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“I learned that courage was not the absence of fear, but the triumph over it. The brave

man is not he who does not feel afraid, but he who conquers that fear.”

Nelson Mandela
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Resumo

Recentemente temos presenciado uma maior atencdo sob o tema da salde
psicolégica e moral do trabalhador. A recente crise econdmica teve uma forte influéncia
sobre o Direito do Trabalho originando uma alteracdo do paradigma, até entdo vivido, o
que acabou por definir uma maior flexibilizacdo deste ramo do Direito. Assim, facilmente
se verifica uma crescente vulnerabilidade da posi¢do do trabalhador subordinado. Por
forma a comprovar a mencionada fragilidade basta que inicialmente se dedique alguma
atencdo ao papel fundamental, quer no seu aspeto econdmico quer social, que se confere
ao ato de exercer uma atividade profissional, ou seja, estar empregado. Facilmente se
conclui que o trabalhador subordinado se encontra em constante exigéncia concretizando,
na maioria das vezes, algo que podera configurar-se como uma auto pressdo do proprio
com a finalidade de atingir e superar expectativas do empregador e ambicionando impedir
a sua substituicdo o que, atendendo a oferta do mercado, se demonstra como bastante
facilitada. O principal objetivo do trabalhador subordinado desta era moderna passa pela
manutencdo do seu posto de trabalho o que, por diversas condicionantes, ndo é uma
funcdo facil. Ndo obstante a existéncia de tdo pesado sentimento, o trabalhador vé-se
muitas vezes confrontado com um ambiente de trabalho téxico, capaz de provocar danos
morais e que podera facilmente figurar como o elemento alvo do nosso estudo, ou seja, 0
assédio moral laboral. As atitudes que preconizam tal ato poderao ser originarias dos seus
interpares ou, por outro lado, do seu superior hierarquico como forma de forcar o
trabalhador a abandonar o seu posto levando a uma cessagdo do contrato com justa causa.
O assédio moral podera ser facilmente identificado, ou, ser realizado de forma
dissimulada aumentando o sofrimento e o terrorismo psicoldgico em que vive a vitima e
eliminando qualquer meio probatério. No que diz respeito ao assédio moral ndo existem
limites & imaginac&o do agente impulsionador. No entanto, considerando que o Direito
do Trabalho assenta num carécter fortemente tutelar, ora ndo fosse um dos seus principios
basilares o da protecdo do trabalhador, este fendmeno em evolugdo ndo poderia passar
despercebido ao olhar critico do legislador. O presente trabalho pretende, assim, tecer
consideracdes sobre a atual lei do assédio moral, a lei 73/2017 de 16 de agosto verificando
os elementos que originaram e impeliram esta alteracdo legislativa e ndo esquecendo a
necessidade de protecao do trabalhador bem como a dificuldade pratica de concretizacdo

deste principio mediante o anterior regime normativo que foi agora aperfeigoado.



Palavras-chave: Assédio moral, trabalhador, protecdo do trabalhador, lei 73/2017 de 16

de agosto, prevencéo.



Abstract

Recently we have witnessed a greater attention being payed to the subject of the
worker's psychological health. The recent economic crisis had a strong influence on Labor
Law, leading to a change in the paradigm that had been faced up to that point, which led
to a greater flexibility in this branch of Law. Thus, there is an increasing vulnerability of
the subordinate worker's position. In order to prove the aforementioned vulnerability, it
is sufficient that, initially, some attention is paid to the fundamental role - both in its
economic and social aspect - which is bestowed upon the act of exercising a professional
activity, that is, being employed. It is easy to conclude that the subordinate worker is in
constant demand achieving, in most cases, something that can be configured as a self-
pressure of his own self with the purpose of reaching and surpassing expectations of the
employer and aiming to prevent their replacement which, taking into account the market
offer, is shown to be quite facilitated. The main goal of the subordinate worker of this
modern era is to maintain his work post which, due to several constraints, is not an easy
task. Notwithstanding the existence of such a heavy feeling, the worker is often
confronted with a toxic work environment, capable of causing psychological damage and
that can easily feature as the target element of our study, that is, workplace bullying. The
attitudes that advocate such an act may originate from their peers or, on the other hand,
from their hierarchical superior as a way of forcing the employee to leave his post leading
to a termination of employment for justified reasons, or leading the worker himself to
decide to denounce the contract of employment. Bullying can be easily identified or
carried out covertly by increasing the suffering and psychological terrorism which the
victim is going through and by eliminating any possible evidence. As far as psychological
harassment is concerned there are no limits to the imagination of the driving agent.
However, considering that Labor Law is based on a strongly protective character, or
would one of its basic principles not be worker's protection, this evolving phenomenon
could not go unnoticed by the critical view of the legislator. The present work intends,
then, to make considerations about the current psychological harassment law, Law
73/2017 of August 16, verifying the elements that originated and impelled this legislative
change and not forgetting the necessity for worker's protection as well as the practical

difficulty of this principle through the previous normative regime and now perfected.

Keywords: Psychological harassment, worker, worker's protection, Law 73/2017 of
August 16, prevention.
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1. Introducéo
1.1 A ameaca em constante mutagio (%) - delimitacio tematica

A definicdo de contrato de trabalho € alcangada mediante a conjugacdo do
disposto no artigo 1152.° do Codigo Civil e o artigo 11.° do Codigo Trabalho. Ora, através
desta ligacdo é possivel concluir que o contrato de trabalho é mais do que um simples
encontro entre duas vontades convergentes numa declaracéo de vontade (%) revestindo-se
de elementos proprios que Ihe conferem uma especificidade detalhada e que, por sua vez,
permite a distin¢cdo com figuras semelhantes e os denominados contratos atipicos. Assim,
0 contrato de trabalho define-se como “aquele pelo qual uma pessoa singular se obriga,
mediante retribuicdo, a prestar a sua atividade (intelectual ou manual) a outra ou outras

pessoas, no &mbito de organizacéo e sob a autoridade destas.” (%)

N&o obstante a essencialidade e relevancia do elemento da subordinagdo (%), sendo
que terd sido, inclusive, esta caracteristica que impulsionou a autonomizagdo do direito
do trabalho face ao direito civil, de forma leve se podera refletir sobre vantagens e

desvantagens do exercicio de fungdes sob a orientacdo de outrem. Primeiramente, € este

! Optou-se por aludir a possibilidade de mutacdo do fendmeno em estudo dado que a precariedade, a
flexibilizagdo do contrato de trabalho, a crise econdmica, sdo fatores que dao aso a um ambiente propicio
ao seu aumento. Por outro lado, como bem evidencia Rita Garcia Pereira em “mobbing ou assédio moral
no trabalho”, Almedina, 2009, p. 14, “na maior parte dos casos, o progresso ndo foi acompanhado de uma
crescente humanizacdo dos ambientes e das relagdes de trabalho mas, ao invés, contribuiu para que os
mesmos se automatizassem até ao limite insuportavel, pese embora tendo como pano de fundo pretensas
preocupagdes sociais”.

2 Atente-se que também o conceito civilista de contrato permite verificar a complexidade que circunscreve
a concretizacdo deste elemento juridico. Se por um lado Werner Flume transcreve a famosa citacdo de
Savigny que menciona que o “contrato es la union de varios en una declaracion de voluntad concordante
mediante la cual se determinan sus relaciones juridicas” em El negocio juridico — parte geral de Derecho
civil p. 705 - com a qual vem concordar Anténio Menezes Cordeiro no seu “Tratado de Direito Civil —
Direito das obrigacBes — contratos e negdcios unilaterais” definindo que “estruturalmente o contrato
representa um encontro ou uma fusdo de duas ou mais vontades, que se reencontram num determinado
texto” sendo, no entanto, que o conceito ndo deixa de se encontrar envolto num verdadeiro paradigma com
fundamento na evolugdo do pensamento ocidental. N&o obstante, vem complementar a dificuldade de
determinag@o deste conceito Pedro Pais Vasconcelos, no seu manual “Teoria Geral de Direito Civil”,
expondo que “o conceito geral e abstrato de contrato é um instrumento metodolégico que, todavia, ndo tem
um contetdo material regulativo”.

3 Apenas o cddigo civil, no seu artigo 1152.°, define o tipo de atividade que tem de ser prestada (intelectual
ou manual). No entanto, tal como refere Maria Roséario Palma Ramalho no seu Tratado de Direito do
Trabalho tomo Il p. 19 e 20, embora os dois conceitos ndo se contrariem, a no¢éo de contrato de trabalho
civilista apenas acrescenta elementos que permitem integrar o contetido da atividade do trabalhador nédo
traduzindo, atualmente, grande projec&o juridica.

