores, mas a sua situacdo nunca foi regularizada. Ndo foi autorizado a
participar num grupo de trabalho que estava a ser constituido para a informagao “Bens e
Garantias”, o que lhe causou forte instabilidade e perturbagcdo. Tem vindo a ser
reiteradamente discriminado, ignorado e prejudicado, tendo pedido transferéncia para
outra Direcgdo, sem qualquer resposta até aquele momento. N&o tem objectivos
atribuidos, pelo que desconhece como pode ser avaliado por forma a reverter a sua
situagdo profissional, com sentimento de tristeza, desgostoso, indignado, desmotivado e

sentindo-se humilhado e desprestigiado, sem quaisquer perspectivas de futuro (...).
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A Relacdo de Lisboa alterou a sentenga de 12 instancia e condenou a instituicdo
financeira, a titulo de indemnizag&o por danos ndo patrimoniais, na quantia de € 25.000
(o trabalhador havia peticionado 100 mil euros).

Ocorre que a empregadora recorreu para 0 STJ e este, em Acérdéo relatado pelo
conselheiro Goncalves Rocha, a 29 de Marco de 2012, julgou tal recurso de revista
procedente, repristinou a sentenca de 12 instancia e absolveu a empregadora de todos 0s
pedidos. Entende o STJ que ndo se apurou “materialidade suficiente para se poder
concluir por uma conduta persecutoria intencional da entidade empregadora sobre o
trabalhador, que visasse atingir os valores da dignidade profissional e da integridade
fisica e psiquica, ndo se pode considerar integrada a figura do assédio moral”.

Assim, e depois desta rapida visdo panoramica da jurisprudéncia nacional, pode-
se concluir que ao prever a responsabilidade da entidade empregadora, mesmo nas
situacGes de mobbing horizontal, ao destacar a importancia dos valores da integridade
fisica e psiquica do trabalhador, do direito a prestacdo do trabalho em condi¢des
dignificantes, nomeadamente, ao nivel da seguranca, higiene e salde, ao valorizar a
importancia do trabalho como factor de realizacdo pessoal, da inser¢do do individuo no
seio do grupo, a nossa jurisprudéncia estd na mesma linha de pensamento do que tem
também vindo a ser entendido, pela moderna jurisprudéncia estrangeira, nomeadamente,

a italiana e francesa, que muito se tém debrucado sobre esta matéria.
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7. Propostas de iure condendo

Como se pode ver, a problematica do assédio moral tem vindo a conhecer um
crescimento e generalizagcdo preocupantes, pela quantidade crescente de casos,
diversidade de situagdes e multiplicidade de consequéncias. O prego a pagar pelo
mobbing, seja a nivel econdmico, social e familiar, &€ enorme, e muitas vezes é pago
com a propria vida.

Importa, por isso, estudar e encontrar medidas legais que enquadrem e combatam
esta praga laboral.

E irénico verificar que ja ha mais de uma década Isabel Ribeiro Parreira alertava
para o facto de que “o assédio moral ¢ um problema de ontem que tem de ser
legalmente analisado e regulamentado hoje, sob o risco de um crescimento imparavel
num futuro proximo”.**? Milhares de dias, casos, vitimas e processos depois, aqui
estamos de novo a debater o mesmo problema, com dois Cddigos de Trabalho de
permeio e o estado da arte quase igual.'*

N&o desarmando, vamos procurar encontrar medidas legais que ajudem, de forma
eficaz, a tutelar os direitos fundamentais, a proteger os direitos de personalidade e os
valores humanos que sempre se quedam violados quando algum trabalhador € vitima de
mobbing.

Vamos, entdo, propor algumas medidas, essencialmente juridicas, umas de
criacdo, outras de alteracdo do regime juridico do assédio moral, com vista a melhor
poder ser diminuida a conflitualidade laboral gerada pela dialéctica das forcas ai em

confronto, sendo certo que, a maioria das vezes, se verificam entre forcas

192 Pparreira, 1. R. (2003). O assédio moral no trabalho. In V Congresso Nacional de Direito do Trabalho. Coimbra: Almedina, p.
210.

1% Sobre o quadro legal existente e opinando sobre a necessidade de introduzir alteragdes escreveu Maria Regina Redinha: “Nao &,
por conseguinte, deficiente o quadro juridico-positivo, falta sensibilidade para o problema e, sobretudo, maior aproximagao e
solicitude institucional para regeneracdo e san¢do dos comportamentos hostis que quase sempre exorbitam das fronteiras da
empresa, atingindo todo o ndcleo familiar da vitima.

Deste modo, é prudente reflectir sobre a conveniéncia e urgéncia de intervencdo legislativa neste dominio. Se os dispositivos do
sistema ndo estdo esgotados, antes respondem satisfatoriamente, qual sera, entdo, a razdo de ser de uma lei que se ocupe do
fenomeno”, Redinha, M. R. (2003). Assédio moral ou Mobbing no trabalho. In Faculdade de Direito da Universidade de Lisboa
(Ed.), Estudos em homenagem ao Professor Raul Ventura (Vol. 11, pp. 833-847). Coimbra: Coimbra Editora, p. 835.
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desequilibradas: trabalhador e entidade empregadora, sem esquecer, porém, o mobbing

horizontal.

7.1. Promocao da divulgacéo e informacéo sobre o fendmeno

E necessario divulgar o fendmeno por todos os sujeitos que interagem no direito
do trabalho, de modo a evitar, reprimir e travar o crescimento do mesmo.

Aos empregadores é preciso sensibilizar sobre a gravidade e consequéncias legais
e sociais das condutas assediantes; aos trabalhadores é importante esclarecer qual é o
normal modus faciendi do agressor, para que saiba antecipadamente diagnosticar o
quadro em que se move e, por outro lado, informar que medidas e entidades o podem
auxiliar.

Por isso, estas medidas pedagdgicas de informacdo deveriam abranger
magistrados dos tribunais de trabalho, inspectores de trabalho, sindicatos, associacfes
patronais, advogados especialistas em direito de trabalho, psicologos, psiquiatras,
sociélogos, médicos de medicina no trabalho, médicos de familia, etc.

E nesta linha que segue o Acordo-quadro de 2007, preconizando a prevencao,

identificacdo e gestdo de problemas de assédio e violéncia™®

. Nele se defende que “a
tomada de consciéncia e a formacdo adequada de todo o pessoal podem diminuir a
probabilidade de assédio e violéncia no trabalho”. Para tanto recomenda que as
empresas devem redigir uma “declaracdo clara onde afirmem que o assédio ndo sera
tolerado”, texto no qual especificara os procedimentos a seguir em caso de eventuais
ocorréncias. Entre estes procedimentos deve ser prevista a figura de alguém “que
beneficie da confian¢a da hierarquia e dos trabalhadores” (Provedor?), disponivel para
nesta fase informal, aconselhar e prestar assisténcia.

Caso seja provada a ocorréncia de assédio, deverdo ser aplicadas medidas

disciplinares adequadas e a vitima deve ser devidamente assistida na sua reinsergao.

1% Concretamente, o acordo-quadro consagra como objectivos:

— Aumentar a consciéncia e a compreensdo de empregadores, trabalhadores e respectivos representantes quanto ao assédio e a
violéncia no local de trabalho;

— facultar a empregadores, trabalhadores e respectivos representantes a todos os niveis um enquadramento activo que permita
identificar;

— prevenir e gerir problemas de assédio e violéncia no trabalho.
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A entidade que, por lei'® e vocagdo, estaria indicada, naturalmente para dirigir

esta campanha de sensibilizacdo, seria a ACT, que teria que conhecer profundas
reformas para conseguir fazé-lo com eficacia, mas, infelizmente, ndo acreditamos na
capacidade de resposta e isen¢do desta instituicdo para dirigir tal missdo. A ACT é uma
maquina politicamente instrumentalizada, pesada e lenta, como a generalidade das
entidades publicas, pouco eficaz e dotada de poucos quadros com a competéncia exigida
a importancia da tarefa.

Com esse escopo, existe ja, em Espanha, a Asociacion Nacional de Entidades
Preventivas Acreditadas (ANEPA), constituida em 1998, que é uma associacao sem fins
lucrativos que representa e defende os interesses e a imagem dos seus associados
(http://www.anepa.net/). A associacao incentiva e promove a investigacao e iniciativas
na area da Saude e Seguranca no Trabalho, acrescentando valor e informacdo aos seus
associados, nomeadamente através de assessoria técnico-juridica, do didlogo
permanente com as Autoridades do Trabalho, Administracdo e Saude. Poderia ser um
exemplo a seguir.

Entre n6s podemos indicar, ainda que com pouca relevancia no panorama, a
Associacdo Portuguesa Contra o Assédio Moral no local de trabalho (APCAM)®
fundada em Julho de 2011, cujos socios fundadores sdo especialistas nesta matéria,
provenientes de diversas areas disciplinares (Direito, Gestdo, Saude Ocupacional e
Psicologia), que tem por objecto apromocdo e desenvolvimento das actividades
necessarias para lutar contra o assédio moral no local de trabalho ou terrorismo

psicoldgico, quaisquer que sejam as formas por ele revestidas.

A ACT é um servico do estado que visa a promocdo da melhoria das condigdes de trabalho em todo o territério continental,
através do controle do cumprimento do normativo laboral no ambito das relagdes laborais privadas e pela promogéo da seguranca e
salde no trabalho em todos os sectores de actividades privados. Actualmente a sua disciplina encontra-se contida no Decreto
Regulamentar n°® 47/2012, de 31 de Julho. Dispde o n° 2 daquele diploma que constituem missdes e atribuicdes da ACT, entre
outras, as seguintes: Promogdo das melhorias das condigdes de trabalho, fiscalizagdo do comprimento das normas laborais,
promocéo de politicas de prevencao de riscos profissionais, promover acgdes de sensibilizacdo e esclarecimento dos sujeitos das
relaces laborais e das respectivas associagdes, promover a formacéo especializada nos dominios da seguranca e satde no trabalho e
apoiar as organizages patronais e sindicais, etc.

1% Verdasca, A. T. (S. d.). Assédio moral. Assédio moral no local de trabalho. Consult. 9 Dez 2014, disponivel em:

http://www.assediomoralonline.com/?load=lercompleto&id=1
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Mas é preciso implementar as sugestdes do Acordo-quadro de 2007 e, com
caracter preventivo, promover a divulgacdo do fenémeno junto de todos 0s sujeitos que

interagem no ambito laboral.

7.2. Criacdo de 6rgaos de mediacéo

O mais normal neste tipo de casos é a vitima ndo saber a quem se dirigir e pedir
apoio quando comega a ser objecto de mobbing. Se se dirigir a ACT, a um psicologo, a
PSP ou a um advogado, dificilmente qualquer um deles Ihe da a resposta completa e
multidisciplinar, de que ela est4 carenciada. E, nessa ocasido, a vitima esta sedenta de
apoio e informacdo a varios niveis: juridico-laboral, por vezes penal, de conselho
médico e de apoio de organismos estatais, tais como a ACT, a PSP e/ou o Ministério
Publico.

A vitima estd, normalmente, “carregada” de vergonha e desprovida de dinheiro,
tempo e forgas para se “desnudar” e expor repetidamente, perante desconhecidos que, a
vez, vdo observar a sua nudez e, quica, julga-la. Essa via sacra so agrava o problema,
constituindo uma continuacdo pos-laboral do assédio de que esta a ser vitima.

As vitimas de assédio, em luta para manterem a sua postura e integridade fisica e
moral, ndo tém forcas para se arrastarem de consulta em consulta, de instituicdo em
instituicdo, recebendo conselhos dispares, parciais, incompletos e, quica, contraditorios.
Esta falta de apoio profissional, continuo, integral e especializado s6 consome as suas
ultimas forcas e agrava o sofrimento, antecipando a desisténcia, a capitulacdo e
demisséo do emprego, com perda de todos os direitos e de proteccdo no desemprego.

Impde-se, portanto, a criacdo de solugcbes pré-judiciais, que numa fase de

mediacao®’

, constituidos por especialistas inter-disciplinares, recebam a queixa, saibam
fazer o diagnostico correcto, efectuam a triagem do verdadeiro mobbing (afastando os

casos de delirio de perseguicdo, meros conflitos de trabalho, etc.) e concedam apoio a

197 Como refere no seu livro Zanetti, R. (S. d.). Assédio moral no trabalho. Robson Zanetti Advogados. Consult. 9 Dez 2014,
disponivel em http://www.robsonzanetti.com.br/v3/docs/livro_robson_zanetti_assedio_moral.pdf, em Franga “a facilitagdo da
solucéo de litigios ocorre por meio da mediacdo. O artigo 122-54 do Cédigo do Trabalho estabelece que um processo de mediacéo
possa ser considerado por toda pessoa de empresa que estima ser vitima de assédio. A escolha do mediador sera discutida entre as
partes.”
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vitima'®® e, essencialmente, Ihe emprestem forca, tornando mais equilibrada esta luta
que esta a ser travada entre “David e Golias”.

Estes gabinetes especializados receberiam e conduziriam a situacdo de uma forma
especializada, proporcionando a vitima o apoio adequado.

Devidamente aconselhada, informada e, porventura “medicada”, a vitima de
assédio ja poderia estar em condicdes de enfrentar o agressor, devendo 0os mencionados
servigos encaminhéa-la para um meio proprio que permitisse a resolucao do seu litigio, o
qual defendemos ser a Mediag&o*°.

Para estas questOes seria interessante recorrer ao sistema de mediacgdo laboral
(SML), criado através de um Protocolo celebrado em 5 de Maio de 2006 entre o
Ministério da Justica e a Confederacdo da Industria Portuguesa (CIP), Confederagédo do
Comércio e Servicos de Portugal (CCP), Confederacdo do Turismo Portugués (CTP),
Confederacdo dos Agricultores de Portugal (CAP), Confederacdo Geral dos
Trabalhadores Portugueses — Intersindical Nacional (CGTP - IN) e a Unido Geral dos
Trabalhadores (UGT), promovido pelo Ministério da Justica, destinado a permitir aos

trabalhadores e empregadores utilizar a mediacdo para resolver litigios laborais.

1% Neste sentido, Calvo, A. (2010). O assédio moral organizacional e a dignidade da pessoa humana. In Direitos fundamentais
aplicados ao direito do trabalho. Sdo Paulo: LTR, p. 12

1% Em Franca, a lei consagra ja um mecanismo alternativo para solucionar casos de assédio moral, evitando as desvantagens da
solugdo judicial. Concretamente, a lei francesa oferece a mediagdo como “medio heterocompositivo para solucionar el conflito a
semejanza del empleado también en Francia para solucionar el acoso sexual. Las listas de mediadores son elaboradas por los
representantes del Estado dentro del Departamento trés la consulta y examen de las candidaturas propuestas por las asociaciones”,
refere Lorenzo de Membiela, J. B. (2004). El acoso moral en el trabajo: su indefinicion juridica: Incidencia en la Administracién
Publica. Mobbing OPINION: Boletin de noticias sobre acoso psicoldgico. Consult. 9 Dez 2014, disponivel em:
http://www.google.pt/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=1&ved=0CCQQFjAA&url=http%3A%2F%2Fcemical.diba.cat
%2Fpublicacions%2Ffitxers%2Facoso_moral_membiela.pdf&ei=IMKSVOirBdLYarXrAQ&usg=AFQjCNG2pHalLT8HFjghel9Jq
UdGyYu5Yg&bvm=bv.82001339,d.d2s, p.10, citado por Pacheco, M. G. d. R. (2007). O assédio moral no trabalho: O elo mais
fraco. Coimbra: Almedina, p.192.

Refere também Mufioz Ruiz, A. B. (2002). Ultimas novedades legislativas relativas al acoso moral en el trabajo: los ejemplos de
Francia e ltalia. La Ley: Revista juridica espafiola de doctrina, jurisprudencia y bibliografia(5), 1792-1795., citado por Pacheco,
Mago Graciano de Rocha, p.193 “Los mediadores se eligen fuera de la empresa entre una lista de personalidades designadas en
funcién de su autoridad moral y competencia dentro de la prevencién del acoso moral. Se aclara que las funciones de mediador son
incompatibles con las de magistrado de trabajo en activo (...). EI mediador es el encargado de convocar a las partes a una
comparencia en el plazo de un mes. El mediador debe informarse de la situacion de la relacion entre las partes, debe tambien iniciar
la conciliacién de las partes y someter a las partes las propuestas derigidas a finalizar o conflito. Estas constaran por escrito. Si
fracas ela conciliacion, al mediador solo le resta informar a las partes de las posibles sanciones y garantias procesuales previstas a

favor de la victima”.
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Apesar de actualmente o SML apenas ter competéncia para mediar litigios
surgidos no ambito do contrato individual de trabalho, com excepcdo das matérias
relativas aos direitos indisponiveis, abrangendo, nomeadamente, pagamento de créditos
decorrentes da cessacdo do contrato de trabalho; promocdes, mudanca do local de
trabalho, rescisdo do contrato de trabalho, marcacédo de férias, procedimento disciplinar
e natureza juridica do contrato de trabalho, o ideal seria uma alteracéo neste sistema que
permitisse incluir a anélise de situacdes de assédio moral no local de trabalho.