4 Como bem refere José Jodo Abrantes, em Direito do Trabalho — ensaios, p. 19, “esta subordinagio juridica,
esta colocacdo de uma pessoa sob a autoridade e direcdo de outra, que confere especificidade ao contrato
de trabalho e que, desde logo, o distingue do contrato de prestacdo de servico”.
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elemento que conduz a uma irremediavel desigualdade, por sua vez, inerente a posi¢édo
do trabalhador subordinado. De facto, facilmente se podera concluir pela existéncia de
uma vulnerabilidade intrinseca a figura do trabalhador que exerce a sua atividade
profissional mediante ordens de um agente que possui, perante 0 mesmo, carateristicas
plenas de auctoritas (°). Esta desigualdade pode levar a situacdes de abuso de poder,
impondo - a titulo exemplificativo - ao trabalhador a concretizacdo de tarefas que
extravasam o ambito da sua contratacéo, ou até a situacdes de manipulacéo (°) por forma
a alcancar um fim especifico. O empregador, utilizando o seu poder diretivo, podera
pressionar o funcionario, quer direta ou indiretamente, criando um ambiente de
hostilidade, comprimindo a sua existéncia enquanto pessoa, impedindo a sua evolucao
profissional e originando alterages psicolédgicas no trabalhador que acabaré por decidir
abdicar do seu proprio meio de sustento evitando continuar numa posicédo aterrorizadora
durante um periodo temporal que ocupa grande parte do seu quotidiano e, igualmente,

acaba por ter repercussdes na sua vivéncia pessoal.

O assédio moral € o fendmeno que iremos estudar na presente dissertagdo. Por
razbes de delimitacdo tematica iremos abordar, apenas, o assédio moral quer na sua

aplicabilidade pratica como na recente evolucéo legislativa.
A anélise seré feita tendo como “pano de fundo” a protegdo do trabalhador.

Assim, numa perspetiva que se pretende dinamica, trataremos de averiguar as
dificuldades do anterior sistema normativo e tecer consideracdes sobre a recente alteracédo
legislativa que se tem, perante a comunidade juridica, como irreverente e inovadora.
Evitando extravasar o estudo juridico-laboral iremos deixar para outras demandas o
estudo sobre o assédio sexual que, naturalmente, tem consequéncias penais mais

profundas.

5> A propria lei do trabalho (CT) determina nos seus artigos 97.° e 98.° 0 dmbito do poder de direcéo e do
poder disciplinar, sendo que, para além de competir ao empregador estabelecer os termos em que o trabalho
deve ser prestado tem ainda este o poder disciplinar sobre o trabalhador ao seu servi¢co. No entanto,
estabelece igualmente o Cddigo do Trabalho no seu artigo 127° os deveres do empregador, constando dos
mesmos a imposi¢do de “respeitar o trabalhador com urbanidade e probidade” e “proporcionar boas
condicdes de trabalho, do ponto de vista fisico e moral”.

6 A titulo de exemplo de manobras manipuladoras do empregador veja-se o acorddo do Tribunal da Relagio
de Lisboa, da relatora Francisca Mendes, datado de 11/05/2013, processo n.° 4889/11.0TTLSB-L1-4,
disponivel em www.dgsi.pt e cujo sumario é “0 empobrecimento substantivo das tarefas do trabalhador
promovido pela entidade empregadora, sem qualquer razdo objetiva, que perdurou no tempo e causou
sentimento de desanimo ao primeiro ( com a inerente afetacéo da sua dignidade profissional) configura uma
situagdo de assédio laboral, na modalidade vertical, que importa ressarcir.”
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No entanto, ndo queremos deixar de evidenciar que, em muitas situacdes, as duas

vertentes do assédio, moral e sexual, convivem em estreitos lagos (7).

1.2 A posicdo desfavoravel do Trabalhador: danos impercetiveis e dificuldade de
quantificacdo

O fendbmeno em andlise ndo padece de qualquer novidade no que diz respeito a sua
existéncia. Nao obstante, a sua evolucdo juridica - no que concerne a concretizacao do
conceito, pesquisa e andalise dos elementos que o constituem - tem uma relevancia
predominantemente moderna. De facto, até a propria apreciagdo, e resolucao de litigios,
por parte dos Tribunais portugueses é recente sendo, inclusive, que poucos sdo 0s casos

que seguem a via judicial. (%)

Ora, um estudo concretizado pela CITE (°) permitiu concluir que este fendmeno tem
vindo a ser analisado em contexto internacional desde meados dos anos 80 tendo sido
passivel de verificar uma gradual intensificacdo do seu exame, culminando em acesos

debates e pesquisas nos anos 90.

Embora este fendmeno complexo se situe no centro das atencdes das mais diversas areas,
(psicologia, sociologia, direito), o que tem sido patente é que os trabalhadores que se
tornam vitimas deste atuac&o intencional e reiterada, lidam com consequéncias negativas

com foco do foro psicoldgico e moral e posteriores repercussdes a nivel fisico.

Entenda-se, como bem refere Mago Pacheco Graciano, que “ndo se pode deixar de notar
que o trabalho estd indissocialvelmente ligado ao desenvolvimento da pessoa do
trabalhador, com influéncia no proprio desenvolvimento das suas capacidades

" “Um dos episddios de que me lembro bem foi de um dia me ligarem a pedir que fosse para o escritorio
porque ia haver uma reunido da diregdo e “precisavam de uma menina bonita”», comeg¢a Maria (nome
ficticio) por contar, sobre uma situacdo de assédio moral e sexual que viveu no trabalho” in jornal online
Centro de noticias, disponivel em https://www.centronoticias.pt/2018/03/11/assedio-sexual-e-moral-no-
trabalho-0-caso-de-maria-na-guinta-de-cabriz/ (consultado em 5/01/2019).

8 Atente-se no facto desta prdpria caracteristica transmitir uma de duas presuncgdes, ou efetivamente o
assédio se trata de um fenémeno pouco recorrente na pratica, ou a fragilidade da vitima consiste numa carga
emocional de tal forma evidenciada que impede o recurso a via judicial. A vitima ndo so se encontra perante
uma carga emocional acrescida como acaba por deparar-se com as incongruéncias do complexo normativo
sobre o tema em apreco, nomeadamente, no que diz respeito a questoes de prova ou a possiveis aplicagdes
de sancGes pelo empregador.

° Entre o periodo de 2014 e 2016 foi preconizado pela entidade mencionada, CITE, um estudo sobre o
“Assédio Sexual e Moral no local de Trabalho”. Como refere a comissdo “a pesquisa teve como ponto de
partida a comparacdo com os dados recolhidos num inquérito pioneiro realizado em 1989 (Amancio e Lima,
1994) sobre assédio sexual sobre as mulheres”. No entanto, fruto da evolugdo e “transformagdes ocorridas
nestes Ultimos 25 anos, constituiu-se também como objeto de investigacdo em 2015 o assédio moral e
alargou-se a inquirigdo aos homens, antes s6 referente as mulheres”.
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psicossociais” (*°). Sera de alcancar que o desenvolvimento de situacdes de puro terror
psicologico de forma reiterada e durante a realizagdo de uma atividade profissional - com
preponderancia para o equilibrio econdmico e a completude pessoal — tenha efeitos
devastadores sobre o trabalhador influenciando a sua atuacdo em circunstancias basicas

do quotidiano.

Como enfatiza Ana Cristina Ribeiro Costa (*!) “O assédio moral pode, portanto, causar
danos na saude do trabalhador, nas suas dimensdes fisica e psiquica. Com efeito, 0 assedio
moral € responsavel por alteragdes cognitivas, a nivel psicologico, psicossomatico,
hormonal, no que respeita ao sistema nervoso, a tensdo muscular e ao sono, podendo, em
ultima instancia, conduzir ao suicidio. Como tal, verificam-se frequentemente depressdes,
sindromes de stress pos-traumatico, fadiga cronica, alergias, dependéncia de alcool e

drogas, disturbios cardiacos e enddcrinos, entre outras lesdes fisicas e psiquicas .

Deste modo, a presente dissertacdo tem igualmente como objetivo - a par do que foi
anteriormente determinado - proceder a uma andlise sobre os danos habitualmente
verificados na esfera juridica do trabalhador vitima de assédio moral, terminando com a
mencao conclusiva ao bem juridico afetado e justificando a prevalente necessidade de
protecdo do trabalhador perante a atuacdo tdxica de determinados agentes em meio

ambiente laboral comum.

1.3 A protecdo do trabalhador

O Direito do Trabalho nasceu com o intuito de equilibrar as posic¢des entre empregador
e trabalhador. Nada podera ser mais evidenciado no &mbito desta area juridica do que a

concreta desigualdade que se verifica relativamente a estas duas posicdes (*2).

Deste modo, descreve Maria do Rosério Palma Ramalho, que o Direito do Trabalho
surgiu para “agudizar aquela que se apelidou de questéo social durante a segunda metade

do século XIX” (*3). Contextualiza aludindo ao facto de o “trabalho fabril ter sido um

10 Graciano, Mago Pacheco, O Assédio moral no trabalho — o elo mais fraco”, almedina, 2007, p. 15

11 “Q ressarcimento dos dano decorrentes do assédio moral ao abrigo dos regimes das contingéncias
profissionais” de Ana Cristina Ribeiro Costa, p. 20 inserido no e-book do Centro de Estudos Judiciarios
com o nome “O assédio no Trabalho” de setembro de 2014, disponivel em www.cej.pt (consultado em 05
de janeiro de 2019).

12 Denote-se que tal referéncia apenas podera dizer respeito a uma situagéo tipica do exercicio da atividade
profissional, ou seja, o trabalho dependente.

13 Ramalho, Maria do Rosario Palma, “Tratado de Direito do Trabalho — Parte I, Dogmatica Geral”, 3*
edicdo, Almedina, 2012, p. 43
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fendmeno de massas, por forca de uma industrializacdo crescente e suportada pelo éxodo
das pessoas para os centros industriais”, por outro lado, foi naquele periodo e perante a
massificagdo que “se extremaram 0S abusos dos empregadores sobre os trabalhadores em
matéria de tempo e de condig¢des de trabalho”. Considerando os aspetos acima explanados
concluiu-se pelas fraquezas da liberdade contratual sendo que os Estados iniciaram a sua

intervencdo normativa na area laboral.