Albergada pela mediagdo, solugdo institucionalizada, o “encontro” entre a vitima
€ 0 agressor ocorreria “‘em campo neutro” fora das paredes da empresa, num “intervalo”
da subordinacdo juridica, com igualdade de armas.*®

E de destacar que a Lei n.° 29/2013, de 19 de Abril, conhecida como a Lei da
Mediacdo, ordena a aplicacdo de principios gerais como o principio da voluntariedade,
da confidencialidade, da igualdade e imparcialidade, da independéncia, da competéncia
e responsabilidade e da executoriedade, o que vem reforgar a posicdo do assediado nesta
mediacéo.

A mediacdo, voluntéria ou tornada obrigatdria por lei, decorreria presidida por um
magistrado, devidamente coadjuvado por especialistas nas varias areas.

Convocada a entidade empregadora, poder-se-ia obter um entendimento,
devidamente homologado por sentenca, tal como o quadro legal da Lei da Mediag&o®*
preve.

Né&o se logrando obter acordo, estamos certos de que ja se tinham alcancado os

seguintes resultados positivos:

20 0 acordo-quadro de 2007 advoga a instituicio da mediacdo mas com caracter interno, dentro da prépria empresa. Para ser
adequado, o procedimento em questdo devera ter em consideracao os seguintes aspectos (lista ndo restritiva):

— E do interesse de todas as partes agir com a discri¢io necessaria para proteger a dignidade e a privacidade de cada um;
—néo deve ser divulgada qualquer informag&o a outras partes ndo envolvidas no caso;

— as queixas devem ser analisadas e tratadas com celeridade;

— todas as partes envolvidas devem ser ouvidas de forma imparcial e

Beneficiar de um tratamento equitativo;

— as queixas devem ser sustentadas com informagdes circunstanciadas;

— n&o serdo toleradas acusagdes falsas e 0s seus autores poderéo ser alvo de accéo disciplinar;

— uma assisténcia externa podera revelar- se util.

Caso seja provada a ocorréncia de assédio ou violéncia, serdo tomadas medidas adequadas contra o(s) perpetrador(es).
Estas medidas poderdo ir das sancdes disciplinares ao despedimento.

A(s) vitima(s) recebera(do) apoio e, se necessario, sera(ao) assistida(s) na sua reinsergéo.

201 A Lei da Mediagao consta da lei n°29/2013 de 19 de Abril.
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— Provavelmente iriam acabar os comportamentos assediantes ou, na pior
hipotese, eles iriam diminuir de grau e intensidade, dado que o empregador ja tomara
conhecimento que as suas condutas estavam a ser monitorizadas e seriam, a breve
prazo, submetidas a crivo judicial;

— 0 trabalhador, devidamente aconselhado e apoiado, poderia dar inicio a uma
estratégia de defesa/ataque, com base numa unica instituicdo, que poderia passar por
inspeccdo na empresa a efectuar pela ACT, apresentacdo de participacdo criminal,
encaminhamento para advogados especialistas em direito de trabalho, se fosse o caso,
através do apoio judiciario, instauracdo de acgles judiciais, nomeadamente laborais,
para declaragdo de direitos e condenagdo a omissdao de comportamentos indesejados,

etc.

7.3. Juntas médicas especializadas

N&o raras vezes nos deparamos com atestados, relatérios e decisdes médicas sobre
trabalhadores/doentes vitimas de assédio moral totalmente errados e desadequados desta
realidade. O assédio moral ndo € uma ciéncia oculta mas carece de divulgacao e estudo.
Os médicos, em geral, ndo estdo informados e sensibilizados para o fendmeno,
nomeadamente, os médicos de familia, cuja especialidade é medicina geral e familiar
(ex-clinicos gerais dos Centro de Saude).

Por isso, ¢ comum, nas consultas no “médico de familia” os sintomas que a vitima
Ihes transmite serem desconsiderados, as causas desvalorizadas e as consequéncias
imponderadas, porque ignoradas. E as “baixas” sdo negadas porque se confunde a
depressédo, fraqueza geral, o stress laboral com... preguica.

Mas, se porventura o paciente logra convencer o clinico a emitir atestado de
incapacidade para o trabalho, seja por efectivo diagnéstico, seja por compaixao, logo
este é convocado para comparecer numa Junta Médica de Verificacdo da Incapacidade,
na qual, invariavelmente, vai ter alta. Nesta sede, a ignoréncia soma-se a enorme
pressdo do Orgcamento de Estado.

E o paciente acaba por se ver confrontado com o dilema de continuar de baixa ndo
remunerada ou ver-se vergado pela necessidade de receber a retribuicdo e voltar,
dobrado, para os bragos do seu tiranete, o qual o vai receber com um simpético e

ir6nico: “Entdo!? J& ndo esti doentinho!?”.
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Na impossibilidade de se conseguir dar formagdo adequada a todos os médicos
num curto espago de tempo — objectivo de largo espectro — defende-se, a montante, a
criagdo de Juntas Médicas de verificagdo de baixas meédicas de doentes vitimas
exclusivamente, de assédio moral, constituidas por examinadores devidamente
formados sobre este fendmeno, a instalar inicialmente apenas nos grandes centros
urbanos.

Seria uma solucdo similar a ja existente para as Juntas Médicas especificas para

doentes do foro psiquiétrico.

7.4.  Ainversao do 6nus da prova

Parece que podemos dar como assente que 0 nosso ordenamento juridico vigente,
para a qualificacdo de determinado comportamento hostil como assédio moral, ndo
exige a existéncia de dano, isto €, ndo exige a efectiva consumacao de danos morais ou
fisicos na vitima, sendo, porém, controversa a necessidade de prova da intencionalidade
e finalidade da mesma conduta.

O problema reside, pois, na matéria de énus da prova e sua reparti¢cdo. Nada tendo
sido expressamente consagrado em sentido contrario, tal énus recai integralmente sobre
o trabalhador, por forca das regras gerais insertas no n°® 1 do artigo 342° do Codigo
Civil, o qual estipula que “aquele que invocar um direito cabe fazer prova dos factos
constitutivos do direito alegado”.202

Assim era até a entrada em vigor do Codigo do Trabalho, aprovado pela Lei n°
99/2003, de 27 de Agosto. Neste, o0 assédio moral estava confinado a modalidade de
assédio que assenta na discriminacdo e, para tal tipo de assédio, o n°® 3 do artigo 24°
consagrava a inversao do 6énus da prova: a vitima identifica os trabalhadores em relacéo
aos quais se considera objecto de discriminacdo e a entidade empregadora compete
provar que as diferencas ndo se estribam nos factores idade, raca, ascendéncia, etc. Mas

tal nogdo de assédio moral é, como ja vimos, redutora e incompleta, ndo abrangendo

22 No mesmo sentido, Verdasca, A. T., & Pereira, A. G. (2011). Assédio moral no local de trabalho: Estado da arte. Paper
apresentado no the 1st Congress on Working Conditions, Porto. No mesmo sentido, Verdasca, A. T. (2011). Assédio moral no local
de trabalho: O caso do sector bancario portugués. (Tese de Doutoramento), ISEG - Instituto Superior de Economia e Gestdo,

Universidade Técnica de Lisboa, Lishoa, Portugal. p. 9.
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todo o tipo de assédio, pelo que esses outros casos, a generalidade, por defeito, caia na
previsao geral do 6nus da prova, com as dificuldades apontadas para a vitima.

Com a Lei n° 7/2009, de 12 de Fevereiro, com a qual se aprovou o segundo
Caodigo do Trabalho, este regime probatério ndo foi afastado, pelo que o n° 5 do artigo
24° mantém o regime da inversdo do énus da prova nos casos — e s6 — em que a vitima
foi objecto de assédio moral discriminatdrio. Nos demais casos de mobbing — e serdo a
maioria — aplicam-se as regras gerais civilisticas, pelo que o 6nus da prova impende
sobre a vitima.

Ora é aqui que esta o busilis do problema, pois, na maioria das vezes, para a

203

vitima — trabalhador — é praticamente impossivel fazer tal prova®, tornando-se uma

prova diabdlica, pois as condutas do assediante sdo dissimuladas, insidiosas,
maquiavélicas ou (como muito pertinentemente a apelidou a doutrina alem&®*) “veneno
rastejante”. Para melhor perceber a “invisibilidade” do mobbing, podemos compara-lo
com um iceberg: apesar de ser enorme, apenas conseguimos ver uma pequena parte da
sua imensiddo. Acresce que o mobbing se traduz em inumeras ac¢des quando, na
verdade, apenas uma pequena percentagem € visivel. Queremos com isto dizer que, por
detras de uma ou duas ac¢des que, isoladas parecem insignificantes, podem estar muitas
outras que, no seu conjunto, consubstanciam o mobbing. Tal como o iceberg, a maioria
das condutas assediantes sdo invisiveis.

E as razdes de tal dificuldade sdo publicas e notorias, quase ndo carecendo, estas,
de prova: falta de testemunhas sobre os factos, medo das testemunhas em deporem, por
temerem represalias, dado estarem igualmente sob o jugo da subordinagdo juridica, a
circunstancia de o mercado ser pequeno, a dificuldade de conseguir novo emprego, etc..

Por isso, defendemos uma alteracéo legislativa ao Codigo do Trabalho, no sentido

de repartir aquele 6nus da prova pelas duas partes litigantes: ao trabalhador competiria

203 Escreve Lopes, S. K. (2009). O assédio moral no trabalho. Prontuério de Direito do Trabalho, Centro de Estudos Judiciarios,
82, 253-268, op. Cit. p. 266 “Por outro lado, as dificuldades probatérias constituem um desincentivo a invocacéo, pelo trabalhador,
da situacdo de facto que subjaz ao assédio moral. Tais dificuldades resultam, desde logo, do énus que, em regra, impende sobre o
trabalhador, conforme referimos supra.

Resultam, ainda, do facto de a conduta do assediador ser o mais das vezes insidiosa e, logo, de dificil demonstracéo. E decorrem,
por ultimo, da circunstancia de a prova no assédio moral ser essencialmente testemunhal, sendo as testemunhas normalmente ainda
trabalhadores do assediador, que sobre as mesmas tem um ascendente (essencialmente econémico) dificilmente transponivel.”

204 |_opes, S. K. (2009). O assédio moral no trabalho. Prontudrio de Direito do Trabalho, Centro de Estudos Judiciérios, 82, 253-
268, op. cit., p. 266.
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fazer prova dos factos que entende terem ocorrido e que indiciam a ocorréncia de
assédio; ao empregador caberia a prova de que tais factos ndo se ficaram a dever a culpa
sua ou que nao possuem a gravidade, reiteracdo ou intencionalidade que o trabalhador
lhes imputa.?®

Trata-se de uma pequena e simples alteracdo legislativa mas que, sem criar
desigualdade de armas, constituiria uma enorme evolugéo no combate ao flagelo.

Estamos, porém, conscientes de que o problema néo é facil, a solugdo controversa
e que, por isso mesmo, 0s varios sistemas juridicos hesitem quanto a distribuicdo do
onus da prova. Concedemos que é oneroso imputar ao empregador o énus de fazer a
prova sobre a inexisténcia de algum ou alguns dos componentes que definem o assedio

moral. Talvez, por isso, Martina Benecke®

entende que ndo ha razbes especiais para
proceder a inversdo do énus da prova pois 0 mobbing ndo ¢ um fendmeno muito
diferente de tantas outras condutas danosas. Bastaria, refere, “aplicar as regras gerais
com uma sensibilidade acrescida para o exercicio concreto funcionamento do
procedimento do mobbing”.

Além disso, actualmente, o artigo 344.° do Cddigo Civil permite uma inversao do
onus da prova, “quando haja presuncao legal, dispensa ou liberacdo do 6nus da prova,
ou convencdo valida nesse sentido, ¢, de um modo geral, sempre que a lei o determine”.

Neste sentido, e conforme melhor explicarei no ponto seguinte, seria benéfico a criacéo

de presuncdes legais que libertassem o trabalhador deste énus.

7.5. Criacéo de presuncdes de culpa

Na Alemanha, onde ndo existe legislacdo especial sobre o mobbing, a LAG
Thuring tem considerado que certas doencas ou perturbacdes tipicas do mobbing sédo
indicios importantes da verdade das acusacOes: assim, face a uma tentativa de suicidio
ou a um diagnoéstico médico que aponte a existéncia de perturbacdes fisicas ou psiquicas

frequentes, nos casos de mobbing, poder-se-ia retirar uma presuncao da existéncia de

%5 Esta ¢ a solugdo processual vigente em Franga.
206 Benecke, M. (2004). Der versandige arbeitgeber. Recht de Arbeit., p. 147.
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um genuino mobbing, ou mesmo, na presenca de certas condutas, de uma presuncgdo de
causalidade destas.

Julio Gomes discorda desta solucdo pois entende que ndo se pode presumir a
conduta danosa e a causalidade desta a partir da doenca. Como refere, ndo se deve
confundir o dano com a ilicitude e a culpa. “Além disso, ndo ¢ facil saber quais s3o as
doencas e as perturbacdes fisicas ou psicossomaticas que sdo normalmente a
consequéncia do mobbing .2

O artigo 349.° do Codigo Civil define as presungdes como “as ilagdes que a lei ou
o julgador tira de um facto conhecido para firmar um facto desconhecido”.

Assim, para definir uma presuncdo de culpa no ambito do mobbing teriam que se
provar alguns factos, desde logo, a existéncia de uma situacdo de mobbing conforme ja
definida e a verificacdo de algumas das suas consequéncias no trabalhador. Verificado
que estivesse o0 assédio, o trabalhador estaria dispensado de demonstrar a culpa do
assediante, que se presumiria.

Destaca-se que o Supremo Tribunal de Justica, em Aco6rddo datado de 12 de
Margo de 2014, Processo n.° 590/12.5TTLRA.C1.S1, considerou que “sendo os actos de
assédio praticados, culposamente, por um superior hierarquico do trabalhador, o
empregador é responsavel pelo ressarcimento dos danos sofridos, por forga do disposto
no artigo 800.°, n.° 1, do Cddigo Civil”. Nao obstante esta conclusdo se basear numa
presuncao de culpa ja existente no ordenamento juridico e responsabilize o empregador
em vez do assediante, ndo pretere a necessidade de criar presungdes em ambitos

especificos, como seja 0 em analise.

7.6. Repressao de sangbes abusivas

Face ao estado de subordinacdo juridica do trabalhador perante o empregador, o
primeiro sujeita-se ao exercicio do poder disciplinar do segundo, o qual pode cominar a
aplicacdo de uma das sancOes previstas no artigo 328.° do Codigo do Trabalho,

nomeadamente repreensdo, repreensdo registada, sangdo pecunidria, perda de dias de

27 Gomes, J. (2007). Algumas observacdes sobre o mobbing nas relagdes de trabalho subordinado. In Estudos Juridicos em
Homenagem ao Professor Doutor Anténio Motta Veiga (pp. 165-184). Coimbra: Almedina, p. 182,
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férias, suspensdo do trabalho com perda de retribuicéo e de antiguidade e despedimento
sem indemnizagao ou compensacao.

A aplicacdo de sanc¢do disciplinar depende da prévia existéncia de procedimento
disciplinar instaurado pelo empregador ao trabalhador, o qual deve ter em conta que a
sancgdo deve ser proporcional a gravidade da infracgdo e a culpabilidade do infractor.

Todavia, ndo raras vezes, os empregadores abrem procedimentos disciplinares
manifestamente infundados, desprovidos de qualquer sustento, e cujo Unico objectivo
consiste numa pura ostentacdo de poder por parte daqueles, uma manifesta tentativa de
afirmacéo junto do trabalhador e, néo raras vezes, perpetuam uma situacdo de mobbing.

De modo a bloquear tais condutas, limitando o exercicio do poder por parte do
empregador, o legislador veio considerar (no n°® 1 do artigo 331.° do Cdédigo do
Trabalho) que se verifica uma sancdo abusiva sempre que a san¢do disciplinar seja
motivada pelo facto do trabalhador ter reclamado legitimamente contra as condic¢des de
trabalho (alinea a); se recusar a cumprir ordem a que nao deva obediéncia, por constituir
uma violacao dos seus deveres (alinea b); por exercer ou candidatar-se ao exercicio de
funcGes em estrutura de representacdo colectiva dos trabalhadores (alinea c); e, em
geral, por exercer, ter exercido, pretender exercer ou invocar 0s seus direitos ou
garantias (alinea d). Estatui o n® 2, do preceito em anélise, que se presume abusivo o
despedimento ou outra sancéo aplicada alegadamente para punir uma infrac¢do, quando
tenha lugar: a) Até seis meses ap0s qualquer dos factos mencionados no ndmero
anterior; b) Até um ano ap06s reclamacgdo ou outra forma de exercicio de direitos
relativos a igualdade e ndo discriminacao.

Contudo, o empregador que aplicar san¢do abusiva deve indemnizar o trabalhador
nos termos gerais, mas no caso de despedimento, o trabalhador tem direito a optar entre
a reintegracdo e uma indemnizacdo calculada nos termos do n.° 3 do artigo 392.°. Em
caso de sancdo pecunidria ou suspensdo do trabalho, a indemnizacdo ndo deve ser
inferior a 10 vezes a importancia daquela ou da retribuicdo perdida. Finalmente, o
empregador que aplique sancao abusiva, no caso previsto na alinea c) do n.° 1 deve
indemnizar o trabalhador nos seguintes termos: 0s minimos a que se refere 0 nimero
anterior sdo elevados para o dobro; e em caso de despedimento, a indemnizagdo néo
deve ser inferior ao valor da retribuicdo base e diuturnidades correspondentes a 12

meses.
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Dir-se-a, porventura com razdo, que o actual ordenamento ja contempla solugéo
para a utilizacdo anormal ou imprépria do procedimento disciplinar para assediar o
trabalhador e lhe “infernizar” o dia-a-dia com processos disciplinares inuteis e falsos, na
medida em que ndo se pretende verdadeiramente punir os factos constantes da nota de
culpa. Tal situacéo seria enquadravel nas alineas a), b) ou d) do n° 1 do artigo 331°.

No entanto, se é essa, de facto, a vontade do legislador, sairia reforcada a mens
legislatoris e clarificado o Direito, incluindo uma nova alinea no n° 1 do normativo em
analise, na qual se fizesse mencéo expressa ao n° 1 do artigo 29°, incluindo na previsédo
os trabalhadores que estejam ou tenham estado a ser vitima de comportamentos
assediantes.

Desta feita se consideraria que qualquer sancdo disciplinar que viesse a ser
aplicada durante ou ap6s um processo de mobbing, fosse considerada abusiva, gozando
ainda da presuncdo estatuida no n° 2 do artigo 331°.

Julgar a sancéo aplicada no ambito de mobbing como sancéo abusiva implicaria
gue a mesma constituisse uma contra-ordenacgdo grave (n° 7 do artigo 331.° do Cddigo
do Trabalho), quando, pela aplicacdo do artigo 29.° do mesmo diploma, que prevé e
sanciona a mesma conduta, constitui uma contra-ordenagdo muito grave, pelo que se

impunha fazer as necessérias adaptages.*®

7.7. Coimas pessoais para o(s) agressor(es)

A maioria do nosso tecido empresarial € constituida por sociedades comerciais, as
quais, obviamente, gozam do principio da personalidade juridica ou autonomia
patrimonial. Dai que, em casos de condenacdo judicial dos agressores, esta se queda
sempre no ambito da pessoa colectiva. Dito de outra forma, sendo 0s agentes agressores
pessoas individuais, sejam elas o gerente, o director, o chefe de sec¢do e o encarregado

ou todos eles (isto no caso do mobbing vertical descendente), a sentenca judicial

208 Esta ¢ a solugdo em vigor em Franga onde o art. 152-1-1 do Cddigo do Trabalho reza que:

“Toda infrac¢do as disposi¢des dos artigos L. 122-46, L. 122-49 (assédio moral) e L.123-1 sera punida de prisdo de um ano e de
uma multa de 3750 euros ou de uma destas duas penas somente.

O tribunal podera ordenar, a custa da pessoa condenada, a fixacéo do julgado nas condig8es previstas no artigo 131-35 do Cdédigo
Penal e sua insercdo, integral ou resumida em jornais que ele designar, sem que estes custos possam exceder 0 maximo da multa

aplicada”.
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condenara sempre a empresa. E a entidade empregadora que terd de cumprir as
injungdes, sejam elas de recolocacdo do trabalhador no anterior local de trabalho, de
voltar a atribuir as fungdes e categoria que detinha antes, de restituir instrumentos de
trabalho que ja utilizara (viatura de determinada gama, telemovel de certa geracéo,
computador com acesso a informacéo do nivel antes concedido, cartdo de crédito, entre
outros), retribuir o empregado segundo o status quo anterior (reposicdo das ajudas de
custo, despesas de representacdo, subsidio de isencdo de horario, prémio de
produtividade, entre outros). A par destas injuncdes, € possivel e desejavel que, a
empregadora, seja fixada uma sancdo pecuniaria compulsoria diaria,?®® para a impelir a
acatar e cumprir as condenacdes judiciais.”*

Mas se a sentenca declara que o trabalhador foi efectivamente objecto de
mobbing, identificando os seus agentes e confere a vitima o direito a receber uma
indemnizacdo para ressarcimento dos danos morais, importa questionar: porque razéo
ha-de ser o empregador a pagar essa indemnizacao e ndo os agentes de tais agressoes?

Dir-se-a que agiram todos no &mbito da empresa e, na sua perspectiva, em nome e
na defesa dos interesses desta, pelo que na esfera patrimonial desta se devem repercutir
as consequéncias de tais condutas, nomeadamente 0 pagamento da indemnizacio. E
respeitavel esta posicdo e por isso se admite que a instituicdo seja penalizada com tal
condenacéo.

Mas ndo s6. Cremos que 0s seus agentes, pessoal e individualmente também
deverdo ser sancionados — promovendo a prevencdo geral e a prevencdo pessoal —

através de coimas, sem prejuizo da responsabilidade civil que tiver lugar.

29 A sangdo pecuniaria compulsoria esta prevista no artigo 829-A do Cédigo Civil, constitui uma verdadeira manifestago punitiva
do Direito Civil, que tem a funcionalidade de coagir o devedor, de uma forma indirecta, a cumprir a prestacdo a que estava adstrito.
210 pois, como explica Liberal Fernandes, “Sobre o empregador recai assim a obrigagdo de fundar em critérios objectivos as medidas
por si adoptadas, sempre que sejam susceptiveis de estabelecer discriminagdes entre os trabalhadores”. Faculdade de Direito da
Universidade do Porto. (2003). Estudos em Homenagem ao Professor Doutor Jorge Ribeiro de Faria. Coimbra: Coimbra Editora,
pp. 265-266.
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7.8. A inclusdo do assédio moral

7.8.1. Inclusado do assédio moral nos acidentes de trabalho

Considera-se acidente de trabalho aquele que se verifique no local e tempo de
trabalho, produzindo lesdo corporal, perturbacdo funcional ou doenca de que resulte
reducdo na capacidade de trabalho, de ganho ou a morte.

Ora, no caso do mobbing € manifesto o seu desenvolvimento em local e tempo de
trabalho, bem como as variadas consequéncias no assediado, que podem incluir
perturbacgdes do foro psiquico e, consequentemente, da capacidade laboral.

Ja vimos que ndo é essencial existir dano para que se esteja perante assédio moral
mas, na realidade, quase sempre que existe assédio, ocorrem consequéncias fisicas e
psiquicas na vitima e o Direito tem de encontrar tutela para tais danos.

Infelizmente, as nossas juntas médicas e os tribunais tém dificuldade em
vislumbrar um acidente de trabalho para além dos casos em que se manifestem
evidentes danos fisicos incapacitantes. Ndo obstante, é necessario sensibilizar estes
Orgdos para a especificidade da situacdo de mobbing e para os danos que pode causar no
trabalhador.

Ja antes da publicacdo do primeiro Cédigo de Trabalho, Isabel Ribeiro Parreira

defendia®!*

a possibilidade da equiparacdo do assédio moral aos acidentes de trabalho,
aplicando-se o regime da responsabilidade pelo risco, com a consequente obrigacdo de
transferir essa responsabilidade para uma seguradora.?*?

Esta € igualmente a nossa opinido, seguindo de perto as solucbes espanhola e
francesa.

Em Espanha, a “Ley General de Seguridad Social” determina que as patologias
ndo contempladas podem subsumir-se no conceito de acidente de trabalho. A “Ley”

manda aplicar, extensivamente, a qualificacdo de acidente de trabalho a todas as

2 parreira, I. R. (2003). O assédio moral no trabalho. In V Congresso Nacional de Direito do Trabalho. Coimbra: Almedina, p.
242.

212 Esta ¢ a solugdo dos paises europeus, onde vigora a responsabilidade de cariz objectiva. Em Portugal, surgiu com a publicago da
Lei n° 83, de 24 de Julho de 1913.
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doencas contraidas pelo trabalhador, sempre que se prove que tal patologia teve a sua
causa exclusiva na execugéo do trabalho.

O problema é que, na pratica, a jurisprudéncia espanhola tem dificultado o
reconhecimento judicial de problemas psiquicos provocados por assédio moral, sendo

poucos 0s casos caracterizados como acidentes de trabalho®

, pelo que se tem
defendido a reformulagdo do conceito de doenca profissional, para possibilitar a
inclusdo do mobbing.

Rita Garcia Pereira®* refere o contrario, ou seja, que em Espanha “se tem
assistido a uma crescente interpretacdo extensiva e evolutiva do conceito legal de
acidente de trabalho, com a finalidade de procurar a méxima tutela reparadora para o0s
trabalhadores afectados pela actualizacdo de novos riscos de caracter psicossocial”. E
acrescenta que tal tem ocorrido baseado na ampliacdo progressiva dos seus elementos
estruturais: o elemento subjectivo, as relacdes de causalidade e, sobretudo, a propria
noc¢ao de “lesion corporalal”. Assim sendo, tanto a doutrina judicial como cientifica
integram as patologias psiquicas na noc¢ao de “enfermidades del trabajo”.

Uma vez que o quadro positivo nacional é similar, entendemos que deve ser
reformulado o conceito de doenca profissional na legislacdo portuguesa, de modo a
incluir o assédio moral e as patologias decorrentes da sua prética.

7.8.2. Inclusdo das doencas mentais, resultantes do assédio moral,

nas doencas profissionais

Isabel Ribeiro Parreira®®

tera sido pioneira ao defender que algumas doencas
mentais resultantes de assédio moral, enumeradas taxativamente, passassem a ser
consideradas doencas profissionais.

Também, Maria Regina Redinha®’® defendia a integracdo das patologias

adquiridas pela perseguigdo reiterada, na categoria de doenga profissional, “...pois as

213 pacheco, Mago Graciano de Rocha, op. cit. pp. 248.

24 Op. cit. p. 205.

215 parreira, I. R. (2003). O assédio moral no trabalho. In V Congresso Nacional de Direito do Trabalho. Coimbra: Almedina, p.
242.

216 Redinha, M. R. (2003). Assédio moral ou Mobbing no trabalho. In Faculdade de Direito da Universidade de Lisboa (Ed.),

Estudos em homenagem ao Professor Raul Ventura (Vol. II, pp. 833-847). Coimbra: Coimbra Editora, p. 846, escrevia assim:
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manifestagdes morbidas do mobbing sdo adquiridas no tempo e local de trabalho, por
forca das condic¢des da sua pratica.”

Defendemos uma solucéo proxima da existente em Espanha: nem todos os casos
de mobbing constituem doenca profissional, tudo depende de uma anélise casuistica. E
esta a tendéncia no direito comparado, nomeadamente no espanhol, italiano e brasileiro.
Repete-se a ideia de que ndo se pretende a consagracdo do assedio como uma doenca
profissional. O mobbing em si ndo constitui uma doenca. O que se pretende é que seja
possivel estabelecer uma relacdo causal entre as condutas assediantes e o resultado
destas. Feita esta ligacdo, se a quebra de satde — fisica e/ou psiquica — do trabalhador
foi resultante do assédio, tal patologia deve ser qualificada como contingéncia laboral.

O entrave reside na actual definicdo de doenca profissional: esta surge, diz a lei,
por forca de exposicdo reiterada a factores de risco. Por outro lado, entende-se que para
que a patologia possa ser qualificada como doenca profissional, tem que constar da
Tabela de Doengas Profissionais, vertida no Decreto Regulamentar n® 6/2001, o que néo
ocorre.

Mas, dois argumentos sdo oponiveis a esta tese (que tém tido acolhimento na
Jurisprudéncia Portuguesa, nomeadamente no Acordao da Relacdo do Porto, de 10 de
Marco de 2008).

Se é verdade que o n° 1 do artigo 310° do CT de 2003 e agora, 0 n° 1 do artigo 94°
da Lei n° 98/2009, de 4 de Setembro estabelecem a regra de que as doencas
profissionais sdo aquelas que constam da respectiva Tabela Nacional, o0 n°® 2 dos
referidos preceitos consagra a excepgdo, ao consentir que, in concreto, se considere
lesdo corporal, a perturbacdo funcional ou a doenga ndo incluidas na lista “desde que se
prove serem consequéncia, necessaria e directa da actividade exercida e ndo
representem normal desgaste do organismo”. Desta feita, caso a caso, importa
estabelecer o nexo causal entre 0s comportamentos assediantes e os danos sofridos pelo
trabalhador para, em concreto, serem considerados (ou ndo) doenca profissional.

“Depois, havera que ndo omitir o préstimo da integracéo das patologias adquiridas pela perseguicéo reiterada na categoria de doenga
profissional, pois as manifestagdes mérbidas do mobbing sdo adquiridas no tempo e local de trabalho, por forga das condigdes da
sua pratica. Todavia, os estreitos limites da defini¢do residual contida no n.° 2 do art. 27.° da Lei n.° 100/97, de 13-9, ou no seu
Regulamento (art. 2.°, n.° 2. do DL n.° 248199, de 2-7), repudiam a sua inclusdo, ao pressuporem a existéncia de um nexo de
causalidade entre a doenca ou lesdo e a actividade exercida. Na realidade, a doenca derivada do assédio moral néo é provocada pela

actividade em si, mas pela forma deliberadamente penosa do seu exercicio”.
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Por outro lado, é errada a exigéncia de exposi¢do reiterada a um risco profissional.
Este argumento confunde causa com efeito. N&o se pretende que o assédio seja admitido
como uma nova doenca profissional, pretende-se que os efeitos do mobbing — por ac¢éo
ou do contacto com o assediante, em ambiente laboral — sejam considerados uma
contingéncia laboral. Tal como o trabalhador que no local de trabalho contactou
reiteradamente e manipulou certas substancias cancerigenas e por elas foi contaminado,
deve ver a sua doenca classificada como profissional, também o trabalhador que, no
local de trabalho, ao longo do tempo foi reiteradamente objecto de condutas assediantes
do empregador que Ihe determinaram marcas e sequelas para toda a vida, deve ver a sua
doenca classificada como doenca profissional.

7.9. Publicidade das condenacdes

Deve consagrar-se no Cadigo de Trabalho e/ou no Codigo Processo de Trabalho a
possibilidade de estabelecimento de penas acessérias de publicitacdo da sentenca, em
orgdos de comunicagdo, com anuncios pagos pela empregadora que seja condenada pela
pratica de assédio moral.

O CT2003, no n° 2 do artigo 642° a par de estatuir que a violacdo das normas
sobre 0 assédio constitui uma contra-ordenacdo muito grave (no seu n° 1), concede a
faculdade de a decisdo condenatdria poder ser objecto de publicidade.?*’

O CT2009 foi mais audaz e o n° 1 do artigo 562° impde a obrigatoriedade de
aplicar ao agente, que pratique uma contra-ordenacdo muito grave ou reincidéncia em
contra-ordenacgdo grave, a sancao acessoria de publicidade (para além de outras san¢des
acessoOrias previstas no n°2). Muito pedagogicamente o preceito refere que quem
promove a divulgacdo é o tribunal ou o servigo que aplicou tal decisdo (ACT) e explica
que esta consiste na inclusdo em registo publico, disponibilizado na pagina electrénica

do servico com competéncia inspectiva do ministério responsavel pela area laboral, de

217 pereira, R. G. (2009). Mobbing ou assédio moral no trabalho: Contributo para a sua conceptualizagdo. Coimbra: Coimbra
Editora, p. 194 refere que “subjacente a esta sangdo, presume-se, estara o reconhecimento implicito de que estas préaticas podem
comportar graves prejuizos para a honra e consideracéo profissionais do visado, motivo pelo qual se impde o restabelecimento
pUblico da verdade dos factos. Esta solucédo legal vai na esteira do que ja se determinara no seio da STSJ da Galiza, através do aresto
n° 2893, de 8 de Abril de 2003, que ordenou a leitura da decisdo por forma a se dissiparem as dividas criadas quanto as aptiddes

profissionais da Autora”.
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um extracto com a caracterizagao da contra-ordenagéo, a norma violada, a identificagéo
do infractor, o sector de actividade, o lugar da pratica da infracgdo e a sancao aplicada.