N&o podera ser contrariado que o ser humano, conferindo extrema importancia ao
exercicio da atividade laboral como meio de fazer face ao seu sustento, procura
incessantemente por emprego. Observa-se que ao “aceitar submeter-se a autoridade e
direcdo do empregador, o trabalhador efetua necessariamente uma autolimitagéo dos seus
direitos de personalidade, a qual, embora eminentemente revogavel subsiste enquanto

durar o contrato de trabalho” (*4).

Todavia, embora esta atitude do trabalhador tenha um carater meramente voluntario néo
podera o empregador entrar por caminhos arenosos, a semelhanca daquilo que se
confirmou durante a propria revolucdo industrial, e que provocou a diminuicdo do
trabalhador a uma mera forma de alcancar a maior produtividade possivel esquecendo a

sua condicdo de pessoa.

O artigo 1° da CRP apela a dignidade da pessoa humana, o artigo 13° faz referéncia
ao principio da igualdade, por outro lado, o artigo 25° deste diploma foca-se na
manutencéo da integridade moral e fisica das pessoas. Relata Romano Martinez (*°) que
“os direitos de personalidade sdo direitos subjetivos que projetam a personalidade
humana”, no entanto, “o legislador quer na constituicdo ou em outro diplomas como o
Caodigo Civil limita-se a consagrar alguns direitos inerentes a pessoa, que existem

independentemente de formulacdes legais”.

Realce-se que 0 Codigo de Trabalho “reiterou solugdes que decorrem de regras gerais
previstas na Constituicdo da Republica Portuguesa e no Codigo Civil” mas conseguiu ir
ainda mais longe pois procedeu a criagdo de um segmento legislativo proprio onde ndo
sO principia pela protecdo do trabalhador como institui elementos de prote¢do do

empregador (*6). O principal objeto ndo passa pela estipulagio de uma protecio cega do

14 |_eitdo, Luis Manuel Teles de Menezes, Direito do Trabalho, almedina, p. 147.

15 Martinez, Pedro Romano, Direito do Trabalho, pp. 365 a 367

16 Romano Martinez explica no seu manual de Direito de Trabalho, p. 367, que “O Contrato de Trabalho
inclui uma subseccao relativa a tutela dos Direitos de personalidade, inovadora no ordenamento laboral
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trabalhador, mas, tdo somente, na busca pelo equilibrio entre as partes que compdem a

relagdo laboral.

Tratar-se-4 de averiguar - apés a determinacdo do bem juridico negligenciado - se as
normas instituidas procedem a uma protecdo concreta do trabalhador. Para o efeito
proceder-se-4 a observagdo da aplicabilidade pratica dos artigos que visam abordar a
tematica do assédio analisando a posicdo do trabalhador, a interferéncia dessas mesmas
normas na realidade em estudo e ainda a sua capacidade pratica de reducdo ou

estabilizacdo deste perigo.

1.4 A lei 73/2017 de 16 de agosto e a primazia da prevencdo — da aspiracdo a

realidade

O conceito de assédio moral, embora tenha sido discutido em contexto
internacional desde meados dos anos 80, apenas ficou legislativamente previsto no nosso
sistema em 2003 através da lei 99/2003 de 24 de Agosto.

Ora, este primeiro regime inseriu o “assédio” no seu artigo 24.° estatuindo que
“constitui discrimina¢ao o assédio a candidato a emprego e a trabalhador”. Por outro lado
o n.° 2 do mesmo artigo determinava que “entende-se por assédio todo o comportamento
indesejado relacionado com um dos fatores indicados no n.° 1 do artigo anterior, praticado
aquando do acesso ao emprego ou no proprio emprego, trabalho ou formacdo profissional,
com o objetivo ou o efeito de afetar a dignidade da pessoa ou criar um ambiente

intimidativo, hostil, degradante, humilhante ou desestabilizador”.

A estatuicdo do assédio era maioritariamente realizada com fundamento no assédio
discriminatorio, o que ndo se compadecia com a sua existéncia real. Através de sucessivas
alteracbes o conceito de assédio foi aprimorado deixando de se consubstanciar
legislativamente como algo que ocorria apenas com o intuito discriminatério, ou com

fundamento em atitudes discriminatérias.

No entanto, com a aplicabilidade pratica das normas foram apuradas dificuldades

expressas na resolucdo do impasse que o assédio moral veio provocar. Existiam

nacional, de onde consta um conjunto sistematizado de preceitos que garantem a defesa dos Direitos de
personalidade dos sujeitos laborais. Desta forma, apesar de se ter em vista, em particular, proteger a situagédo
pessoal do trabalhador — nomeadamente perante novas realidades [...] —a prote¢do nao é conferida de modo
unilateral pois a tutela dos Direitos de personalidade, no &mbito laboral, como se prescreve nos artigos 14°,
15° e 16° do contrato de trabalho, ¢ sinalagmatica”.
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incongruéncias com as quais a vitima de assédio ndo era capaz de lidar, e muito menos

ultrapassar, o que impedia a resolucdo da problematica.

Igualmente, “num quadro de precarizagdo das relagdes laborais” o assédio “tem vindo a
assumir propor¢des preocupantes” ('). Atendendo as mutagBes sociais e,
indubitavelmente, laborais, o Estado procedeu a uma recente alteracdo do regime que
determina solucGes, enquadradas na pratica, para o fendomeno do assédio. Assim, ndo s
se procedeu a uma concretizacao do conceito, especificando que 0 mesmo vai muito além
da perseguicdo discriminatoria, como se providenciou pela acentuacdo e/ou manutengédo
dos meios probatdrios, protegendo as testemunhas e estatuindo sangdes. Ficou ainda
assente que os danos que se verificam séo de tal forma graves que é urgente a aposta num

regime preventivo.

A escolha deste tema encontra plena relevancia nos dias que correm e perante a
pratica laboral atual. Este € um assunto legislativamente recente, e onde a comunidade
juridica tenta desenvolver estudos comparativos e inovadores que permitam apresentar

solucBes passiveis de resolver os impasses até a data verificados.

Pelo exposto, e verificados os parametros sobre os quais ira incidir o presente trabalho
académico, podera esquematizar-se o objeto do nosso estudo na procura de resposta
relativamente a efetiva protecdo do trabalhador que se confronta com atitudes de assédio
moral. Sera o regime preventivo patenteado através da lei 73/2017 de 16 de agosto a chave
para a concreta diminuicdo dos casos de assedio? Podera o atual regime, que prevé uma
acentuacdo dos meios probatorios, permitir um maior acesso ao Tribunais e,
consequentemente, um correto ¢ “justo” ressarcimento da vitima? Por fim, sera que

Portugal se encontra, nestes tempos modernos, a acompanhar o progresso internacional?

17 Projeto de lei apresentado pelo grupo parlamentar Bloco de Esquerda em 28 de setembro de 2016.
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2. Assedio moral em contexto laboral
2.1 A determinacdo do conceito — da perspetiva socioldgica a definicdo juridica

Concretizar o fendbmeno em apreco ndo se tem demonstrado como uma tarefa simples.
De facto, as primeiras conclusdes sobre a atitude persecutdria em consideracao foram
retiradas do ambito da sociologia e psicologia. Algumas ideias foram, por exemplo,
construidas por analogia ao mundo animal, outras tém uma conota¢do com situacoes
vexatorias em escolas, ainda outras mencionam concretamente a existéncia de agressao
fisica e violéncia sobre o sujeito passivo. Todas sdo dispares e relacionadas com a

dimensao cultural do pais impulsionador de cada conceito.

Algumas delas poderéo ter influéncia na determinacdo do conceito juridico portugués,
bem como relevancia jurisprudencial no nosso pais. Desta forma, para que seja possivel
a demonstracdo dos elementos constitutivos do ato persecutdrio iremos percorrer uma
infima parte daquela que teré sido a evolucéo historica da conceptualizacdo do assédio

moral laboral.

2.2 O mobbing

O estudo do fendmeno teve o seu inicio nos paises nérdicos. Ora, através de
sucessivas observacdes do mundo animal, Konrad Lorenz alcangou um termo que
posteriormente se viria a propagar, 0 mobbing. Alcancou algumas conclus@es através de
uma examinacdo criteriosa do mundo animal. Finalizou com a ideia que os animais
partilhavam de modo vertiginoso a informacdo entre si. SO assim poderiam atuar

rapidamente em comunidade investindo sobre o ser que consideravam como invasor.

Contudo, foi Peter-Paul Heinemann quem elevou o termo, tornando-o popular e
definindo-o como “um grupo de pessoas que atua de forma concertada para excluir e/ou

assediar uma pessoa individual” (*8).