Nada a apontar as referidas solucdes legais quanto as contra-ordenacdes, previstas
no Regime processual aplicavel as contra-ordenacfes laborais e de Seguranca Social,
constante da Lei n° 107/2009, de 14 de Setembro. O procedimento destas é, conforme a
matéria em causa, da ACT ou do Instituto da Seguranca Social, IP, onde correm 0s
actos processuais na fase administrativa e por quem sdo aplicadas as decisdes
condenatorias. Impugnadas estas, até ao dia 1 de Janeiro de 2010 aplicava-se o regime
previsto no artigo 186°-J do Codigo de Processo do Trabalho, aprovado pelo Decreto-
Lei n® 480/99, de 9 de Novembro. Este preceito foi revogado pela aludida Lei n°
107/2009, de 14 de Setembro, a qual passou a regular o regime das impugnacdes de
decisbes de autoridades administrativas que apliquem coimas em matéria laboral.

O problema é que o legislador se esqueceu que nem todas as violagdes que
protegem os trabalhadores de comportamentos assediantes sd@o objecto de auto e
processo contra-ordenacional. Muitos dos casos de assédio moral s6 sdo denunciados
depois de terminado o vinculo laboral, situacdo na qual a ACT ja ndo tem poderes de
intervenc&o e, como tal, ndo actua.

Tais casos “s6 conhecem a luz do dia” findo o vinculo laboral, conseguido ja pelo
empregador o objectivo do assédio, em processo declarativo comum (previsto no artigo
51° e seguintes do CPT). Ora é neste tipo de processos que defendemos obrigatoriedade
de aplicacdo de penas acessorias de publicitacdo da sentenca, em Orgdos de
comunicagdo, com anuncios pagos pela empregadora que seja condenada pela pratica de
assédio moral.

Muito embora o n°2 do artigo 27° do CPC atribua ao Juiz o poder de “até a
audiéncia de discussdo e julgamento” convidar as partes a “completar e a corrigir os
articulados”, ndo entendemos que tais poderes possam consistir num convite ao
trabalhador a ampliar o pedido e pedir a condenacdo do empregador na publicitacdo da
sentenca condenatdria. Tal faculdade ndo abarca a alteracdo do pedido.

Por outro lado, o artigo 74° do CPT consagra o principio da “condenagdo extra vel
ultra petitum”, segundo o qual, ao invés do que ocorre no processo civil, onde vigora o
principio da proibigdo da condenacdo em quantidade superior ou em objecto diverso do
pedido (artigos 661° n°1 e 668 n° 1 alinea e) do CPC e agora nos artigos 609° n° 1 e 615°

n° 1 alinea €) do NCPC), no processo laboral a lei impde ao juiz o conhecimento e
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decisdo para além do pedido e em objecto diverso do pedido, sempre que os factos
provados, ou aqueles que ndo carecem de alegacdo ou de prova, assim o exijam para dar
cumprimento a preceitos inderrogaveis de leis ou de instrumentos de regulamentagéo
colectiva de trabalho.

Entendemos que ndo é presentemente possivel, em processo declarativo comum
laboral, o juiz aplicar ao empregador a pena acessdria de publicidade prevista no artigo
562° do CT2009 por duas razdes: este preceito incluiu-se sistematicamente no Livro I,
0 qual so trata de responsabilidade contra-ordenacional, sujeita a regras substantivas e
adjectivas distintas do processo declarativo comum; por outro lado, ainda que assim néo
fosse, o principio da condenacdo extra vel ultra petitum n&o é ilimitado, ndo permitindo
“saltar” formas processuais ¢ “misturar” penas de natureza contra-ordenacional, ainda
que resultasse provada a ocorréncia de praticas assediantes.

Dai a necessidade de este tipo de condenacdo — esta pena acessoria de publicidade
— ser prevista no ordenamento substantivo e processual como potencialmente aplicavel,
ndo apenas Nos processos contra-ordenacionais mas em todos nos quais se declare ter
ocorrido violagGes aos artigos 23° a 30° do CT. Se o autor/trabalhador o requerer, o juiz
poderd condenar, caso se verifiguem concretamente os requisitos da sua aplicacdo; se
porventura o autor/trabalhador ndo tiver formulado essa condenagdo no petitdrio, entdo
sim, seja por recurso aos poderes que lhe sdo conferidos pelo artigo 27°, seja pela
aplicacdo do principio oficioso da condenacdo para além do pedido, o juiz ja podera,
motu proéprio, condenar o empregador/assediador em pena de publicidade da sentenca

condenatéria.

7.10. Tabelas indemnizatorias

O nosso ordenamento juridico actual assenta em alguns pilares, sendo um dos
quais o da independéncia judicial e da liberdade de o julgador ndo estar vinculado ao
precedente juridico. A jurisprudéncia é, assim, para o julgador, apenas uma fonte
indirecta de direito, ndo estando este vinculado as decisdes anteriormente proferidas em
matérias facticas semelhantes ou analogas.

Ora, no tocante a indemnizagéo relativa a danos morais, a referida independéncia
e liberdade verificam-se amiude na discrepancia jurisprudencial, na fixagdo do quantum

indemnizatorio.
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Assim sendo, resulta de facil entendimento que a certeza e a seguranca na
aplicacdo do Direito sairiam reforcadas se se instituisse uma “tabela”, ou mesmo
“balizas” na fixacdo dos montantes das indemnizacGes para 0s variados casos oOu
situacOes de assédio moral.

Por essa razdo, parece-nos defensdvel que, com base em critérios que
destrincariam as diferentes realidades facticas do mobbing, se construissem diferentes
paradigmas indemnizatorios que se adequariam aquelas, ou que, ad minus, balizassem
em montantes minimos e maximos 0s montantes indemnizatdrios a atribuir.

Desta forma, através de critérios objectivos e determinados, o legislador fixaria os
montantes minimos e maximos para cada “tipo de violagdo”, mantendo-se 0 poder
subjectivo do julgador de, caso a caso, em funcdo do seu valor de gravidade, fixar o
montante justo, adequado e proporcional para aquele caso concreto. Isto tal como
sucede no ordenamento penal, na fixacdo da pena em concreto

Mais nos parece que se tem, também, como certo que o pre¢o da dor (quantum
doloris,) sofrida por um trabalhador vitima de mobbing, sera igual, independentemente
da categoria, profissdo ou remuneracdo auferida, sendo que, a nosso ver, a fixacdo do
quantum a titulo de danos morais jamais devera ser limitada, nem ter como referéncia a

retribuicdo auferida pela vitima.?*®

7.11. Nova sancdo disciplinar: Transferéncia do local de trabalho do

agressor

No ordenamento laboral as sanc¢des disciplinares a aplicar ao infractor no final do
procedimento disciplinar estdo exaustivamente tipificadas no n°® 1 do artigo 328° do
Caodigo de Trabalho.

Verificando-se uma situacdo de mobbing horizontal o empregador pode lancar
mdo do procedimento disciplinar e, ao abrigo do disposto no artigo 351° e ss do Codigo
do Trabalho, optar pela aplicacdo ao trabalhador assediante da medida expulsiva, isto é,

proceder ao seu despedimento com justa causa. Tal solucdo é pacifica. O que aqui se

218 No mesmo sentido, Gomes, J. (2007). Algumas observages sobre o mobbing nas relagées de trabalho subordinado. In Estudos

Juridicos em Homenagem ao Professor Doutor Anténio Motta Veiga (pp. 165-184). Coimbra: Almedina, p. 183.
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cuida saber ¢ se, querendo o empregador optar por uma medida conservatoria [cf. artigo
328°, n° 1, alineas a) a e)], ndo deveria poder proceder a transferéncia do local de
trabalho do agente assediante, protegendo a vitima de mais contactos com o agressor?

Uma vez mais a doutrina divide-se. Alexandra Marques Serqueira®'® defende que,
ndo obstante o principio da inamovibilidade, é possivel o empregador aplicar desde ja
tal medida — a titulo de sancdo disciplinar — porquanto o elenco de sanc¢des do artigo
366° do CT?° é ndo taxativo, mas meramente exemplificativo. Mago Graciano da
Rocha Pacheco®” concorda com a necessidade de afastar os dois sujeitos, mas néo
através de procedimento disciplinar, pois advoga que o instrumento que o CT faculta é o
da mobilidade funcional (art.° 314° do CT), da mobilidade geografica (art® 315° do CT)
ou ainda da transferéncia temporaria do trabalhador (art.°. 316° do CT).

Por forca do principio da inamovibilidade?*?

estd vedada ao empregador a
possibilidade de transferir o trabalhador do local de trabalho (alinea f) do n°1 do artigo
1299), fora dos casos previstos nos artigos 194°, 195° e 196° do Codigo do Trabalho.

Entende-se estarmos perante um problema tdo grave que justifica que se abra uma
excepc¢do a tais respeitaveis principios jus-laborais, para permitir — mais, para impor —
que o empregador, apurando em procedimento disciplinar a responsabilidade de
determinado trabalhador no assédio moral causado a outrem, — se as circunstancias e
dimensdo da empresa o permitirem — aplicar como sancdo acessoria (ndo afastando
outras) a transferéncia do local de trabalho do agressor, de modo a impedir o
(re)encontro da vitima com o agressor.

Mas tal apenas podera ocorrer através de alteracdo legislativa, uma vez que, salvo
a excepcao expressamente prevista para a criacdo de outras sanc¢des disciplinares em
sede de contratacdo colectiva, o artigo 328° ndao permite que o empregador,

discricionariamente, crie ou “invente” tipos distintos de sang¢des disciplinares,

2% gerqueira, A. M. (2006). Do assédio no local de trabalho: Um caso de flirt legislativo? Exercicio de aproximagio ao
enquadramento juridico do fenémeno. Questdes Laborais, X111(28), 241-258, p. 242. E justifica: “De facto, parece-me que, atenta a
especial natureza da relagéo laboral, nomeadamente nas empresas em que o relacionamento entre trabalhadores é muito proximo, é
irreal pensar que, sendo provada a existéncia de assédio, os dois sujeitos (assediador e assediado) possam continuar a desempenhar
as respectivas fungdes lado a lado”.

2200 artigo em referéncia é do Cédigo do Trabalho de 2003, correspondendo, com alteragdes, ao actual 328°.

221 Op. cit. p. 228.

222 principio da inamovibilidade esta previsto no n°1 do artigo193 do Cédigo do Trabalho e consiste na garantia de, por regra, o

trabalhador dever realizar a sua prestacéo no local contratualmente definido.
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nomeadamente a transferéncia do local de trabalho a titulo punitivo. Este preceito nao
impde numerus clausus as sanc¢des disciplinares, mas também ndo constitui uma norma
aberta. Ela propria compreende uma excepcao — a criacdo de outras sancdes através de
instrumento de regulamentacdo colectiva de trabalno — mas proibe outra fonte de
sangoes.

Entendemos, pois, que a san¢do que aqui e agora pugnamos — a transferéncia do
local de trabalho do agressor — poderia ser instituida sectorialmente por IRCT. Por
maioria de razdo, o legislador que concede esta faculdade também tem, ele proprio, o
poder de, por alteracdo legislativa, introduzir no elenco do artigo 328° o tipo de sanc¢do
agora proposto para os casos especificos de infracgdo disciplinar conexa ao assédio

moral.

7.12. Regime contra-ordenacional

Tal como ja previa a primeira compilagdo laboral, o 2° Codigo de Trabalho
classifica o assédio moral como contra-ordena¢do muito grave (n° 4 do artigo 29°),
punivel com coima que pode oscilar entre as 20 UC e as 600 UC (art.° n°® 554°, n°4), ou
seja, por forca da aplicacdo conjugada do artigo 22° do Decreto-Lei 34/2008 e art.’ 5° do
Regulamento das Custas Processuais, entre os 2040 euros e 0s 61200 euros, (cada UC
corresponde, actualmente, a 102 euros), em funcdo do valor da facturacdo do infractor
no ano anterior.

O empregador pode ser responsabilizado pela contra-ordenacao laboral ainda que
ndo tenha sido por si perpetrada, desde que a contra-ordenacao haja sido praticada por
um seu trabalhador no exercicio das respectivas fungdes (art.° 551° do CT).

Assim sendo, estara o titulo do presente capitulo intencionalmente errado?

Em nosso entender, e sem olvidar o facto de, com a eventual criminalizacdo das
condutas tipicas do assédio moral, 0 respectivo regime contra-ordenacional dever ser,
pelo menos parcialmente, revogado (quanto muito poderia permanecer a
responsabilizacdo em termos contra-ordenacionais do empregador por factos praticados
por um seu funcionario, no exercicio das suas fungdes), as disposi¢Ges legais que
tutelam as contra-ordenac@es juslaborais, por violacdo da proibicdo do assédio moral,
estdo correctas e ajustadas, nomeadamente no tocante a medida em abstracto das coimas

ai previstas. Importa também referir que, para a determinagdo em concreto da medida da
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coima, além dos critérios constantes do subsidiario art. 18.° DL 433/82 de 27 de
Outubro (Regime Geral das Contra-Ordenagdes), sdo ainda atendiveis a medida do
incumprimento de eventuais recomendacdes constantes de auto de adverténcia, bem
como possiveis situacdes de coaccao, falsificacdo, simulacdo ou outro meio fraudulento
usado pelo agente infractor (art.° 559° n.° 1 CT).

Ademais, frise-se que, sendo o assédio moral, como ja referido, uma contra-
ordenacdo muito grave, é possivel, nos termos do art.° 559° do CT, a aplicacdo ao
infractor de sancdo acessoria de publicidade (inclusdo em registo publico,
disponibilizado na péagina electronica do servigo com competéncia inspectiva do
ministério responsavel pela area laboral, de um extracto com a caracterizagdo da contra-
ordenacdo, a norma violada, a identificacdo do infractor, o sector de actividade, o lugar
da pratica da infraccdo e a sancdo aplicada). Esta sancdo pode, contudo, ser dispensada
se 0 agente tiver pago imediatamente a coima a que foi condenado e se este néo tiver
praticado qualquer contra-ordenagdo grave ou muito grave nos cinco anos anteriores,
mais havendo possibilidade de eliminacdo do registo de publicidade desde que, decorra
um ano desde a publicidade da decisdo condenatoria, sem que 0 agente seja novamente
condenado por contra-ordenacao grave ou muito grave.

Contudo, parece-nos que, a manter esta tipificacdo legal em termos de matéria
contra-ordenacional, ndo seria totalmente descabida a previsdo de possibilidade de
aplicacdo ao infractor de demais sancdes acessdrias (a semelhanca do previsto para
outras areas como o ambiente, o ordenamento do territorio, ou a higiene e seguranga
alimentar), e que, no limite, possam consubstanciar, para o gerente/administrador da
empresa infractora, a inibicdo, por certo e determinado tempo, do exercicio de funcdes
de geréncia. Isto para que o efeito dissuasor da norma seja multiplicado e seja mais
facilmente atingida a reafirmac&o contra-factica desta.

Porém, arriscamos, assim, referir que o problema reside quase exclusivamente na
entidade administrativa estatal encarregada de exercer tal fiscalizagdo, maxime a
Autoridade para as CondicGes no Trabalho.

Uma vez mais, constatamos que temos legislagdo moderna e (relativamente)
adequada, a (nédo) ser aplicada por inércia, falta de meios humanos ou sensibiliza¢éo da
ACT.
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Na realidade, a ACT constitui uma maquina pesada, lenta, com uma
multiplicidade de atribuicdes que a torna desadequada a realidade e a celeridade com
que se impde o combate ao assédio.

A vitima de mobbing tem que acreditar e confiar na competéncia e zelo dos
inspectores da ACT, para lhes entregar o caso, depositar provas e esperar resposta
competente, rapida e eficaz.

Como efeito evidente, o tipo de danos resultantes da pratica deste tipo de contra-
ordenacOes ndo se compadece com semanas de demora no levantamento do auto e de
inspeccdo ao local de trabalho: a intervengdo tem de ser imediata, para recolha célere e
efectiva de acervo probatorio, consubstanciando testemunhos e vestigios da conduta
assediante, por razdes profilaticas, evitando a continuacdo do psico-terror e de
prevencdo geral, dando um sinal a empresa e aos demais colaboradores de que a Lei
regulamenta este tipo de situacGes e que a entidade administrativa, encarregue de tal
fiscalizagdo, actua de forma efectiva, ndo ficando as vitimas abandonadas e os mobbers
e co-mobbers impunes.

A ACT cabe, por Lei, essa importante competéncia fiscalizadora, que deve
assumir um caracter pedagdgico, preventivo, repressivo e, depois, sancionatdrio.

Contudo, sem meios humanos e fisicos, e, principalmente, sem medidas de
sensibilizacdo e formacdo dos agentes inspectores, que proporcionem a criacdo de
equipas especializadas especificas para o combate a este novel e crescente fenGmeno,
sempre continuaremos com uma real inefectividade da solucgéo legal, ndo se atingindo
assim a reafirmacdo contra-factica da norma e persistindo também as chamadas “cifras-
negras”, mesmo ndo se tendo conhecimento da real dimenséo deste fenémeno.

Assim, propugnamos por uma redefinicdo da estrutura e atribuicdes da ACT, na
qual se crie uma sec¢do especifica destinada a situacdes de mobbing, evidenciando-se a
funcdo pedagdgica e preventiva deste 6rgdo, a par de uma formacdo especifica dos
inspectores para lidar com estes casos, sem descurar a necessidade de impelir os
recursos humanos a uma maior celeridade, nomeadamente pela fixacdo de prazos para a

sua actuacao.
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7.13. Criminalizacéao

Contra a solugdo de criminalizar as condutas assediantes se manifestou ja em
2003 Regina Redinha. Escreveu®®, na ocasido, que “esta solugdo tem contra si a escassa
eficacia preventiva e repressiva devido, sobretudo, as exigéncias probatorias do
processo penal”.

Noutra obra®?*

, refere que ndo antevé qualquer beneficio na criminalizacdo do
mobbing, dado que o mesmo objectivo pode ser alcangado “(...) com acrescido vigor
preventivo e repressivo através da responsabilidade civil e contra-ordenacional, até
porque as violagcbes mais gravosas da personalidade do trabalhador ja encontram
respaldo nos tipos legais de crime contra a integridade fisica, a honra ou a reserva da
vida privada”.

Assim serd, de facto. Os crimes ja estdo previstos e, aquele, acrescem dois outros
argumentos: a falta de especializagdo dos tribunais criminais para julgar crimes
eminentemente laborais e a maior exigéncia probatéria do processo penal.??

Contudo, se, por outro lado, alguns sectores da doutrina procuram inserir o
assédio moral entre as figuras penais ja existentes como, por exemplo, 0s crimes de
ofensa a integridade fisica, difamacdo, injuria, constrangimento ilegal, ameaca, assédio
sexual ou mesmo incitamento ao suicidio, também nos parece que tal podera implicar
que talvez seja olvidada a especificidade do assédio moral nas relacdes de trabalho, que
consiste, precisamente, na criacdo de um clima de humilhacdo e degradacdo do

empregado com a finalidade precipua de provocar a cessacdo da sua relacdo laboral.

228 Redinha, M. R. (2003). Assédio moral ou mobbing no trabalho (sumario). In V Congresso Nacional de Direito do Trabalho (pp.
169-171): Almedina, pp. 169-171. “Uma derradeira observa¢do é devida sobre a aptiddo da censura juridico-penal da conduta
assediante. Ao invés do que sucede no plano estritamente laboral, neste dominio ndo se antevé qualquer beneficio numa intervencéo
tendente a criminalizagdo do mobbing, como tal, porquanto a tutela prosseguida em tal sede pode igualmente ser alcancada, por um
lado, sem wvulgarizagdo da responsabilidade penal, por outro, com acrescido vigor preventivo e repressivo através da
responsabilidade civil e contra-ordenacional, até porque as violages mais gravosas da personalidade do trabalhador j& encontram
respaldo nos tipos legais de crime contra a integridade fisica, a liberdade, a honra ou a reserva da vida privada. Efectivamente, o
carécter oculto ou dissimulado das acgdes persecutorias, a isencdo de o empregador provar os actos constituintes do assédio, bem
como a maior exigéncia probatoria do processo penal s@o circunstancias ndo negligenciaveis nas opgdes de politica legislativa.”

224 Redinha, M. R. (2003). Assédio moral ou Mobbing no trabalho. In Faculdade de Direito da Universidade de Lisboa (Ed.),
Estudos em homenagem ao Professor Raul Ventura (Vol. 11, pp. 833-847). Coimbra: Coimbra Editora, p. 835

25 0 exemplo “de carteira” costuma ser o do trabalhador “apanhado” a furtar bens da empresa e que, apresentada participagio
criminal e instaurado procedimento disciplinar, acaba por ser criminalmente absolvido e, ap6s ter sido despedido com justa causa e

ter impugnado judicialmente a licitude do mesmo, vé o tribunal de trabalho ver declarada a licitude do mesmo.
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Ora, no que concerne ao bem juridico protegido através da criminalizacdo do
assédio moral, que poderia fazer com que esse comportamento se inserisse em alguns
dos ilicitos tipo acima citados, diga-se que, primariamente, poderemos constatar que
esse seria a dignidade da pessoa humana. Contudo, ndo podemos esquecer que a
proteccdo da dignidade da pessoa humana, por si sO, ja implica a tutela de todos os
demais direitos e liberdades fundamentais do individuo, visto que é impossivel pensar
que a lesdo de bens juridicos tdo relevantes como a vida e a integridade fisica e moral
ndo implicasse também, ainda que indirectamente, um atentado a sua dignidade pessoal.

Contudo, recorde-se que sdo duas as caracteristicas principais do conceito juridico
de mobbing: em primeiro lugar, o tratamento degradante, atraves de comportamentos de
indole muito variada, que provocam a lesdo da integridade moral do trabalhador
acossado e, em segundo lugar, o @mbito laboral no qual essa pratica é efectivada (o
contexto das relacbes de trabalho), que € o que determina, em Ultima instancia, o
proposito ou finalidade de fazer com que a vitima procure a extingcdo prematura e
antecipada do seu contrato de trabalho, prejudicando de forma definitiva os seus
interesses de estabilidade laboral.

Verifica-se, assim, a existéncia de um duplo bem juridico lesado: tanto a
integridade biopsiquica do trabalhador, como sua seguranca e estabilidade laborais.

Pelo sobredito, parece-nos que pode resultar defensavel a necessidade de criacao
de um tipo penal especifico e novo, através do qual fosse criminalizada uma conduta
com as caracteristicas do assédio moral nas relagdes de trabalho.

Como argumento a favor da criminalizacdo poderemos trazer a colacdo o crime de
violéncia doméstica, relativamente ao qual, grande parte das suas condutas tipicas ja
estava criminalizada, sem atentar na especificidade da relacdo familiar. Hoje, ja
ninguém questiona a oportunidade e necessidade de tal opcdo legislativa. Tal como o
crime de violéncia domestica, o assédio moral no trabalho pode até ser visto ndo s
como a soma dos diversos ilicitos que o podem preencher, ndo sendo as condutas que
integrariam o tipo consideradas autonomamente, mas antes valoradas globalmente na
definicéo e integracdo de um comportamento repetido, revelador daquele crime.

Acresce que a proliferacdo do assédio moral, que o eleva ao estatuto de “problema
social”, verificamos que os ilicitos tipo ja existentes resultam insuficientes para a
repressdo do assédio moral no ambiente laboral — na nossa opinido, sé através da

criacdo desse novo ilicito tipo, sera possivel fazer com que os assediadores conhe¢cam a
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conduta proibida pela norma e sua punicdo, e 0s assediados saibam a partir de que
momento o assedio ultrapassa os limites do permitido.

Imagine-se que a um trabalhador assediado resta apenas a possibilidade de
rescisdo do contrato de trabalho, sendo que, mesmo que logre demonstrar a pratica de
mobbing, apenas vé o assediante ser vitima de uma (mera) coima. Esta solucdo
provocara a vitima uma sensacdo de impunidade do seu agressor, 0 que a podera
desmotivar e acentuar os danos sofridos pelo mobbing.

A defesa da criminalizacdo do mobbing decorre da evolugéo natural com que este
fenémeno é tratado no ordenamento juridico®®, visando intensificar as garantias da
vitima de mobbing, além de vir a acompanhar a senda internacional®?’. Tendo vindo a
ganhar cada vez mais destaque, este fendmeno requer varias frentes de ataque,
reservando-se para 0s casos mais graves a sua consideracdo criminal.

Caminhando a favor da criminalizacdo, podemos indicar que o Acorddo do
Tribunal da Relagédo de Coimbra, de 07-03-2013, refere que “deve entender-se que a
contra-ordenacdo correspondente a pratica do mobbing tem necessariamente de ser
cometida sob a forma dolosa em qualquer das modalidades em que o dolo pode registar-
se: directo, necessario ou eventual”. Ora, se para a pratica da contra-ordenacgdo se tem
que verificar uma das modalidades de dolo, ndo nos encontramos longe de preencher
também requisitos de culpabilidade, tipicos de um crime.

A criminalizacdo do mobbing € essencial para combater uma violéncia que, sendo
invisivel, é devastadora e perversa, frequentemente incapacita a vitima de reagir e de

perceber o alcance do abuso de poder que sofre.

226 No Brasil, existem projectos de lei em estudo no Congresso Nacional com vista & criagdo de legislacéo federal tipificando o
assédio como crime, nomeadamente os Projetos de Lei n°4.742/2001 e n° 5.971/2001.

O primeiro projecto pretende incluir no Cédigo Penal o artigo 146-A com a seguinte redacgao:

“Art. 146-A. Depreciar, de qualquer forma e reiteradamente a imagem ou o desempenho de servidor publico ou empregado, em
razdo de subordinagao hierarquica, funcional ou laboral, sem justa causa, ou trata-lo com rigor excessivo, colocando em risco ou
afectando sua saude fisica ou psiquica. Pena - “deteng@o de um a dois anos.”

O segundo projeto propde a inclusdo no Cédigo Penal do artigo 203-A, “Coagio moral no ambiente de trabalho®, com a seguinte
redacgdo: “Coagir moralmente empregado no ambiente de trabalho, através de atos ou expressdes que tenham por objetivo atingir a
dignidade ou criar condi¢des de trabalho humilhantes ou degradantes, abusando da autoridade conferida pela posigao hierarquica.
Pena — Detencéo de 1 (um) a 2 (dois) anos e multa.”, Zanetti, R. Op. cit. p. 21.

227 Em Franca, 0 artigo 152-1-.1 do Cédigo do Trabalho dispde do seguinte modo: “Toda a infracgdo as disposi¢des dos artigos
L.122-46, L.122-49 (assedio moral) e L.123-1 sera punida com prisdo de um ano e com multa de 3750 euros ou apenas com uma

destas duas penas”.
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Seria, também, conveniente que essa proposta de criminalizacdo viesse
acompanhada pela devida reforma da legislagéo laboral, mormente no tocante ao regime
contra-ordenacional.

Por fim, diga-se que, tal crime deveria ser um crime de perigo concreto, cujas
penas poderiam ser especialmente agravadas naqueles casos em que 0 agente se
prevalecesse de sua condicdo de superior hierarquico para a pratica do delito,
praticando-o em claro “abuso de poder”, ou quando o fizesse em clara viola¢ao de dever

inerente a cargo, oficio ou profissdo.??®

7.14. Anulabilidade da revogacdo e da rescisdo do contrato de

trabalho

Sabido e assumido que um dos principais objectivos do mobbing — se ndo o unico
— € 0 de o levar o trabalhador assediado a rescindir o contrato de trabalho, seja por
rescisdo unilateral sem invocagdo de justa causa, seja através da celebracdo de acordos
de revogacdo (tout court ou integrados em putativos processos de extin¢do de postos de
trabalho), consentir em permitir a validade dos mesmos, é colaborar com a perpetuacéo
dessa pratica.

Se ndo se consegue “matar” o problema na sua origem ou nascente, procuremos

acabar com ele na foz na qual vai desaguar: a rescisdo ou revogacéao do contrato.

28 Contudo, devemos frisar que, no tocante a criminalizagio de condutas levadas a cabo no ambito de relagées de trabalho,
0 legislador costuma ser avesso a mudanca, optando por medidas fora do dmbito penal e, assim, menos penalizadoras em termos
éticos e simbdlicos para a entidade empregadora. Recordemos a polémica relativa aos denominados “falsos recibos verdes”. Em
2008, o inspector-geral do Trabalho, Paulo Morgado de Carvalho, apresentou uma proposta inicialmente feita pelo no Parlamento,
como necessaria a maior eficacia das inspec¢des na supressdo dos contratos simulados, (seguindo o caso francés, que possui penas
de prisdo para esses casos).

Tal proposta do Governo de revisao do Codigo do Trabalho nada referiu sobre a criminalizagéo, limitando-se a contemplar
a criacdo de uma taxa social de cinco por cento sobre os rendimentos auferidos pelos trabalhadores com "recibos verdes".

Essa proposta foi vista pelos parceiros sociais como forma de “legalizar a precariedade", podendo “"manter eternamente o
trabalhador nessas formas de contrato”. Ainda assim, a posicdo destes ndo foi atendida e a tentativa de criminalizac&o, j& prevista em
paises como Brasil, Espanha ou Franga, gorou-se.

Assim sendo, tememos que possa ocorrer desfecho semelhante para uma eventual tentativa de criminalizacdo do assédio
moral no trabalho, optando o legislador por medidas de diversa natureza, pois quanto ao mobbing, acresce o argumento de que
grande parte das suas condutas tipicas se encontra ja criminalizadas por via de ilicitos tipo que, apesar de ndo exigirem a sua préatica

no ambito das relagdes laborais, ndo retiram a dignidade do tratamento penal das mesmas.
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Cremos que a ideia foi originariamente defendida em 2003 por Maria Regina
Redinha®®, a qual a formulou nos seguintes termos: *(...) impde-se a anulabilidade das
decisbes do empregador ditadas pelo animus persecutorio que afectem a posicdo
juridico-contratual da vitima e, muito especialmente, como forma de frustrar a
motivacdo Ultima da maior parte dos casos de assedio, a anulabilidade da rescisdo do
contrato de trabalho pelo trabalhador molestado(...)”.

E certo que o CT prevé, no seu artigo 397°, o denominado “direito ao
arrependimento”, consubstanciado na faculdade concedida ao trabalhador de, mediante
comunicacdo dirigida ao empregador nos 7 dias seguintes a assinatura ou producéo de
efeitos da resolucédo, revogar tal declaracdo, revogando os efeitos da mesma, tudo se
passando como se aquela ndo tivesse existido, mantendo-se pois, intocavel o vinculo
laboral. Desta forma se consegue, de facto, fazer frustrar os intentos que a entidade
patronal procurou com montagem do esquema assediante. Mas tal mecanismo sO €
eficaz se o trabalhador conseguir — apoio juridico, informacéo e tomada de decisdo — no
curto espago temporal de “meia dizia de dias”, o que nem sempre ocorre.

Pretende-se uma solucdo juridica que possa ser invocada e utilizada numa fase
posterior, j& na via judicial, quando, com tempo, o causidico que patrocine o
trabalhador, bem ponderados os factos e as provas que aquele consiga carrear para 0s
autos, entenda que consegue fazer prova da existéncia de um conjunto de factos
assediantes, maquiavelicamente infligidos na vitima, como Unico escopo de o
“conduzir” a despedir-se, isto é, consegue provar a existéncia de assédio moral e, por
via disso, possa requerer que a sentenca declare a anulabilidade da declaragéo negocial
ndo séria e indesejada.

O Cadigo Civil também ndo nos fornece solucdo pois, nos artigos 255° e 256°, a
sancdo para o negocio juridico obtido sob coaccdo moral ndo € transponivel para a

previsdo desta norma.*

22 Redinha, M. R. (2003). Assédio moral ou Mobbing no trabalho. In Faculdade de Direito da Universidade de Lisboa (Ed.),
Estudos em homenagem ao Professor Raul Ventura (Vol. 11, pp. 833-847). Coimbra: Coimbra Editora, p. 846.

20 ARTIGO 255°

(Coaccgdo moral)

1. Diz-se feita sob coaccdo moral a declaragdo negocial determinada pelo receio de um mal de que o declarante foi ilicitamente
ameacado com o fim de obter dele a declaragéo.

2. A ameaca tanto pode respeitar a pessoa como & honra ou fazenda do declarante ou de terceiro.

3. Néo constitui coacgdo a ameaca do exercicio normal de um direito nem o simples temor reverencial.
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Teria assim de ser criada norma especifica para 0 caso, que permitisse ao
trabalhador vitima de assédio moral no trabalho, no prazo de prescri¢do de um ano (n° 1
do art® 337° do CT), poder intentar accdo de impugnacao da ilicitude da revogacao ou
rescisdo do contrato de trabalho, na qual é declarada a anulabilidade desta, porque
obtida (ilicitamente) no quadro e como consequéncia do assédio moral de que foi
vitima.

Embora fosse uma medida legislativa que daria azo a utilizacdo abusiva e
“inundaria” os tribunais com processos de falso mobbing, penalizaria o infractor e
porventura mais importante, desincentivava o recurso ao assédio moral pois aumentava
0 risco de quem a ele recorrer. Até aqui e com o quadro legal em vigor, mesmo
perdendo, o prevaricador ganha sempre pois, reconduzindo-se a perda “apenas” a
dinheiro, é sempre barato, isto é, pode-se sempre comprar a rescisdo do trabalhador,
com mais ou menos capital. Mesmo perdendo o processo judicial, o empregador paga a
indemnizacdo e comprou a rescisdo do contrato de trabalho: o preco € barato. O
trabalhador, mesmo ganhando o processo de trabalho, perde sempre o trabalho.