Nos anos que se seguiram 0 termo mobbing foi continuadamente utilizado. Assim,

Leymann, ao dedicar-se ao estudo daquilo que caracterizava como “terror psicologico no

18 Agevall, Ola, The Career of Mobbing: emergence, transformation, and utilisation of a new concept, p.
7, 2008, disponivel em
https://pdfs.semanticscholar.org/1cf2/6d04c951bbb629e7de246dc03dee0e3a4b8f.pdf (consultado em 5 de
janeiro de 2019).
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ambiente de trabalho”, veio a concluir, com espanto e antes de mais, pela novidade do
fendmeno tendo, posteriormente, seguido a linha de pensamento dos anteriores estudiosos
e acabando por proceder a utilizagdo do termo mobbing (). Descreveu, assim, nos seus

estudos: “the phenomena has been called "mobbing,""*ganging up on someone™ or psychic
terror. It occurs as schisms, where the victim is subjected to a systematic stigmatizing
through, inter alia, injustices (encroachment of a person's rights), which after a few years
can mean that the person in question is unable to find employment in his/her specific

trade ”(*9)(%).

Para auxiliar na identificacdo do acontecimento prejudicial, este autor, da uma especial
atencdo aos elementos de manipulacio utilizados (*%). Descreve que 0 agente assediante
atua de forma a manusear varios aspetos da vitima, nomeadamente, a sua reputacdo
(espalhando rumores, ridicularizando, apresentando calunias), a comunicacao
(impedindo as pessoas de falar com o trabalhador, criticando em voz-alta), as

circunstancias sociais (procedendo ao isolamento), a sua capacidade natural de realizar as

19 Rita Garcia Pereira, menciona no seu estudo “Mobbing ou Assédio moral no Trabalho”, almedina, 2009,
pagina 16, que a “palavra mobbing deriva do termo inglés to mob, que significa a atividade que rodeia o
assédio a alguém ou a algo, também podendo ser traduzido como turba. Na jurisprudéncia escocesa, esta
expressao € usada para representar assembleias ou reunibes de pessoas com propositos violentos ou ilegais
que incluem causar lesdes a pessoas, destruir propriedades e espalhar o terror e o alarme na populagéo. Por
extensdo usa-se vulgarmente com a acecdo de ataque indiscriminado por parte de um grupo.” Este conceito
parece encontrar-se intimamente ligado a atividades de grupo. Assim, a sua utilizacdo no &mbito laboral
pode, na nossa opinido, ser restrita consoante nos encontremos perante uma pratica persecutoria
impulsionada por mais do que uma pessoa ou pelo agente individualmente considerado. Deste modo, se 0
ato humilhante é materializado por uma pluralidade de trabalhadores (interpares) ou chefias consideramos
que seré correta a utilizado o termo mobbing. Nao obstante, compreende-se a utilizagdo deste termo pela
verificagdo de semelhancas no tipo de atividade produzida e nos efeitos sobre a vitima.

Vide, igualmente, Mago Pacheco Graciano, Assédio moral no trabalho — o elo mais fraco, almedina, 2007,
p. 168.

20 “Mobbing and psychological terror at workplaces”, Heinz Leymann, p, 19, disponivel em
http://www.mobbingportal.com/LeymannV&V1990(3).pdf. (consultado a 5 de janeiro 2019). No seu artigo
Leymann enuncia, com alguma admiragao, a existéncia de um recente problema cujos contornos e dimenséo
ndo seriam ainda passiveis de especificacdo (recorde-se que os estudos impulsionados por este autor
remontam aos anos 80/90). Assim, o seu exame conclui pela concretizacdo do fendmeno através de 4 fases
essenciais: o incidente inicial (pode ser por exemplo um conflito entre colegas ou até entre superiores
hierarquicos e o prdprio trabalhador), 0 mobbing e a estigmatizacdo (que prima pela reiteracdo que podera
durar meses ou até anos) , a interferéncia da administragdo/geréncia (que impele o trabalhador para uma
area de exercicio laboral diferente daquele para que fora contratado com o proposito de nao causar tantos
prejuizos) e culmina na fase de expulsdo (que podera consistir no despedimento, baixas por doenca de longa
duracdo, alteracdo da suas tarefas ou necessidade de apoio psicol6gico).

21«0 fendmeno tem sido chamado “mobbing”, “conspirar contra alguém” ou “terror psicologico”. Ocorre
como uma cisma, onde a vitima é sujeita a agdes estigmatizantes sistematicas através, inter alia, de injusticas
(invadindo os seus direitos de pessoa), 0 que pode significar que, ap6s uns anos, aquela pessoa esta
impossibilitada de encontrar emprego na sua area especifica” (tradugdo nossa).

22 No mesmo sentido, veja-se a perspetiva nacional preconizada por Sénia Kietzman Lopes no artigo “O
assédio moral no trabalho” in prontudrio de Direito do Trabalho n.° 82, CEJ, Coimbra editora, 2009, p. 255.
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tarefas para que fora contratado (ndo Ihe € distribuido trabalho, ou, caso seja, séo tarefas

de menor dificuldade) (*®), e em Ultimo caso existe violéncia (%) (*).

Posteriormente, Marie France Hirigoyen completou a ideia deste terror psicologico
definindo que “por acoso en el lugar de trabajo hay que entender cualquier manifestacion
de una conducta abusiva y, especialmente, los comportamientos, palabras, actos, gestos
y escritos que puedan atentar contra la personalidad, la dignidad o la integridad fisica o
psiquica de un individuo, o que puedan poner en peligro su empleo, o degradar el clima
de trabajo.” (*)(*")

A alusdo aos anteriores conceitos permite concluir que os seus percussores partem de
elementos de observacdo dispares concedendo maior atencdo a elementos distintos.

Assim, enquanto Leymann evidencia, de forma perentdria, a estigmatizacdo do

23 Existem decisdes jurisprudenciais que se fundamentam, exatamente, na alteragdo das tarefas. A titulo de
exemplo veja-se o acorddo do Tribunal da Relacéo de Lisboa, processo n. 71/09.4TTVFX.L1-4, relator
Natalino Bolas, e datado de 13/04/2011, disponivel em www.dgsi.pt que descreve que “constitui exercicio
arbitrario do poder de direcdo a entidade empregadora alterar unilateralmente a situacdo profissional da
trabalhadora, esvaziando o seu dmbito funcional e atribuindo-lhe funcgdes inerentes a uma categoria
profissional inferior a que detinha, sem motivo justificativo”. Este acordao realga, ainda, um outro elemento
relevante que é, exatamente, a situa¢do probatoria e a dificuldade do trabalhador fazer face ao 6nus que
sobre si recai. No entanto, esta serd uma tematica desenvolvida em capitulo proprio.

24 Igualmente, “integra assédio moral o comportamento do empregador que no periodo de um més, através
de um superior hierdrquico da trabalhadora, adotou um conjunto de comportamentos inadequados, pelo
menos com dois momentos de enfurecimento desse superior hierdrquico perante a trabalhadora que
acabaram com a expressdo “ndo te quero aqui, ndo prestas” — acordao do tribunal da relacdo de Lisboa,
processo n.° 3225/16.3T8PDL.L1-4, relatora Maria José Costa Pinto, data de 21/12/2017, disponivel em
www.dgsi.pt. Nesta decisdo jurisprudencial verificam-se dois aspetos curiosos do regime, para além da
violéncia empregue nos atos e palavras do agressor € possivel concluir pela complexidade do fenémenos
dado que os atos assediantes eram empregues por dois elementos de chefia distintos e que exerciam o seu
poder manipulatorio sobre os restantes funcionarios “como o evidencia a sua atitude de ndo permitir que as
colegas da trabalhadora Ihe prestassem assisténcia quando a mesma, apés um dos tais momentos de
enfurecimento do superior hierarquico, se mostrava nervosa”.

% A violéncia aqui refletida ndo se trata de violéncia fisica, alias, como trata Rita Garcia Pereira ha uma
diferenca entre “assédio moral” e “violéncia no trabalho” descrevendo que “ndo pode confundir-se 0
recurso a forca fisica com o recurso a estratagemas de indole diversa que mais ndo visam do que forgar uma
pessoa a algo que, se ndo fosse a pressdo exercida, ndo pretendia” in “mobbing ou assédio moral no
trabalho” p. 77. Segundo o guia pratico disponibilizado pela UGT, disponivel em
https://www.ugt.pt/comunicados/comunicados-4, (consultado em 05 de janeiro 2019) denominado
“Violéncia no Local de Trabalho: Riscos, Efeitos na Saude e Prevengdo” a Organizagdo Internacional do
Trabalho, a violéncia no local de trabalho é entendida como "qualquer agdo, incidente ou comportamento
que se afasta da conduta razoavel em que uma pessoa é agredida, ameacgada, prejudicada, ferido no decurso
de, ou como um resultado direto do seu trabalho”.

% Hirigoyen, Marie France, el acoso moral - el maltrato psicolégico en la vida cotidiana, pp. 43 a 44,
disponivel em

http://www.diariofemenino.com.ar/documentos/el_acoso_moral._el_maltrato _psicologico_en_la_vida_co
tidiana.pdf (consultado em 05 de janeiro de 2019)

27 “Por assédio no local de trabalho deve entender-se qualquer manifestacdo de uma conduta abusiva e,
especialmente, os comportamentos, palavras, atos, gestos e escritos, que podem atentar contra a
personalidade, dignidade, integridade fisica ou psiquica de um individuo, ou que pode p6r em perigo o seu
emprego ou degradar o clima de trabalho.” (tradugdo nossa)
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trabalhador, a utilizagéo de taticas de manipulacéo para proceder a uma reducao da vitima
acabando por forcar a sua saida, no geral, a existéncia de um comportamento hostil,
Hirigoyen refere, identicamente, a existéncia de uma conduta abusiva, mas ndo se debruga
sobre a sua finalidade. H& um perigo, podera existir um ambiente laboral toxico, mas
ignora se serd com o intuito de proceder a “expulsdao” do trabalhador, pelo menos no

sentido estrito da palavra.

E, deste modo, possivel afirmar que nos encontramos perante investigacoes
complementares entre si que permitem firmar que este € um fendmeno desrespeitoso da

dignidade humana (%8).

Contudo, a procura por um conceito universal deste fendmeno tende a complicar-se
considerando que varias séo as designacdes que lhe sdo direcionadas fundamentando-se
na observacdo de elementos discrepantes e concluindo pela indicagdo de elementos

constitutivos do fendmeno divergentes.

Alude Rita Garcia Pereira ao facto de “mais de uma década depois da universaliza¢ao do
termo mobbing, a confusdo terminolégica e conceptual persiste, se ndo aumentou
exponencialmente, sem que o operador juridico esteja dotado de quaisquer armas que lhe

permitam com alguma clareza separar o trigo do joio” (*°)

N&o existe uma definicdo que seja internacionalmente aceite. Esta abundancia de

nomenclaturas acarreta sérias dificuldades na determinacdo do fendbmeno no caso em

28 Numa breve tentativa de explicagdo sobre o conceito de “dignidade humana” considere-se o disposto no
trabalho cientifico de Raphael Lemos Pinto Lourengo da Silva, que se intitula “Dignidade da Pessoa
Humana: origem, fases, tendéncias, reflexdes”. Por conseguinte, atente-se que “a raiz etimoldgica da
palavra “dignidade” provém do latim: dignus - aquele que merece estima e honra, aquele que é importante
- diz-se que a sua utilizagdo correspondeu sempre a pessoas, mas foi referida, ao longo da Antiguidade, tdo
sO a espécie humana como um todo, sem que tivesse havido qualquer personificagdo. De acordo com Kant,
no mundo social existem duas categorias de valores: o preco (Preis) e a dignidade (Wirden) interesse geral.
As coisas tém preco; as pessoas, dignidade. O valor moral encontra-se infinitamente acima do valor de
mercadoria, porque, ao contrério desse, ndo admite ser substituido por equivalente. Dai a exigéncia de
jamais transformar o homem em meio para se alcancarem quaisquer fins. Enquanto o preco representa um
valor exterior (de mercado) e manifesta interesses particulares, a dignidade representa um valor interior
(moral). O respeito a dignidade da pessoa humana, com fundamento no imperativo categérico Kantiano, de
ordem puramente moral, tornou-se um comando juridico mundial”.

Acrescenta José Vieira de Andrade, no seu manual intitulado “Direitos Fundamentais na CRP de 1976,
2009, p. 96 e 97, ao abordar a aplicabilidade deste principio que “esse principio da dignidade da pessoa
humana ha-de ser interpretado como referido a cada pessoa (individual), a todas as pessoas sem
discriminacdes (universal) e a cada homem como ser autonomo (livre)”.

2 Rita Garcia Pereira, Mobbing ou assédio Moral no Trabalho, p.21. Esta autora acrescenta ainda que a
mediatizacdo dada ao tema tem auxiliado na propagacdo do mesmo. Todavia, esta difusdo ndo tem
permitido a correta delimitagdo do tema. Incorpora neste excerto a mengdo que “sem uma rigorosa
delimita¢do dos seus contornos, ndo € possivel travar ou legitimar juridicamente o fendémeno”.
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concreto. Considere-se que a proliferagdo e massificacdo de nocbes terminoldgicas
respeitantes a pratica assediante sobre o trabalhador, quando ndo acompanhadas de
informacdes ou esquematizagcdes sobre eventuais comportamentos tipicos ou elementos

constitutivos do conceito, poderéo originar acusagdes de “falso assédio” (*°) (3%).

Desta forma, para que se torne possivel proceder a uma verificacdo sobre os fatores
internacionalmente relevados e a sua eventual contribuicdo para a construcdo da nocao
terminolGgica no nosso pais, passemos a analisar as diferentes concecbes do fenomeno.
Terminologias estas que, a nosso ver, nao so se apoiam em elementos base de observacao,

como parecem estar relacionados com perspetivas culturais e linguisticas.

2.3 Harrassment

Esta expressdo foi inicialmente utilizada para designar praticas de assédio sexual (%),
no entanto, autonomizou-se passando a ser utlizada no ambito laboral relativamente as
praticas persecutdrias de cariz moral. Considerando formalmente o seu significado é
possivel traduzir como a “a¢do de molestar ou aborrecer alguém de forma insistente”.
Igualmente, alguns estudos norte-americanos evidenciavam “os ataques repetidos e
inopinados de uma pessoa a outra para atormenta-la, mina-la, frustra-la e provoca-la” (*)
Vérios autores procederam a utilizacdo deste termo para descrever um fendmeno
reiterado, de exposicdo da pessoa, tendo em consideracdo a impossibilidade ou

dificuldade da mesma de se defender (**). Atendendo aos elementos reunidos, esta no¢ao

30 A inveracidade aqui refletida relaciona-se com a existéncia de multiplos casos cujos pressupostos do
assédio ndo se encontram verificados ndo com a intengdo de prejudicar verdadeiramente outrem mas porque
erradamente se concebeu a nogdo de assédio como algo que ndo corresponde nem a sua formulagdo juridica
nem ao que tem vindo a ser doutrinariamente ou jurisprudencialmente trabalhado. No entanto, pretende-se
realgar que os impulsionadores do assédio poderdo superar-se a si mesmos, num sentido crescente,
aprimorando as suas taticas e tornando-o cada vez mais dissimulado.

31 “pyede darse una corrupcion del término; algunas personas “han recuperado” el concepto de acoso moral
utilizandolo de manera abusiva”, in “El acoso moral en el Trabajo”, Marie France Hirigoyen, conferéncia
de Femeval, setembro de 2004. Acrescentou, igualmente, que as falsas acusacdes poderdo advir das
carateristicas pessoais ou problemas de salde de quem se intitula como vitima de assédio. A titulo de
exemplo, verifique-se que existem pessoas que encaram todos os seus problemas constituindo-se como
vitimas de determinado fendmeno, incapazes de ultrapassar questdes de conflito, por outro lado, pode
acontecer que um grupo de trabalhadores, que se considere vitima de praticas assediantes, consiga fazer
alegacdes perante a comunicacéo social, ndo permitindo quer a defesa do empregador quer a averiguagao
sobre a presenga dos elementos constitutivos do assédio. Texto disponivel em
http://www.terapiabreveyeficaz.com.ar/Documentos/14acosotrabajo.pdf (consultado em 05 de janeiro de
2019).

32 pereira, Rita Garcia, Mobbing ou assédio moral, almedina, 2009, p. 66

33 Brodsky Carrol citado por Castro, Claudio Roberto Carreiro, in, O que vocé precisa de saber sobre o
assédio moral nas relagdes de emprego”, Ed. LTDA, 2012, p. 36

34 No seu artigo, “Harrassment and bullying at work: a review of the Scandinavian approach, in
“Agression and violent beahvior, 2000, disponivel em
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aparenta adaptar-se corretamente a questdo laboral em apreco, realcando-se, apenas, a sua
primeira conexdo com uma pratica que extravasa o contetdo do fendmeno em estudo o
que nos leva a crer que a sua utilizacdo, a par do ocorre no nosso sistema mediante a
finalidade de proceder a destringa entre fenomenos, deve ser feita de forma conjugada
mencionando como sexual harrassment ou moral harrassment consoante o que se

pretende designar.

2.4 Bullying

Numa outra perspetiva, temos o conceito utilizado nos paises anglo-saxonico, ou
seja, a expressao “bullying”. Este termo foi gradualmente adaptado a situagdo laboral,
porquanto, a sua utilizacdo inicial incidia sobre os fendmenos ocorridos nas escolas. O
vocabulo em estudo tem uma especial relagdo com o ato de intimidar. Esta intimidacédo é
concretizada quer através de atitudes de gozo ou, numa ace¢do mais ampla, agressdes
fisicas (%). O “bully”, agente preconizador da atitude vexatoria, trata-se de uma pessoa
com uma personalidade déspota (%) que ataca os mais fracos. Este conceito € utilizado
nédo apenas no ambito laboral mas, da mesma forma, para descrever relacdes familiares
ou em corporacdes do exército. Desde logo se antevé a abrangéncia deste conceito
impossibilitando um entendimento concreto sobre o fendmeno em contexto de trabalho.
Semelhantemente existem autores que estabelecem uma linha de similaridades entre este

conceito e o “bossing” (3'). Assim, referem que o “bossing” (*®) se traduz na pratica

www.sciencedirect.com/science/article/pii/S1359178998000433, Stale Eirnarsen, procede a indicacéo de
diversos autores que utilizam o conceito “harrassment” e a sua descri¢do do mesmo. Desta forma,
conclui-se que segundo Vartia (1993) o ataque em analise descrevia-se como “Situations where a person
is exposed repeatedly and over time to negative actions on the part of one or more persons”, por outro
lado, para Bjorkqgvist, Osterman e Hjelt-Back (1994) esta execucdo de atos de perseguicdo define-se como
“repeated activities,with the aim of bringing mental (but sometimes also physical) pain, and directed
towards one or more individual who, for one reason or another, are not able to defend themselves.
Conclui-se que em todas as descri¢des existem elementos comuns, nomeadamente, a repeticao dos atos
humilhantes, o ensejo em perpetuar no trabalhador um sentimento de tristeza e sofrimento.