E este resultado injusto que se pretende evitar, com esta proposta de possibilidade
de ver declarada a anulabilidade da revogagdo ou rescisdo obtida como corolério de
assédio moral, permitindo a reconstituicdo do status quo ante e reintegrando o
trabalhador.

A solucdo ndo é inovadora, pois desde 2002 que o Codigo do Trabalho francés
adopta esta medida no artigo L 122-49, protegendo aqueles que foram alvo de assédio
moral, declarando a nulidade da ruptura contrato.?**

Poder-se-a estar a “abrir uma caixa de Pandora” mas acreditamos que 0s nossos
magistrados judiciais sdo suficientemente habilitados e competentes para conseguirem

“separar o trigo do joio”, e s6 permitirem uma utilizacdo razoavel do novel instituto.”?

ARTIGO 256°

(Efeitos da coacgao)

A declaragio negocial extorquida por coacgéo é anulavel, ainda que esta provenha de terceiro; neste caso, porém, é necessario que
seja grave o mal e justificado o receio da sua consumagao.

21 Article L 122-49: Qu’aucun salarié ne peut étre sanctionné, licencie ou faire I’object d’une meseure discriminatoire, direte ou
indirecte, notamment en matiére de ré munération, deformation de reclassement, d’affectation, de qualification, de promotion
profissionelle, de mutation ou de renouvellement de contrac pour avoir subi ou refusé de subir les agissement definis a 1’alinea
precedente ou pour avoir témoigné de tels agissementes ou les avoir relates.

Tout rupture du contrat de travail qui en résulterair, toute disposition ou toute acte contraire est nul de plain droit.
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7.15. Proteccao especial as testemunhas

Ja vimos que as dificuldades probatdrias constituem um desincentivo a invocacao
pelo trabalhador de assédio moral e uma explicacdo para 0 pequeno numero de
processos judiciais. Tais dificuldades resultam de muitos factores, desde a dificuldade
dependente da divisdo do 6nus da prova, até ao facto de que a escolha, pelo empregador,
do recurso ao assédio constitui uma opg¢do por uma solucdo que ja sabe, a partida, que o
trabalhador vai ter enorme dificuldade de provar: dai o recurso a condutas dissimuladas,
a truques, ao siléncio e ao boato, entre outros.

Mas a maior dificuldade resulta da prova testemunhal pois, na esmagadora
maioria das vezes, as poucas testemunhas dos actos assediantes sdo — também elas —
trabalhadores da mesma entidade patronal e dependentes de similar subordinacdo
juridica. Dai que raramente se disponibilizem para irem depor pelo colega, constituindo
a mera mencao do seu nome no rol de testemunhas um desafio ao empregador.

As que ndo sdo previamente “convidadas” a depor pelo empregador, uma vez
notificadas pelo tribunal, s6 ali comparecem para nao serem por este multadas e, quando
se consegue que prestem depoimento, ndo o fazem de forma livre e espontanea,
ocorrendo convenientes “esquecimentos” ¢ falhas de memoria.

Importaria, portanto, encontrar meios que permitissem que as testemunhas fossem
“compelidas” a depor e, uma vez em tribunal, ndo tivessem medo de represalias,
sentindo-se “blindadas” a posteriores retaliagdes do empregador.

Mago Graciano®* defende que se devia seguir o exemplo da legislacéo francesa e
conferir uma proteccdo acrescida aqueles trabalhadores que testemunhassem ou
relatassem factos constitutivos de assédio moral.

Sénia Kietzmann Lopes®*, Juiz de Direito, revela ser bem conhecedora do
fendmeno e da realidade judicial quando coloca o problema da forma seguinte: é que, se
duvidas ndo restam de que sobre o julgador nos tribunais do trabalho impende um

especial dever de apuramento da verdade material, traduzido no amplo poder

2% Tal como a que hoje ja entendemos que ocorre com a ponderagio com que se aprecia a vulgarizada invocacao de institutos como
a “litigancia de ma-f&” ou “abuso de direito”.

2 pacheco, M. G. d. R. (2007). O assédio moral no trabalho: O elo mais fraco. Coimbra: Almedina. Op. cit. p. 218.

24 |opes, S. K. (2009). O assédio moral no trabalho. Prontudrio de Direito do Trabalho, Centro de Estudos Judiciérios, 82, 253-
268. Op. cit. p. 269.
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inquisitdrio previsto no Cédigo de Processo do Trabalho, detendo o juiz também as
faculdades previstas na lei processual civil com vista a criar condi¢cbes para que as
testemunhas deponham de forma livre (v.g. chamando a depor quem a parte ndo arrolou
ou criando condicdes propicias a que, em audiéncia, as testemunhas ndo se sintam
constrangidas), também ¢é verdade que tais poderes encontram limites naturais,
decorrentes, desde logo, do (por vezes falso) desconhecimento invocado pelas
testemunhas, mas também da circunstancia de o julgador ndo ter como ‘“adivinhar”
qguem possa ter testemunhado os factos, a fim de oficiosamente determinar o respectivo
depoimento. Ora, a vitima de assédio, consciente desta limitacdo, tendera a ndo querer
correr 0 risco de alegar em juizo factos que muito provavelmente ndo lograra
demonstrar motu proprio”.

Dizemos nds que uma das respostas ao fendmeno seria a de na sentenca, proferida
no processo em que prestaram depoimento, ficar consignado que, nos 12 meses
seguintes beneficiariam da presuncédo de ilicitude de toda a sangdo disciplinar que lhes
fosse aplicada, a exemplo da solucdo encontrada pelo n° 2 artigo 331° do Codigo de
Trabalho de 2009. Assim, passaria a presumir-se abusivo o despedimento ou outra
sancdo aplicada, alegadamente para punir uma infraccdo, quando esta tenha lugar até 12
meses apds o trabalhador ter prestado depoimento em tribunal sobre factos constitutivos
de assédio moral sobre um colega de trabalho (independentemente de ter sido arrolado
pelo empregador, pelo trabalhador ou ex-oficio pelo tribunal e tenha nele resultado
provado ou ndo o alegado assédio moral), com as consequéncias previstasnon® 3,4 e 5
do referido artigo 331° do CT2009: agravamento do valor da indemnizagéo (a fixar
entre 30 e 60 dias mas nunca inferior a 6 meses), da suspensdo ou da multa (nunca
inferior a 10 vezes a importancia daquela ou da retribuicdo perdida).

O Cddigo de Processo Trabalho ja prevé a aplicacdo subsidiaria do cddigo de
processo (civil €) penal, ex vi do seu artigo 1°. A realidade, porém, desmente essa
prética, pelo que se impunha a consagracdo directa no CPT de normas de proteccdo de
testemunhas, nomeadamente em casos de assédio moral.

Uma delas seria a medida consagrada no n° 1 do artigo 352° do CPP, o qual prevé
a possibilidade de afastamento do arguido (leia-se, do Réu/empregador) da sala de
audiéncias, durante a prestacdo de declaragdes de uma testemunha, se “houver razdes

para crer que a presenga do arguido inibiria o declarante de dizer a verdade”.
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Outra solucdo seria a aplicacdo directa, no processo de trabalho, de algumas
medidas especiais de proteccdo as testemunhas, previstas na Lei 93/99, de 14 de Julho,
aplicavel por forca do n® 2 do artigo 139° do Codigo de Processo Penal. Esta lei veio
regular o regime especial de proteccdo de testemunhas e outros intervenientes, em
consonancia com o0 movimento internacional de reconhecimento de direitos das
testemunhas, plasmado na Recomendacdo n® R (97) 13, do Conselho da Europa. Para
efeitos dessa lei considera-se testemunha, qualquer pessoa que disponha de informacdes
ou conhecimentos necessarios a revelagcdo, percepcdo ou apreciacdo de factos que
constituam objecto do processo, de cuja utilizagdo resulte um perigo para si ou para
outrem; e intimidacdo: toda a pressdo ou ameaca, directa, indirecta ou potencial, que
alguém exerca sobre a testemunha com o objectivo de condicionar o seu depoimento ou
declaracéo.

A especial vulnerabilidade da testemunha pode justificar a ocultagdo da
testemunha (artigo 4°), a teleconferéncia (artigo 5°), a ndo revelacdo da identidade
(artigo 6°), etc. Com vista a obtencdo de depoimentos livres, espontaneos e verdadeiros
0 juiz pode, ainda, entre diversas outras medidas, dirigir os trabalhos de modo a que tais
testemunhas mais vulneraveis, nunca se encontrem com certos intervenientes do
processo, nomeadamente, in casu, 0 empregador.

Atendendo ao facto de neste tipo de processos a prova testemunhal ser quase
sempre a mais rara e importante, talvez com o contributo destas propostas passasse a

emergir a verdade material.

7.16. Criagdo de um estatuto de vitima de assédio moral

A vitima de assédio moral revela temor da publicidade, medo das retaliacdes e
fragilidade emocional e psicologica.

Cremos que a vitima de assédio moral deveria merecer um estatuto préprio e
autonomo de proteccdo da vitima que permita conceder um auxilio minimo que
assegure a seguranca na denuncia.

Um dos primeiros obstaculos a que situagGes de assédio sejam denunciadas €, em
primeira linha, o receio de perder o emprego, razdo pela qual tais situacdes apenas vém

a ser denunciadas apoés a cessacao do vinculo laboral.

176



Por estas raz@es justifica-se uma proteccao especial a vitima, sempre que existam
fortes indicios da pratica de assédio.

Como figuras semelhantes temos ja previsto o estatuto de violéncia doméstica ou
a proteccao na parentalidade.

Fazendo uma breve incursdo em tais institutos constatamos que o estatuto
processual da vitima de violéncia domestica — Lei 112/2009, de 16 de Setembro — prevé
que, apresentada a denuncia da pratica do crime de violéncia doméstica, ndo havendo
indicios de que a mesma € infundada, as autoridades judiciais ou Orgdos de policia
criminal competentes atribuem a vitima, para todos os efeitos legais, 0 estatuto de
vitima. Ha uma presuncéo extrajudicial da existéncia de fundamentos para a concessdo
do estatuto. Atribuido o estatuto, sdo conferidos a vitima um conjunto de direitos, dos
quais realcamos os mais significativos:

— E garantida a vitima, desde o seu primeiro contacto com as autoridades
competentes para a aplicacdo da lei, 0 acesso as seguintes informagdes:

a) O tipo de servicos ou de organizacdes a que pode dirigir-se para obter apoio;

b) o tipo de apoio que pode receber;

c) onde e como pode apresentar dendncia;

d) quais os procedimentos sequentes a dendncia e qual o seu papel no @mbito dos
mesmos;

e) como e em que termos pode receber protec¢ao;

f) em que medida e em que condigdes tem acesso a:

i) Aconselhamento juridico; ou
ii) apoio judiciario; ou
iii) outras formas de aconselhamento;

g) quais 0s requisitos que regem o seu direito a indemnizacéo;

h) quais 0os mecanismos especiais de defesa que pode utilizar, sendo residente em
outro Estado.

— Obter uma resposta judiciaria no prazo limite de 8 meses. Os processos por
crime de violéncia doméstica tém natureza urgente, ainda que ndo haja arguidos presos.

— Ter o apoio de um advogado.

— Requerer a sua constituicdo como assistente e intervir no processo.

— Requerer a concessdo do adiantamento da indemnizagé&o.
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— E assegurado um nivel adequado de protecgdo a vitima e, sendo caso disso, a
sua familia ou a pessoas em situacdo equiparada, nomeadamente no que respeita a
seguranca e salvaguarda da vida privada, sempre que as autoridades competentes
considerem que existe uma ameaca Séria de actos de vinganca ou fortes indicios de que
essa privacidade pode ser grave e intencionalmente perturbada.

— Os gabinetes de atendimento a vitimas, a funcionar junto dos 6rgéos de policia
criminal, asseguram a prevencao, o atendimento e 0 acompanhamento das situacdes de
violéncia doméstica.

Ja no que se refere a proteccdo na parentalidade impde-se referir 0s seguintes
direitos:

— Direito a dispensa do trabalho para consultas pré-natais e para a prepara¢do para
0 parto, pelo tempo e nimero de vezes necessarios;

— direito a dispensa da prestacdo de trabalho por parte de trabalhadora gravida,
puérpera ou lactante, por motivo de proteccdo da sua seguranca e saude, na
impossibilidade de a entidade empregadora Ihe conferir outras tarefas, sendo o montante
diario dos subsidios igual a 65 % da remuneracéo de referéncia. A trabalhadora gravida,
puérpera ou lactante, ou 0s seus representantes, tém direito de requerer ao servigco com
competéncia inspectiva do ministério responsavel pela area laboral uma accéo de
fiscalizacdo, a realizar com prioridade e urgéncia, se a entidade empregadora nédo
cumprir as obrigacdes em termos de proteccdo da seguranca e salde da trabalhadora
gravida, puérpera ou lactante;

— 0 despedimento de trabalhadora gravida, puérpera ou lactante ou de trabalhador
no gozo de licenca parental carece de parecer prévio da CITE. Se o parecer for
desfavoravel ao despedimento, o empregador s6 o pode efectuar apds decisao judicial
gue reconheca a existéncia de motivo justificativo. — Art.63°.

— a autorizacao de trabalho a tempo parcial ou em regime de horério flexivel, cujo
pedido, caso pretenda ser recusado, deve ser enviado pelo empregador para apreciagdo
pela CITE. Se o parecer for desfavoravel, o empregador s6 pode recusar o pedido ap6s
decisdo judicial que reconheca a existéncia de motivo justificativo. -57°.

Ora, regressando ao assedio moral, parece-nos curial propor uma solugéo
legislativa que va de encontro as necessidades que supra ja identificAmos.

Propomos que o estatuto de vitima de assédio tenha o0s seguintes tracos essenciais:
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— Apresentada a dendncia da pratica de assédio moral, ndo existindo fortes
indicios de que a mesma € infundada, as autoridades competentes (que aqui poderdo ser
a CITE ou a ACT) devem atribuir a vitima, para todos os efeitos legais, 0 estatuto de
vitima de assédio moral;

— a aplicacdo do estatuto deverd atribuir um conjunto de direitos a vitima, de
proteccdo do nucleo fundamental e caracteristico do &mago laboral, nomeadamente:

a) O despedimento de trabalhador, vitima de asseédio moral, devera depender de
parecer prévio de entidade competente (CITE/ACT);

b) alteracdo de fungdes ou tarefas, ainda que temporéaria,devera depender de
parecer prévio de entidade competente (CITE/ACT);

c) alteracdo do horario de trabalho, ainda que temporaria, deverd depender de
parecer prévio de entidade competente (CITE/ACT);

d) transferéncia de local de trabalho, ainda que temporéria, devera depender de
parecer prévio de entidade competente (CITE/ACT);

e) direito a Informacdo — A vitima terd acesso a toda a informacédo do processo,
nomeadamente diligéncias que se venham efectuar, sempre que tal acesso nao
condicione o normal desenvolvimento do processo. ver art. 15° da Lei 112/2009, de 16
de Setembro;

f) principio da Confidencialidade — Sera concedida a vitima a possibilidade de
decidir que determinados factos fiqguem sujeitos a confidencialidade. A vitima podera
ser apoiada sem que seja publicitada a sua denuncia. O processo apenas avanga para a
fase da publicidade com o consentimento livre e expresso da vitima. Ver art.°. 8 da Lei
112/2009, de 16 de Setembro;

g) assisténcia Juridica & vitima — A vitima sera explicada qual a sua intervencéo
em todo o processo, fases processuais, direitos e deveres. Ver art.° 18 da Lei 112/2009,
de 16 de Setembro;

h) acesso a Gabinete de Apoio a Vitima, dotado de psicélogos e gestor de recursos

humanos;
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8. Conclusoes

1- O assédio moral ndo ocorre apenas no ambiente de trabalho, pois pode
existir noutro tipo de relagdes humanas, nomeadamente nas relagfes familiares, entre
conjuges, ou nos estabelecimentos de ensino. Nao sendo exclusivo do Direito do
Trabalho, apenas aqui cuidamos do assédio moral no local de trabalho.

2-  Os bens juridicos potencialmente lesados sdo a dignidade, a integridade
fisica e moral do trabalhador, o direito a ter um tratamento n&o discriminatorio, o direito
a honra, o direito a privacidade, em ultima instancia, o direito geral a personalidade.

3- O mobbing ndo é um processo recente: é um fendmeno social que sempre
deve ter existido em todas as sociedades e ao longo dos tempos. Comecou a ser
estudado - entre os anos 80 e 90 - em particular no dominio das ciéncias da Medicina,
Psicologia, Sociologia e Psiquiatria. O seu crescimento fez com que merecesse o epiteto
de “praga laboral do século XXI”. SO recentemente, se tornou foco de grande
preocupacao social, foi mediatizado e merecedor de interesse pelo Direito.