35«0 bullying pode envolver violéncia (fisica, verbal ou psicoldgica), intimidagdo, ou assédio sexual, bem
como atos mais subtis como isolamento fisico ou social” in Pinho, Rute, “Fatores de risco/riscos
psicossociais no local de trabalho”, 2015, p. 10, disponivel em https://www.dgs.pt/saude-
ocupacional/documentos.../trabalho-da-rute-pinhol.aspx

3 Castro, Claudio Roberto Carneiro, O que vocé precisa de saber sobre o assédio moral nas relacdes de
emprego”, Ed. LTDA, 2012, p. 35

37 Graciano, Mago Pacheco, Assédio moral no trabalho — o elo mais fraco, almedina, 2007, p. 170.

38 Uma das primeiras decisdes judiciais que retratou o assédio moral descendente, “bossing”, é do
Tribunal de Forli, datada de 15/03/2001 e disponivel em
https://www.diritto.it/osservatori/diritti_umani/mobbing/trib_forli_01.html. No caso em apre¢o, um
trabalhador viu-se confrontado com a alteracdo do seu local de trabalho tendo sido, consequentemente,
colocado em fungBes que ndo correspondiam a sua qualificacdo. Por outro lado, foi reiteradamente vitima
de praticas assediantes, tendo concluido o tribunal que “Il caso in esame, poich¢ astrattamente
configurabile come vessazione da parte di un superiore gerarchico del lavoratore vittima, scientificamente
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assediante oriunda do superior hierarquico, num sentido unicamente descendente, pelo
que a utilizacdo do termo “bulliyng” para descrever um fenémeno complexo pode torna-

se demasiado limitativo.

Por outro lado, ndo obstante a panoplia de definicBes existentes e analisadas até ao
presente ponto, tem-se demonstrado como facto assente que o assédio moral pretende
afetar a dignidade do trabalhador, sendo que, as eventuais sequelas fisicas existentes ndo
estdo relacionadas com uma atitude fisicamente agressiva sobre o trabalhador, mas, com
os efeitos do cansaco psicoldgico e as consequéncias corporeas do mesmo (*) o que
afastaria a utilizacdo deste termo, ou, implicaria — a par do que tem sido tracado para
outras defini¢fes - uma dupla conjugagdo do mesmo referenciando a afetagdo moral e,

consequentemente, afastando as eventuais investidas fisicas sobre o trabalhador.

2.5. Vessazione

Em Itdlia um dos conceitos utlizados para descrever o conjunto de préticas
ultrajantes é o termo “vessazione”. Esta nogdo traduz-se num “mau trato continuado ¢
repetido” (). Esta nogio ndo parece, & semelhanca do que tem ocorrido nas situacoes
acima identificadas, advir da transposicdo para o ambito laboral de terminologias
aplicaveis a observacdo de casos de diferentes contextos sociais (familiar, escolar).
Contudo, a jurisprudéncia e doutrina italianas procedem a utilizacdo constante do termo
mobbing (*}).

Prima o conceito italiano pelo especial enfoque dado ao elemento de reiteracao.
Porém, numa outra perspetiva, imiscuiu-se de estabelecer analogias do foro subjetivo,

sendo que, ndo existe qualquer evidencia sobre os danos que poderao ser provocados.
2.6 Acoso moral, acoso grupal, acoso institucional
Relativamente a Espanha a realidade vexatoria em estudo é definida através de

multiplos conceitos. Desta forma, podera ser utilizada a terminologia acoso grupal, acoso

institucional ou acoso moral. As duas primeiras nocbes - a semelhanca daquilo que

viene definito bossing. Il bossing (0 mobbing verticale perché esercitato da chi & in posizione di
supremazia rispetto alla vittima),”

3 Verifique-se que o trabalhador vitima de assédio moral podera sofrer de depressdo, dependéncia de alcool
ou substancias ilicitas, cansaco predominante, entre outras questdes a tratar em capitulo préprio.

40 Pereira, Rita Garcia, Mobbing ou Assédio moral no trabalho”, almedina, 2009, p. 68.

41 Vide para o efeito, Asmundis, Isabella de, Il mobbing: il problema della responsabilita civile, Edizione
Scientifiche Italiane, 2013, pp. 15 e ss.
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consideramos ser perspetivado pelo conceito de mobbing - criam a ideia de atuagdo em
grupo pois mesmo que apenas um seja o perseguidor os restante aprovam e nada fazem
para impedir. Inclusive, pode existir a concordancia expressa da organizagao onde o
perseguidor e a vitima se integram. Quanto a utilizacdo da noc¢do terminologica acoso
moral podera concluir-se pela existéncia uma referéncia ao campo intrinseco da pessoa

vitima do fendmeno atendendo, desde logo, aos possiveis efeitos do ato.

Em nosso entendimento, esta Ultima serd uma das definicdes mais completas,
porquanto, ndo so ndo delimita o nimero de individuos que tém de proceder ao atentado
a dignidade do trabalhador como cria, desde logo, uma analogia aos danos passiveis de

concretizacdo, ndo fazendo referéncias exclusivas ao elemento psicolégico.

Felizmente, a nosso ver, a lei portuguesa optou por seguir um caminho

semelhante, como adiante se verificara.

2.7 ljime

A analise deste fendmeno no Oriente, mais propriamente no Japdo, teve como
ponto de partida a préatica vexatoria e humilhante realizada nas escolas. Passou, deste
modo, a utilizar-se o termo “Ijime” para concretizar os atos ultrajantes que incidiam sobre
as criancas em idade escolar. Esta realidade recebeu grande atencdo por parte da
comunicacdo social em meados dos anos 80. Concluiu-se que esta pratica seria, na
maioria dos casos, “uma forma de intimidag@o psicoldgica ou terror, perpetuada pelos
colegas e interpares, contra a vitima mentalmente mais fraca ou contra diferentes vitimas”
(*2). Face ao fendmeno avassalador que este pais atravessava os professores no atuavam

de forma eficiente sendo incapazes de impedir consequéncias mais severas.

Posteriormente, esta no¢do terminoldgica passou a ser, igualmente, utilizada no
ambito laboral, definindo-se, nesse contexto, como um conjunto de atos tendentes a
moldar os trabalhadores que integravam o meio institucional. Perante uma economia

recessiva (*®) a utilizagdo destas praticas permitia a efetivacdo de uma aparente

42 Naito, Takashi, e Gielen, Uwe, Bullying and ljime in japanese schools: a sociocultural perspetive

2014, p. 2, disponivel em

https://www.researchgate.net/publication/226147844 Bullying_and_ljime_in_Japanese_Schools/downloa
d (consultado a 05 de janeiro de 2019).

43 Pereira, Rita Garcia, Mobbing ou Assédio moral no trabalho, almedina, 2009, p. 69. Esta Autora descreve
que entre os anos 70 e 90 se verificou um recessdo econémica quebrando aquela que até a data teria sido
uma verdade inquestionavel, ou seja, a possibilidade de manuten¢do do mesmo vinculo laboral durante toda
a vida.
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organizacdo, evitando rebelides e atenuando personalidades mais fortes. Numa outra
perspetiva, estas atitudes assediantes foram utilizadas como forma de impelir as pessoas
mais velhas, e com menor capacidade de trabalho, a sair da empresa. Estamos perante
“um certo darwinismo econdmico que impde uma selegdo impiedosa dos melhores”,

trata-se de um “assédio estratégico e deliberado, como técnica de gestio” (*4).

2.8 O caso portugués

Em Portugal tornou-se usual recorrer ao termo “assédio moral”, “assédio

psicologico” ou “mobbing” para mencionar o fendmeno em estudo.

Na opinido que temos vindo a demonstrar, 0 termo mobbing é entendido enquanto figura
abrangente que agrega as multiplas modalidades de assédio que poderiam ser praticadas
contra o trabalhador. E, pelo exposto, um conceito cuja utilizacio tendemos a evitar
considerando a natureza de atividade conjunta que se obtém através da analise dos termos
que lhe deram origem, dos estudos que fundamentaram o conceito e da associagdo
jurisprudencial realizada (*°). Por outro lado, somos em crer que 0 uso do conceito
“assédio psicologico” podera originar a convicgdo que 0s danos sdo exclusivamente de

foro psicoldgico e que terdo de se concretizar para que o assédio de verifique (*9).

Embora se confirme a existéncia de inimeros conceitos — todos eles passiveis de
exteriorizar a violéncia e agressividade do fendmeno - oriundos das areas da psicologia,

psiquiatria e sociologia a determinacéo juridica do fendmeno em apreco nao € pacifica.

N&o poderia nem o legislador, e muito menos o julgador, cair na abrangéncia de

definicbes e conceptualizacdes oferecidas pelas areas de ciéncia anteriormente

4 Gomes, Jalio Manuel Vieira, Direito do Trabalho — volume | — relagdes individuais de trabalho, Coimbra
editora, 2007, p. 431.

45 N4o obstante, a autora Rita Garcia Pereira no manual “mobbing ou assédio moral no trabalho”, p. 78,
defende que “ndo se vislumbra a vantagem de uma distingdo feita operar apenas em fun¢ao do numero de
agentes, ja que ndo é pelo facto de existir uma pluralidade de autores que 0s comportamentos se revestem
de natureza diferente”. Embora se compreenda esta ideia ndo poderemos deixar de referir que existe
efetivamente diferenca entre a pratica assediante por um agente ou uma pluralidade de pessoas, mais que
ndo seja pela eventual verificagdo por parte da vitima que existem outros trabalhadores e seus colegas que
poderao auxiliar em caso de dendncia as entidades competentes. Assim, a natureza dos comportamentos é
a mesma, no entanto, os seus efeitos poderdo ser ainda mais devastadores caso se verifique o assédio por
mais do que um agente.

46 Posicdo partilhada por Graciano, Mago Pacheco, ob cit. p. 170 e 171. Este autor explica que os danos do
assédio ndo poderdo ser entendidos como unicamente psicoldgicos. O assédio podera trazer consequéncias
na vida familiar e social do trabalhador, podera ter repercussdes na saulde fisica e, podera inclusive,
influenciar a vida econémica do trabalhador. Assim, seré& prudente a utilizagdo de um termo suficientemente
amplo no que diz respeito aos danos que poderdo verificar-se.
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explanadas. De facto, a certeza e seguranca, sdo elementos necessarios em qualquer
ordenamento juridico. Note-se que a explanacdo de um conceito juridico tera influéncia

na vida prética de toda a sociedade.

2.8.1 O conceito juridico

Por conseguinte, o legislador optou por preceituar sobre a pratica em consideracao
definindo-a como “assédio” e completando a sua acecdo utilizando, para o efeito, a
referéncia a préaticas discriminatorias, bem como exemplificando qual sera, em principio,

0 objeto de tal comportamento.

O assédio, numa fase inicial, pode ser visto como “toda a situacdo conflituosa que ocorre
no seio da organizagdo empresarial em virtude do desenvolvimento das relagdes
interpessoais e profissionais se processar de forma fortemente assimétrica e mediante a

imposicdo de ordens e de comportamentos através da forga psicoldgica” (*').

Assim sendo, o conceito juridico de assédio que acabou por se estabelecer tem “presente
os requisitos fundamentais j& destacados” nomeadamente “carater insidioso, de qualquer
tipo a excecdo de contatos fisicos com a vitima, com motivacdes varias, que viole a
dignidade ou cause ambiente laboral intimidatorio através da criacdo de danos psico-

fisicos para a vitima” (*%).

Deste modo, 0 artigo 29.° da lei 07/2009 de 12 de fevereiro determina que “entende-se
por assédio o comportamento indesejado, nomeadamente o baseado em fator de
discriminacdo, praticado aquando do acesso ao emprego ou no préprio emprego, trabalho
ou formacdo profissional, com o objetivo ou o efeito de perturbar ou constranger a pessoa,
afetar a sua dignidade, ou de Ihe criar um ambiente intimidativo, hostil, degradante,

humilhante ou desestabilizador”.

47 Pereira, Rita Garcia, “mobbing ou assédio moral no trabalho” p. 16.

48 Parreira, Isabel Ribeiro, “O Assédio moral no Trabalho”, V Congresso nacional de Direito do Trabalho,
p. 232. Esta autora, apresenta também como requisito fundamental do assédio moral o comportamento
reiterado, no entanto, a acecdo juridica, na nossa opinido de forma errénea, ndo estabeleceu um contorno
temporal. Contudo, a jurisprudéncia reconhece a necessidade de reiteragdo. Veja o acorddo do tribunal da
relagdo de lisboa, processo n.° 1254/2007-4, relatora Maria Jodo Romba, datado de 05/09/2007 onde é
possivel ler que “aquilo que caracteriza o mobbing ou assédio moral sdo “trés facetas: a pratica de
determinados comportamentos hostis - nomeadamente qualquer conduta abusiva manifestada por palavras
(designadamente gracolas), gestos ou escritos -, a sua duragao — caracter repetitivo desses comportamentos
- e as consequéncias destes, nomeadamente sobre a saude fisica e psiquica da vitima e sobre o seu emprego”.
Conforme Sonia Kietzman Lopes “o legislador ndo reclama a reiteragdo e sistematizagéo (...) mas também
ndo a afasta”.
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Uma breve andlise do conceito permite apurar que a definicéo juridica ndo procede a uma
identificacdo dos assediadores integrando, deste modo, todos os tipos de assédio
existentes (*°). Estamos assim perante um conceito mais abrangente, desde logo, pela
abolicdo da referéncia exclusiva a atos discriminatorios e, posteriormente, atendendo aos

elementos passiveis de constituir esta relacdo degenerativa.

Conforme aponta Guilherme Machado Dray o “assédio constitui um conjunto
concatenado de comportamentos que tém por objetivo ou efeito criar um ambiente de tal
forma hostil, que o trabalhador se vé na contingéncia de, ele proprio, por se sentir
marginalizado, pretender desvincular-se perante o empregador, pondo termo a relacdo

laboral” (*°).

A jurisprudéncia portuguesa ensina que “oS comportamentos que poderdo integrar o
assédio sdo, frequentemente, ilicitos, mesmo quando isoladamente considerados; mas
sucede regularmente que a sua ilicitude s6 se compreende, ou s6 se compreende na sua
plena dimensdo, atendendo ao seu caracter repetitivo. E esta é a segunda faceta que
tradicionalmente se aponta no mobbing... é normalmente o caracter repetitivo dos
comportamentos, a permanéncia de uma hostilidade, que transforma um mero conflito

pontual num assédio moral” (°1)(%?).

Na nossa opinido, a normatizacdo do conceito de assédio foi, desde logo, um
grande passo para que existissem mais decisdes jurisprudenciais sobre o tema em apreco,
auxiliando julgadores na tomada de concreta decisdo e encorajando as vitimas de assédio

a atuar.

A nogdo legalmente prevista tornou-se gradualmente mais ampla, deixando de associar o

assédio unicamente a discriminacdo e passando a indiciar a existéncia de diferentes causas

49 A referéncia aos tipos de assédio sera concretizada em subcapitulo proprio.

%0 Dray, Guilherme Machado, et al, Cédigo de trabalho anotado, Almedina, 10% edigdo, 2016, p. 179.

51 Romba, Maria Jodo, processo n.° 429/09.9TTLSB.L1-4, 14-09-2011, disponivel em www.dgsi.pt

52 A titulo de exemplo, Antonio Garcia Pereira na sua comunicagio apresentada na conferéncia “O Assédio
Moral no Local de Trabalho: emergéncia de uma nova realidade”, 2008, disponivel em
https://www.repository.utl.pt/bitstream/10400.5/1903/1/WP3.2008.pdf ~ enumerou 0S  seguintes
comportamentos tipo de préaticas assediantes: “emprateleiramento” forgado do sujeito passivo procedendo
a retirada de func0es; atribui¢do excessiva de trabalho com a intengdo de ferir a dignidade do trabalhador
fazendo-o duvidar das suas préprias capacidades; comunicagdo abusiva recorrendo a gritos, gestos
ameacadores, criticas excessivas em frente dos interpares; prossecucdo ostensiva e intencional de
isolamento do trabalhador sendo o mesmo apresentado como “alguém a evitar”; desconsideragdes
continuas.
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de fomento desta préatica. Contudo, criticas ainda existem pela auséncia de destrinca entre

0 assédio sexual e o0 assédio moral, integrando-o ha mesma norma.

Peca, a nosso ver, unicamente pela auséncia de referéncia a sistematizacao.
Compreende-se a impossibilidade de uma previsédo normativa integrar um lapso temporal
pormenorizado — veja-se, na senda da aspiracdo de Leymann, que existem estudiosos que
delimitam a reiteracdo do fendmeno, considerando que a pratica de atitudes assediantes
deve ocorrer pelo menos uma vez por semana durante seis meses. Ora, este juizo temporal
apenas concretizaria uma restricdo desnecessaria ao entendimento sobre o fendmeno.
Verifique-se que em periodos inferiores a seis meses podera um trabalhador sofrer danos

incalculaveis fruto de atos de carater vexatorio.

Como bem refere, a nosso ver, Julio Gomes “nem todos os conflitos no local de trabalho
sdo, obviamente um mobbing” (°3). A existéncia de assédio moral podera ter, por exemplo,
0 seu inicio num confronto que se preveria de facil resolucdo, no entanto, nunca essa
situacdo de conflito, considerada isoladamente e sem qualquer réplica, podera

consubstanciar-se como o fenémeno em estudo (*%).

Verifica-se, deste modo, a relevancia da sistematizacéo e reiteracdo. O assédio padece
de progressdo continuada, objetivando uma intencdo de atentar contra a dignidade do
trabalhador. E um fenémeno que se reveste de complexidade devendo ser analisado na
globalidade sem parametros temporais fixos mas relevando a necessaria repeticao

intencional dos atos.

2.9 Assédio moral em contexto laboral: 0s sujeitos

“O assédio moral tem necessariamente de incidir sobre uma pessoa ou varias pessoas,
pois, ndo se podem considerar como constitutivos de assédio moral aqueles atos, ainda
que de natureza persecutoria, praticados indistintamente contra a globalidade dos
trabalhadores” (*°).