4- O fendbmeno tem vindo a assumir consideravel gravidade e estd potenciado
por diversos factores, todos eles relacionados com as especificidades do actual momento
econdémico — a precariedade no trabalho, o declinio da representacdo sindical, a gestdo
por objectivos, a intensificacdo dos ritmos de trabalho, a pressdo competitiva, a
globalizagdo, a fungibilidade da mé&o-de-obra, as exigéncias acrescidas de polivaléncia e
eficiéncia funcional, o anonimato da direccdo da empresa, a rapida evolucdo
tecnoldgica, as formas de contratacao flexivel, a acentuacdo de uma tendéncia para uma
menor tolerancia a diferenca e, também, pela feminizacédo do trabalho.

5-  Assédio moral, psico-terror, mobbing, terrorismo psicoldgico, assédio
psicolégico, harcélemant moral, bullying, acosso moral, moléstia, murahachibu ou
ijime sdo varias definicdes utilizadas para desenvolver a problematica psicossocial e
juslaboral inerente & humilhacédo, violéncia fisica, psiquica e moral, em ambiente de
trabalho.

6-  Os comportamentos assediantes tém de ser repetidos, tendo que ocorrer uma
pratica persecutéria reiterada, resultando a sua gravidade do conjunto concatenado de

comportamentos e ndao de cada um deles que, de per se, poderdo até ser licitos. O
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conjunto, contexto e objectivo das actuacGes abstractamente licitas, é que as vai
transformar em actuacdes ilicitas. S&o, portanto, elementos caracterizadores do assédio
a reiteracdo ou pluralidade e a sistematizacdo: a sua conjugacdo ha-de resultar na
concretizacao do seu objectivo, rectius, a ofensa a integridade moral do trabalhador.

7-  Para que o mobbing seja “bem-sucedido”, a estratégia persecutoria tem de
ser persistente: o ataque ndo € isolado nem concentrado, devendo ser uma conduta
persecutdria, reiterada e prolongada, de modo a causar desgaste e incerteza. Os actos
assediantes “devem ser” aplicados de forma progressiva, ao longo do tempo ¢ em
escalada, isto €, aumentando a sua intensidade e gravidade.

8-  Os métodos mais utilizados para concretizar o assédio sdo o isolamento da
vitima, o trabalho como forma de ataque, a desocupacdo ou o empobrecimento das
tarefas normalmente desempenhadas pela vitima, e as referéncias a intimidade do
visado. Mas sdo, também, comuns as transferéncias vexatorias de local de trabalho, as
criticas destrutivas, os boatos/rumores depreciativos, a retirada de equipamentos e
regalias, o controlo apertado e continuo da actividade do trabalhador e a instauracédo de
inimeros procedimentos disciplinares.

9- E possivel distinguir 0 mobbing em diferentes classificacbes, em
conformidade com as perspectivas sobre as quais 0 processo € estudado.

Tendo em consideracao o critério da motivacado, o assédio pode ser qualificado de
perverso ou institucional, ou, em outra distincdo estratégico e emocional. No que
respeita ao critério dos agentes, o mobbing pode ser vertical (descendente —
bossing/bullying — ou ascendente), horizontal ou misto/combinado.

10- Em conformidade com o critério da motivacdo dos agentes, podemos
identificar as personagens intervenientes neste processo: a vitima, o(s) mobber(s), os
side mobbers (sighted mobber, co-mobber ou ainda mobber indirecto), os sadios e 0s
beneficiarios.

O trabalhador pode ser vitima de assédio de terceiro, que ndo seu colega de
trabalho, superior hierarquico ou empregador e que nao tenha qualquer ligacao juridica
com a empresa: 0 assédio pode provir de familiar do empregador, cliente ou fornecedor
da empresa.

11- O assediador, normalmente, ocupa posicdo de superioridade, dispOe de
poder e apoios, é dotado de capacidade de persuasdo, € uma pessoa com tendéncia a

provocar conflitos, sem remorso ou sentimento de culpa. Podera ser enquadrado em seis
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personagens-tipo: o instigador; o megaldomano; o colérico; o casual; o frustrado e o
narcisista perverso.

12- A vitima, normalmente, é escolhida pelo assediante. Por regra, ndo é pessoa
fragil: é responsavel, eficaz, competente, educada e qualificada. Pode-se dividir em oito
personagens-tipo: o prisioneiro; o descuidado ou distraido, o presuncoso; o introvertido;
0 medroso, o servil, o folgazéo e o frontal.

13- O terrorismo psicologico é uma arma silenciosa que nao deixa vestigios nem
sinais externos, a ndo ser a deterioracdo progressiva da vitima — ja& comparada com 0s
efeitos do stress pos-traumatico de ex-combatentes. Estes comportamentos tém a
susceptibilidade de fomentar graves problemas psicossociais, ancorados numa espiral de
diminuicdo da auto-estima, de soliddo e de desespero, que até pode levar ao suicidio.

14- As consequéncias do mobbing ndo se restringem ao nivel das relacGes
laborais, alastrando-se, igualmente, & familia da vitima e ao seu circulo de amigos. De
facto, o stress conduz & instabilidade, podendo mesmo chegar ao ponto de provocar a
desagregacédo familiar. O mobbing pode, ainda, contribuir para uma drastica diminuicéo
da empregabilidade, ou seja, fazer com que diminua a capacidade abstracta de o
trabalhador voltar a encontrar novo emprego condizente com a sua formagéo académica
e profissional.

15- Do ponto de vista economico e social, 0 assedio acarreta elevados custos.
Socialmente, estes podem traduzir-se nos custos associados aos cuidados de salde, no
aumento das baixas por doenca e no aumento das reformas antecipadas e nas reformas
por invalidez. Economicamente, as consequéncias do mobbing, na vitima, poderdo
conduzir ao absentismo, a perda de produtividade, mas também a diminuicdo da
rentabilidade e eficacia econdmica das proprias empresas.

16- O mobbing pode ainda ter consequéncias nefastas no seio da prépria
organizacao onde é praticado: reducdo da eficacia, rendimento e rentabilidade; moral
baixa, perda da lealdade e dedicacdo por parte dos trabalhadores; aumento do
absentismo; constante mudanca de trabalhadores; ma imagem, publicidade negativa
perante a opinido publica; condicBes perigosas de trabalho; tempo perdido durante o
processo de assédio e durante a contratacdo e treino de novos trabalhadores; gastos
relacionados com a assisténcia ao trabalhador, terapia, ajuda meédica e psicoldgica;
incumprimento de disposi¢cOes legislativas, civis e criminais e custos laborais com

indemnizagoes.
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17- O assédio moral ndo deve ser confundido com figuras afins, tais como o
stress profissional, o burnout (sindrome de desgaste pessoal ou “sindrome de Tomas”),
work-addition, tecnostress ou ergodependéncia, com os conflitos laborais, com maus
tratos provenientes de superiores hierarquicos, com comportamentos persecutdrios ou
agressGes esporadicas, com agresses fisicas violentas, com mas condi¢cdes ou
sobrecarga de trabalho, ou com assédio casual.

18- A alegacdo de mobbing ndo pode ser banalizada, pois as verdadeiras vitimas
de assédio moral ndo podem ser prejudicadas pela sua errada qualificacéo e pelos casos
simulados. “O fendmeno é propicio aos mais diversos tipos de fraude” e tem-se
assistido a um aumento enorme de invocagOes de situagdes de mobbing, seja em queixas
apresentadas nas autoridades criminais, seja na ACT, seja em processos laborais. Muitas
delas sdo, no entanto, infundadas, seja por errada caracterizacdo, seja porque com elas
se pretende fraudulentamente obter ganhos econémicos.

Os maiores inimigos do mobbing sdo o falso mobbing e/ou a sua infundada
vulgarizacao.

19- O Conselho das Comunidades Europeias referiu-se ao assédio como uma
forma de discriminacdo, configurando-o como uma conduta abusiva que se pode
manifestar por comportamentos, palavras, intimidagdes, gestos ou actos, cujo objectivo
seja atentar contra a dignidade do trabalhador, ao longo da execucéo do seu trabalho, e
solicitou uma ac¢do comum a nivel comunitario relativamente ao fenémeno do assédio,
que qualifica como “um problema grave da vida laboral”, com graves consequéncias a
nivel da saude.

No Acordo-Quadro de 2007 a Comissdo faz uma abordagem activa, “e ndo tanto
juridica”, tendo como objectivos: aumentar a consciéncia e a compreensdo dos
empregadores, trabalhadores e respectivos representantes quanto ao assédio; facultar a
empregadores, trabalhadores e respectivos representantes um enquadramento activo que
permita identificar, prevenir e gerir problemas de assédio (e violéncia no trabalho).

20- Antes da entrada em vigor do primeiro Cédigo do Trabalho, em 2003, nédo
existia consagragdo especifica do assédio moral no nosso ordenamento juridico, mas ja
era possivel combaté-lo, por violacdo dos preceitos constitucionais previstos nos artigos
13°, 180, 25°, 26°, 34°, 37°, 47°, 53°, 58°, 59° (alineas b) e c) e 64° da CRP e pelo direito
geral a personalidade, previsto no artigo 70° do Codigo Civil. No ambito da legislagdo
laboral, sob a vigéncia da LCT (Decreto Lei n° 49408, de 24 de Novembro de 1969), a
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proteccdo das vitimas de assédio moral passava pela invocacdo do principio da mdtua
colaboracéo [artigo 19°, alineas c) e d)]; das condi¢Ges de trabalho morais e nivel de
produtividade do trabalhador [artigo 19°, alineas c) e d)], dos principios de respeito,
lealdade e urbanidade e condi¢des de trabalho [artigo 20°, n° 1, alineas a) e b)]; das
condigdes de seguranca, higiene e moralidade (artigo 40° n° 1); do dever de instaurar
procedimento disciplinar contra os trabalhadores que violem a regra anterior (artigo 40°,
n° 2) e, finalmente, o facto de o despedimento ser san¢do abusiva, se efectuado apos 6
meses da vitima ter reclamado, com direito ao dobro da indemnizacdo legal (artigo 32°,
n® 1, alinea a), n° 2 e artigo 33°).

Havia, também, uma intima ligacdo entre o asseédio e o dever de ocupagdo
efectiva, uma vez que o direito a prestacédo efectiva do trabalho reflectia a dignificacdo
social do trabalhador como meio de alcancar a sua realizacdo pessoal. Ocorreram,
igualmente, situacGes em que o assédio foi sancionado através da violagdo do residual
dever de respeito.

21- A consagracdo positiva do assédio, enquanto figura juridica autdbnoma,
apenas ocorreu com a aprovacao da Lei n® 99/2003, de 27 de Agosto, o denominado
Primeiro Codigo do Trabalho. Atentando ao teor do artigo 23.°, para o qual o 24°
remete, sob a epigrafe “Proibigdo de discriminagdo”, verifica-se que o legislador de
2003 equiparou as praticas assediantes a comportamentos indesejados, susceptiveis de
praticar qualquer discriminacdo, directa ou indirecta, baseada, nomeadamente, na
ascendéncia, idade, sexo, orientacdo sexual, estado civil, situacdo familiar, patriménio
genético, capacidade de trabalho reduzida, deficiéncia ou doenga cronica,
nacionalidade, origem étnica, religido, convic¢des politicas ou ideologicas e filiacdo
sindical.

Desta forma, no Codigo do Trabalho de 2003, o assédio moral foi autonomizado,
pese embora tenha sido equiparado a um “comportamento discriminatorio e,
consequentemente, ilicito”. A proteccdo legislativa ao assédio moral nasce, assim,
umbilicalmente ligada ao conceito de discriminacao.

22- Com a revisdo operada em 2009, o segundo Cédigo do Trabalho, o capitulo
referente ao assédio foi objecto de uma consideravel reforma. O assedio deixou de estar
associado a discriminacdo, tendo passado a integrar uma divisdo propria. O legislador

adoptou uma definigdo, abandonando a técnica da clausula geral e denominando o
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fenomeno de “assédio”. Esta emancipagdo do regime proprio da descriminagdo permitiu
ampliar significativamente o campo de aplicagdo da figura conhecida como mobbing.

23- O mobbing passou a estar consagrado no Cddigo do Trabalho como o
“comportamento indesejado, nomeadamente, o baseado em factor de discriminacgao,
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.”

Podemos, assim, destacar 0s seguintes elementos do seu conceito: sujeitos,
conduta e momento da pratica.

24- O assédio moral ou mobbing podera ser definido como todo o
comportamento, ou conjunto de comportamentos, praticado por ac¢do ou omissdo, na
execucao do trabalho ou aquando do acesso ao emprego, por parte de um individuo ou
grupo de individuos, em contexto de trabalho, e cuja motivacdo ou efeito seja a
perturbacdo ou constrangimento do visado (um outro individuo que esteja inserido na
mesma organizacdo produtiva), e que seja susceptivel de afectar a dignidade da vitima,
de Ihe criar um ambiente intimidativo, hostil, degradante, humilhante ou
desestabilizador, independentemente da consumacdo ou, por outras palavras, sem
carecer da producdo do resultado em concreto.

Esta defini¢do proposta procura afastar a nocdo de que o assédio tem de ser levado
a cabo através de comportamentos realizados com um carécter duradouro e repetitivo: a
conduta assediante pode-se preencher com um mero acto — desde que assuma gravidade
bastante para tal.

25- E relativamente pequena a lista de jurisprudéncia nacional sobre o tema:
pouco mais de duas dezenas de arestos de tribunais superiores. Varias razdes concorrem
para este quase deserto de vestigios do tema, nos nossos tribunais.

Desde logo, a falta de previsdo legal expressa da figura do assédio moral, ocorrida
até a entrada em vigor do Codigo do Trabalho de 2003. Mas, também, a demora dos
processos judiciais e a enorme dificuldade de prova, que desincentiva os trabalhadores,
0S quais tém pouco apoio dos sindicatos, a elevada taxa de desemprego, entre outros.

26- A problematica do assédio moral tem vindo a conhecer um crescimento e

generalizacdo preocupantes, pela quantidade crescente de casos, diversidade de
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situacdes e multiplicidade de consequéncias. O preco a pagar pelo mobbing, seja a nivel
econdmico, social e familiar, € enorme, e, muitas vezes, é pago com a propria vida.

Importa, por isso, estudar e encontrar medidas legais que enquadrem e combatam
esta praga laboral.

27- E necessario divulgar o fenémeno por todos 0s sujeitos que interagem no
direito do trabalho, de modo a evitar, reprimir e travar o crescimento do mesmo.

Aos empregadores é preciso sensibilizar sobre a gravidade e consequéncias legais
e sociais das condutas assediantes; aos trabalhadores € importante esclarecer qual é o
normal modus faciendi do agressor, para que saiba, antecipadamente, diagnosticar o
quadro em que se move e, por outro lado, informar que medidas e entidades o podem
auxiliar.

Por isso, estas medidas pedagdgicas de informacdo deveriam abranger
magistrados dos tribunais de trabalho, inspectores de trabalho, sindicatos, associacfes
patronais, advogados especialistas em direito de trabalho, psicologos, psiquiatras,
sociélogos, médicos de medicina no trabalho e médicos de familia.

E preciso implementar as sugestdes do Acordo-quadro de 2007 e, com carécter
preventivo, promover a divulgacdo do fenémeno junto de todos o0s sujeitos que
interagem no &mbito laboral.

28- Impde-se, portanto, a criacdo de solugdes pré-judiciais, que numa fase de
mediacdo, constituidos por especialistas inter-disciplinares, recebam a queixa, saibam
fazer o diagnostico correcto, efectuem a triagem do verdadeiro mobbing (afastando os
casos de delirio de perseguicdo, meros conflitos de trabalho, etc.) e concedam apoio a
vitima.

Devem ser criados gabinetes especializados, que receberiam e conduziriam a
situacdo de uma forma especializada, proporcionando a vitima o apoio adequado e a
conduziriam para a Mediacdo. Convocada a entidade empregadora, poder-se-ia obter
um entendimento, devidamente homologado por sentenca, tal como o quadro legal da
Lei da Mediacéo preve.

29- Regra geral, os médicos de medicina geral e familiar e os que compdem as
Juntas Médicas ndo estdo informados e sensibilizados sobre este fendmeno. Na
impossibilidade de se conseguir dar formacdo adequada a todos os médicos, num curto
espaco de tempo — objectivo de largo espectro — defendeu-se, a montante, a criagdo de

Juntas Médicas de verificacdo de baixas médicas de doentes vitimas exclusivamente de
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assédio moral, constituidas por examinadores devidamente formados sobre este
fendmeno, a instalar inicialmente apenas nos grandes centros urbanos.

Seria uma solucdo similar a ja existente para as Juntas Médicas especificas para
doentes do foro psiquiétrico.

30- Nada tendo sido expressamente consagrado em sentido contrario, o énus da
prova recai integralmente sobre o trabalhador, por forca das regras gerais insertas no n°
1 do artigo 342° do Codigo Civil, o qual estipula que “aquele que invocar um direito
cabe fazer prova dos factos constitutivos do direito alegado”.

Com a Lei n° 7/2009, de 12 de Fevereiro, com a qual se aprovou o segundo
Cadigo do Trabalho, este regime probatorio do CT2003 ndo foi afastado, pelo que o n°
5 do artigo 24°, mantém o regime da inversdo do 6nus da prova nos casos — e s6 — em
que a vitima foi objecto de assédio moral discriminatorio. Nos demais casos de mobbing
— e serdo a maioria — aplicam-se as regras gerais civilisticas, pelo que o 6nus da prova
impende sobre a vitima.

Defendemos uma alteracdo legislativa ao Codigo do Trabalho, no sentido de
repartir o 6nus da prova pelas duas partes litigantes: ao trabalhador competiria fazer
prova dos factos que entende terem ocorrido e que indiciam a ocorréncia de assédio; ao
empregador caberia a prova de que tais factos ndo se ficaram a dever a culpa sua ou que
ndo possuem a gravidade, reiteracdo ou intencionalidade que o trabalhador lhes imputa.

31- O artigo 349.° do Codigo Civil define as presungdes como “as ilagdes que a
lei ou o julgador tira de um facto conhecido para firmar um facto desconhecido™.

Defendemos a definicdo de uma presuncdo de culpa no ambito do mobbing:
teriam que se provar alguns factos, desde logo, a existéncia de uma situacdo de mobbing
conforme ja definida, e a verificacdo de algumas das suas consequéncias, no
trabalhador. Verificado que estivesse o assédio, o trabalhador estaria dispensado de
demonstrar a culpa do assediante, a qual se presumiria.

32- Poder-se-4 dizer que o actual ordenamento ja contempla solucdo para a
utilizacdo anormal ou imprépria do procedimento disciplinar para assediar o trabalhador
e lhe “infernizar” o dia-a-dia com processos disciplinares inGteis e falsos, na medida em
que ndo se pretende verdadeiramente punir os factos constantes da nota de culpa. Tal
situacdo seria enquadravel nas alineas a), b) ou d) do n° 1 do artigo 331°.

No entanto, se é essa, de facto, a vontade do legislador, sairia reforcada a mens

legislatoris e clarificado o Direito, incluindo uma nova alinea no n°® 1 do comando em
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andlise, na qual se fizesse mencao expressa ao n° 1 do artigo 29°, incluindo na previséo
os trabalhadores que estejam, ou tenham estado, a ser vitimas de comportamentos
assediantes.

Desta feita se consideraria que qualquer sancdo disciplinar que viesse a ser
aplicada durante, ou ap6s, um processo de mobbing fosse considerada abusiva, gozando
ainda da presuncdo estatuida no n° 2 do artigo 331°.

33- A maioria do nosso tecido empresarial & constituida por sociedades
comerciais, as quais, obviamente, gozam do principio da personalidade juridica ou
autonomia patrimonial. Dai que, em casos de condenacdo judicial dos agressores, esta
se queda sempre no &mbito da pessoa colectiva. Dito de outra forma, sendo os agentes
agressores pessoas individuais, sejam elas o gerente, o director, o chefe de seccdo e o
encarregado ou todos eles (isto no caso do mobbing vertical descendente), a sentenca
judicial condenara sempre a empresa. E a entidade empregadora que tera de cumprir as
injungoes.

Mas se a sentenca declara que o trabalhador foi efectivamente objecto de mobbing
e identifica os seus agentes (e conferindo a vitima o direito a receber uma indemnizacéo
para ressarcimento dos danos morais), entendemos que 0s Seus agentes devem ser
pessoal e individualmente sancionados, promovendo a prevencdo geral e a prevencao
pessoal através de coimas, sem prejuizo da responsabilidade civil que tiver lugar.

34- Considera, hoje, a lei “acidente de trabalho” aquele que se verifique no local
e tempo de trabalho, produzindo lesdo corporal, perturbacdo funcional ou doenca de que
resulte reducdo na capacidade de trabalho, de ganho ou a morte.

No caso do mobbing, é manifesto o seu desenvolvimento em local e tempo de
trabalho, bem como as variadas consequéncias no assediado, que podem incluir
perturbaces do foro psiquico e, consequentemente, da capacidade laboral.
Defendemos, pois, a possibilidade da inclusdo do assédio moral nos acidentes de
trabalho, aplicando-se o regime da responsabilidade pelo risco, com a consequente
obrigacdo de transferir essa responsabilidade para uma seguradora. Entendemos que
deve ser reformulado o conceito de doenca profissional na legislagdo portuguesa, de
modo a incluir o assedio moral e as patologias decorrentes da sua pratica. Deve, assim,
poder aplicar-se extensivamente a qualificacdo de acidente de trabalho a todas as
doencas contraidas pelo trabalhador, sempre que se prove que tal patologia teve a sua

causa exclusiva na execugéo do trabalho.
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35- Algumas doencas mentais resultantes de assédio moral, enumeradas
taxativamente, devem passar a ser consideradas doencas profissionais.

Como nem todos os casos de mobbing constituem doenca profissional, tudo
depende de uma andlise casuistica. Nao se pretende a consagracao do assédio como uma
doenga profissional, pois 0 mobbing, em si, ndo constitui uma doenca. O que se
pretende € que seja possivel estabelecer uma relacdo causal entre as condutas
assediantes e o resultado destas. Feita esta ligacdo, se a quebra de salde — fisica e/ou
psiquica — do trabalhador foi resultante do assédio, tal patologia deve ser qualificada
como contingéncia laboral.

36- Deve consagrar-se, no Codigo de Trabalho e/ou no Cédigo Processo de
Trabalho, a possibilidade de estabelecimento de penas acessérias de publicitacdo da
sentenca, em Orgaos de comunicacdo, com anuncios pagos pela empregadora que seja
condenada pela prética de assédio moral (e ndo apenas nas que ocorram nos pProcessos
de contra-ordenagé&o).

37- O nosso ordenamento juridico actual assenta em alguns pilares, sendo um
dos quais o da independéncia judicial e da liberdade de o julgador ndo estar vinculado
ao precedente juridico. A jurisprudéncia é, assim, para o julgador, apenas uma fonte
indirecta de direito, ndo estando este vinculado as decisGes anteriormente proferidas em
matérias facticas semelhantes ou analogas.

Ora, no tocante a indemnizacao relativa a danos morais, a referida independéncia
e liberdade verifica-se amitde na discrepancia jurisprudencial na fixacdo do quantum
indemnizatorio.

Assim sendo, resulta de facil entendimento que a certeza e a seguranca na
aplicacdo do Direito sairiam reforcadas, se se instituisse uma “tabela”, ou mesmo
“balizas” na fixagdo dos montantes das indemnizagdes para os variados casos ou
situacdes de assédio moral.

38- No ordenamento laboral, as sanc¢Ges disciplinares a aplicar ao infractor no
final do procedimento disciplinar estdo exaustivamente tipificadas no n® 1 do artigo
328° do Cadigo de Trabalho.

Por forca do principio da inamovibilidade, esta vedada ao empregador a
possibilidade de transferir o trabalhador do local de trabalho (alinea f do n° 1 do artigo
129°), fora dos casos previstos nos artigos 194°, 195° e 196° do Cdodigo do Trabalho.
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Entendeu-se estarmos perante um problema tdo grave que justifica que se abra
uma excepcgdo a tais respeitaveis principios jus-laborais, para permitir — mais, para
impor — que o empregador, apurando em procedimento disciplinar a responsabilidade de
determinado trabalhador, no assédio moral causado a outrem, — se as circunstancias e
dimensdo da empresa o permitirem — aplicar como sancdo acessoria (ndo afastando
outras) a transferéncia do local de trabalho do agressor, de modo a impedir o
(re)encontro da vitima com o0 mesmo.

39- Cabe, por lei, a ACT essa importante competéncia fiscalizadora, que deve
assumir um caracter pedagogico, preventivo, repressivo e, depois, sancionatorio.

Contudo, sem meios humanos e fisicos, e, principalmente, sem medidas de
sensibilizacdo e formacdo dos agentes inspectores, que proporcionem a criacdo de
equipas especializadas especificas para o combate a este novel e crescente fenGmeno,
sempre continuaremos com uma real inefectividade da solucéo legal, ndo se atingindo.
assim, a reafirmacdo contra-factica da norma, e persistindo, também, as chamadas
“cifras-negras ”’, mesmo néo se tendo conhecimento da real dimensao deste fenémeno.

Assim, propugnamos por uma redefinicdo da estrutura e atribuicdes da ACT, na
qual se crie uma seccdo especifica destinada a situacdes de mobbing, evidenciando-se a
funcdo pedagdgica e preventiva deste 6rgdo, a par de uma formacdo especifica dos
inspectores para lidar com estes casos, sem descurar a necessidade de impelir os
recursos humanos a uma maior celeridade, nomeadamente pela fixacdo de prazos para a
sua actuacao.

40- Pareceu-nos defensavel a necessidade de criacdo de um tipo penal especifico
e novo, através do qual fosse criminalizada uma conduta com as caracteristicas do
assédio moral, nas relacdes de trabalho.

Como argumento a favor da criminalizacdo, poderemos trazer a colacdo o crime
de violéncia doméstica, relativamente ao qual grande parte das suas condutas tipicas ja
estava criminalizada, sem atentar na especificidade da relacdo familiar. Hoje, ja
ninguém questiona a oportunidade e necessidade de tal opcdo legislativa. Tal como o
crime de violéncia doméstica, o assédio moral no trabalho pode até ser visto ndo sé
como a soma dos diversos ilicitos que o podem preencher, ndo sendo as condutas que
integrariam o tipo consideradas autonomamente, mas antes valoradas globalmente na

definicéo e integracdo de um comportamento repetido, revelador daquele crime.

190



A criminalizacdo do mobbing é essencial para combater uma violéncia que, sendo
invisivel, é devastadora e perversa, frequentemente incapacitando a vitima de reagir e de
perceber o alcance do abuso de poder que sofre.

41- Sabido e assumido que um dos principais objectivos do mobbing — se ndo o
unico — € o de levar o trabalhador assediado a rescindir o contrato de trabalho, seja pela
rescisdo unilateral sem invocagdo de justa causa, seja através da celebracdo de acordos
de revogacado (tout court ou integrados em putativos processos de extingdo de postos de
trabalho), consentir em permitir a validade dos mesmos, é colaborar com a perpetuacéo
dessa pratica.

Se ndo se consegue “matar” o problema na sua origem ou nascente, procuremos
acabar com ele na foz, na qual vai desaguar: a rescisdo ou a revogacao do contrato.

Teria assim de ser criada norma especifica para 0 caso, que permitisse ao
trabalhador, vitima de assédio moral no trabalho, no prazo de prescri¢cdo de um ano (n°
1 do art® 337° do CT), poder intentar accdo de impugnacéo da ilicitude da rescisao ou da
revogacdo do contrato de trabalho, na qual é declarada a anulabilidade desta, porque
obtida (ilicitamente) no quadro e como consequéncia do assédio moral de que foi
vitima.

42-  As dificuldades probatérias constituem um desincentivo a invocacdo, pelo
trabalhador , de assédio moral e uma explicacdo para 0 pequeno numero de processos
judiciais. Mas a maior dificuldade resulta da prova testemunhal pois, na esmagadora
maioria das vezes, as poucas testemunhas dos actos assediantes sdo — também elas —
trabalhadores da mesma entidade patronal e dependentes da mesma subordinagédo
juridica.

Importaria, portanto, encontrar meios que permitissem que as testemunhas fossem
“compelidas” a deporem e, uma vez em tribunal, ndo tivessem medo de represalias,
sentindo-se “blindadas” a posteriores retaliagdes do empregador.

Uma das respostas ao fendmeno era a de a sentenga correspondente ao processo
no qual prestaram depoimento ficar consignado que, nos doze meses seguintes
beneficiariam da presuncdo de ilicitude de toda a sancdo disciplinar que lhe fosse
aplicada, a exemplo da solucéo encontrada pelo n° 2 artigo 331° do Cddigo de Trabalho
de 2009.

43- O Cddigo de Processo Trabalho j& prevé a aplicagdo subsidiaria do Cédigo

de Processo (civil €) Penal, ex vi do seu artigo 1°. A realidade, porém, desmente essa
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pratica, pelo que se impunha a consagracao directa, no CPT, de normas de proteccao de
testemunhas, nomeadamente em casos de assédio moral.

Uma delas seria a medida consagrada no n® 1 do artigo 352° do CPP, o qual prevé
a possibilidade de afastamento do arguido (leia-se, do réu/empregador) da sala de
audiéncias, durante a prestacao de declaracdes de uma testemunha, se “houver razdes
para crer que a presenca do arguido inibiria o declarante de dizer a verdade”.

44- Atendendo ao facto de, neste tipo de processos, a prova testemunhal ser
quase sempre a mais rara e importante, conviria adoptar medidas para que passasse a
emergir a verdade material.

Outra proposta de solucdo seria a aplicacdo directa no processo de trabalho de
algumas medidas especiais de proteccdo as testemunhas, previstas na Lei 93/99, de 14
de Julho, aplicavel por forca do n° 2 do artigo 139° do Cddigo de Processo Penal. Esta
lei veio regular o regime especial de proteccdo de testemunhas e outros intervenientes,
em consonancia com o movimento internacional de reconhecimento de direitos das
testemunhas, plasmado na Recomendacdo n® R (97) 13, do Conselho da Europa. Para
efeitos dessa lei, considera-se testemunha qualquer pessoa que disponha de informacdes
ou conhecimentos necessarios a revelacdo, percepcdo ou apreciacdo de factos que
constituam objecto do processo, de cuja utilizacdo resulte um perigo para si ou para
outrem, e intimidacdo: toda a pressdo ou ameaca, directa, indirecta ou potencial, que
alguém exerca sobre a testemunha com o objectivo de condicionar o seu depoimento ou
declaracéo.

A especial vulnerabilidade da testemunha pode justificar, por exemplo, a
ocultacdo da testemunha (artigo 4°), a teleconferéncia (artigo 5°), a ndo revelacdo da
identidade (artigo 6°). Com vista a obtencdo de depoimentos livres, espontaneos e
verdadeiros, o juiz pode ainda, entre diversas outras medidas, dirigir os trabalhos de
modo a que tais testemunhas, mais vulnerdveis, nunca se encontrem com certos
intervenientes do processo, nomeadamente, in casu, 0 empregador.

45- A vitima de assédio moral revela temor da publicidade, medo das
retaliagdes e fragilidade emocional e psicolégica.

Cremos que a vitima de assédio moral deveria merecer um estatuto proprio e
autonomo de proteccdo da vitima que permitisse conceder um auxilio minimo que

assegurasse a seguranca na dendncia.
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Por estas razdes, justifica-se uma proteccdo especial a vitima, sempre que existam
fortes indicios da pratica de assédio.

Como figuras semelhantes, temos ja previsto o estatuto de violéncia doméstica ou
a proteccao na parentalidade.

46- Propomos que o estatuto de vitima de assédio tivesse 0s seguintes tracos
essenciais:

a. Apresentada a dendncia da pratica de assédio moral, ndo existindo
fortes indicios de que a mesma € infundada, as autoridades competentes (que aqui
poderdo ser a CITE ou a ACT) atribuam & vitima, para todos os efeitos legais, 0
estatuto de vitima de assédio moral.

b. A aplicacdo do estatuto deverd atribuir um conjunto de direitos a
vitima, de proteccdo do nucleo fundamental e caracteristico do amago laboral,
nomeadamente:

I. O despedimento de trabalhador, vitima de assédio moral,
depender de parecer prévio de entidade competente (CITE/ACT);

ii. A alteracdo de funcBes ou tarefas, ainda que temporaria,
dependeréa de parecer prévio de entidade competente (CITE/ACT);

ii. A alteracdo do horério de trabalho, ainda que temporaria,
dependera de parecer prévio de entidade competente (CITE/ACT);

iv. A transferéncia de local de trabalho, ainda que temporaria,
dependera de parecer prévio de entidade competente (CITE/ACT);

V. O direito a informacdo — A vitima tera acesso a toda a
informacdo do processo, nomeadamente diligéncias que se venham a
efectuar, sempre que tal acesso ndo condicione o normal desenvolvimento
do processo. (Cf. art. 15° da Lei 112/2009, de 16 de Setembro;

Vi. O principio da confidencialidade — sera concedido & vitima a
possibilidade de definir que determinados factos fiquem sujeitos a
confidencialidade. A vitima podera ser apoiada sem que seja publicitada
a sua dendncia. O processo apenas avancara para a fase da publicidade com
0 consentimento livre e expresso da vitima. (Cf. art.°. 8 da Lei 112/2009, de
16 de Setembro).
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vii. A assisténcia juridica a vitima — A vitima sera explicada qual a
sua intervencdo em todo o processo, fases processuais, direitos e deveres.
(Cf. art.°. 18 da Lei 112/2009, de 16 de Setembro).

viii. O acesso a Gabinete de Apoio a Vitima, dotado de psicologos e

gestor de recursos humanos.
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