53 Gomes, Jalio Manuel Vieira, “Direito do Trabalho — volume I: Relacdes individuais de trabalho”,
Coimbra Editora, 2007, p.436

54«0 carater sistematico ha-de consubstanciar-se numa conjugacdo dos diversos atos em ordem a afetar a
integridade moral do trabalhador”, in Pacheco, Mago Graciano, “Assédio moral no trabalho — o elo mais
fraco, Almedina, 2007, p. 1017

55 Graciano, Mago Pacheco, ob. cit... p. 65.
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Materializa-se, desta forma, que tera necessariamente de existir um sujeito ativo e um

sujeito passivo, ou seja, aquele que assedia e outrem que é assediado.

N&o obstante, um dos principais problemas do fendmeno em estudo podera ser
exatamente a determinacdo do agressor. Nao que a propria vitima ndo consiga determinar
quem atua de forma manipuladora contra si, no entanto, perante terceiros a percec¢ao da
realizacdo de conduta ofensiva protagonizada por determinada pessoa € de dificil
entendimento. Segundo Manuel Luna, “El acosador es frio y malvado, pero no de una
forma ostensible que pudiera acarrearle problemas, sino que simplemente hace uso de
pequefios retoques desestabilizadores que son dificiles de identificar. Suele utilizar
técnicas de desestabilizacion como insinuaciones, alusiones malintencionadas, mentiras

y humillaciones” (°%) (°").

Embora ndo exista um perfil préprio do agressor ou da vitima, Marie France Hirigoyen
(*®) apontou, no entanto, algumas evidencias que permitem identificar o agressor: tem
uma ideia grandiosa da sua importancia, considera-se especial e Unico, explora outras
pessoas nas suas relacdes interpessoais, finge que entende os sentimentos dos demais,
carece de empatia, mostram desconfianca, apresentam juizos morais, sdo rigidos e

intolerantes.

Por outro lado, o papel de vitima podera ser ainda mais complexo de alcancar.
N&o passariam de ideias pré-concebidas acreditar que a vitima de assédio moral é sempre
alguém com uma personalidade débil, recatada, com elevados complexos permitindo,
assim, que o sujeito assediante entre, de tal forma, na sua esfera privada culminando na

verificacdo de efeitos de desgaste psicoldgico.

Né&o obstante que esta seja uma possibilidade podera acontecer que o assédio se verifique
em pessoas carismaticas, otimistas, inteligentes e com carateristicas de sociabilidade.
Entenda-se que a existéncia de danos apenas é possivel pois ha uma estigmatizacdo do
assediado. O assediante atua subtilmente de forma a reduzir o agredido e manipular as

suas acOes e 0s seus comportamentos laborais. A descaracterizagdo do assediado ocorre

% Luna, Manuel, “Acoso psicolégico en el trabajo (mobbing)”, ediciones GPS-Madrid, 2003,. p. 61
disponivel em http://www.bvsde.paho.org/bvsacd/cd57/libromobbing.pdf (consultado a 5 de janeiro de
2019)

5«0 agressor ¢ frio e malvado, mas ndo de uma forma ostensiva que poderia trazer-lhe problemas,
simplesmente faz uso de pequenos retoques desestabilizadores que sao dificeis de identificar. Apenas utiliza
técnicas de desestabilizacdo como insinuacfes, alusdes mal-intencionadas, mentiras e humilhagdes.
(tradugdo nossa)

% Hirigoyen, Marie France, op. Cit... p.56 € ss.
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de tal modo que, regra geral, passam a existir problemas de socializacdo até em contexto

extralaboral.

Podera ainda ser mencionado um terceiro sujeito deste fendbmeno desgastante que &,
alguém que, embora ndo atue diretamente, se identifica com as motivagdes do agressor
aguardando pela obtencdo de beneficios na sequéncia da agressdo moral sobre a vitima
(*°). Poderéa esta pessoa, Cujo seu interesse proprio supera a preocupagio com o bem-estar
do préximo, ser denominado de cumplice do sujeito agressor. Uma das taticas utilizadas
pelo cumplice com interesses semelhantes ao agressor € 0 menosprezo perante a evidencia
de pedido de ajuda por parte da vitima. Por outro lado, ha igualmente cumplicidade no
simples siléncio. No entanto, € nossa opinido, que esta forma de conluio podera
fundamentar-se no medo quando estamos perante um assédio preconizado pelo superior.
Medo dos restantes trabalhadores de passar pelo mesmo, de sofrer represalias que
originem uma situacdo de despedimento. Por outro lado, caso seja um assédio
provenientes de colegas do trabalhador e se verifique o siléncio do chefe poderemos estar
perante um caso de ma chefia por omissdo dos seus deveres legalmente previstos, como

adiante se verificara.

2.10 As principais classificacbes do assédio moral em contexto laboral: entre

motivacdes e hierarquias

O agressor fomenta a sua atitude perversa em diversas fontes de motivacdo. Assim,
com base nas motivacdes do sujeito assediante poderdo ser alcancados trés tipos de
assédio, nomeadamente, o assédio laboral emocional, o assédio laboral estratégico e o
assédio laboral institucional. De acordo com a explicacdo de Ana Caldas Canedo 0
assédio laboral emocional, contrariamente ao que o seu nome podera indiciar, relaciona-
se com a existéncia de um agressor apatico perante o sofrimento do outro. Os individuos
que preconizam este tipo de assédio tém uma constante ambi¢do em subir na hierarquia.
Utilizam a mentira, chantagem e os segredos para criar conflito e tensdes constantes. Por

outro lado, o assédio laboral estratégico fundamenta-se na necessidade de excluir os

59 “En un porcentaje alto de los casos el entorno se identifica con el agresor, por lo que en cierto modo se
convierte en un cdmplice mas, sobre todo cuando justifican e incluso celebran su comportamiento. Detras
de estas personas suele haber objetivos inconfesables en torno a la consecucién de algin tipo de beneficio
[...] Nos encontramos en una sociedad tan competitiva que vale todo”, in Luna Manuel, “Acoso psicologico
en el trabajo (mobbing)”, ediciones GPS-Madrid, 2003,. p. 68 disponivel em
http://www.bvsde.paho.org/bvsacd/cd57/libromobbing.pdf (consultado em 05 de janeir de 2019)
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“indesejados”, assim “é pratica recorrente daquelas empresas que pretendem promover o
afastamento, & margem da lei, dos sujeitos tidos como incomodos” (%°). Por Gltimo, o
assedio laboral institucional ndo tem como objeto a expulsdo do trabalhadores mas sim
a implementacdo de procedimentos para melhoria da produtividade. Desta forma, este

tipo de assédio é praticado indiscriminadamente a todos os trabalhadores.

Ora, considerando os sujeitos que integram a relacdo assediante, e concebendo que as
suas motivacOes se alteram consoante se modifica a posicdo institucional do agente
impulsionador, podera definir-se ainda outras classificages sobre o fenémeno. E o caso

da distingcdo entre assédio vertical, assédio horizontal, assédio externo e assédio misto.

O assédio vertical ocorre tendo em consideracdo a posi¢cdo hierarquica do agente
impulsionador. Assim, se 0 sujeito ativo da pratica assediante se encontra em nivel
hierarquico superior encontramos-mos perante uma situacdo de assédio vertical
descendente. Este fendmeno € igualmente denominado de bossing por referéncia ao termo
anglo-saxonico to boss que “reconduz a uma conduta oriunda do chefe” (°). Este é 0 caso
mais comum de assédio e também o mais lesivo, veja-se Pedro Barrambana Santos que
refere “como bem se entende, dadas as prorrogativas de poder resultantes da situacao
juridica laboral e a sujeicédo do trabalhador, o assédio vertical descendente revela-se como
aquele onde o potencial lesivo atinge o seu ponto mais elevado, dado o possivel

aproveitamento da situagdo de dependéncia para fins ilicitos, lesivos e danosos” (¢2)(%%).

Numa acecdo, cré-se, mais restrita, encontra-se a outra forma de assédio vertical.
Aludimos ao caso do assédio vertical ascendente. Este caso surge-nos como a constatacao
de uma maior perversidade por parte do sujeito ativo. Assim se entende, ndo no que diz
respeito aos eventuais danos - pois nesse contexto concordamos com a parte da doutrina
que refere a potencialidade de elevados danos, e até o perigo dos mesmos, no assédio

vertical descendente - mas sim porque o sujeito ativo se encontra a assediar alguém que

60 Canedo, Ana Luisa Morais Caldas, “Assédio Discriminatério e Assédio Moral Simples: Um Contributo
Para a Analise do Conceito de Assédio Moral no Coédigo do Trabalho”, 2012, p. 48, disponivel em
https://repositorium.sdum.uminho.pt/bitstream/1822/23731/1/Ana%20L u%C3%ADsa%20Matos%20Mor
ais%20Caldas%20Canedo.pdf (consultado em 5 de janeiro de 2019).

61 Santos, Pedro Barrambana, “Do assédio laboral — pelo reenquadramento do assédio moral no
ordenamento juridico portugués”, Almedina, 2017, p. 91.

62 Santos, Pedro Barrambana, ob. cit. p. 92

83 «A experiencia ensina que o assédio moral praticado por um superior hierarquico tendera a ser muito
mais gravoso para a salide do assediado, do que aquele assedio que parte dos colegas, uma vez que a vitima
sentir-se-a muito mais enfraquecida, isolada e muito dificilmente encontrard um meio de poder resistir e
ultrapassar incolume da situagdo” in Graciano, Mago Pacheco, ob. cit p. 157.
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tem uma posicao hierarquicamente superior que podera recorrer, ainda antes da tentativa
assediante se concretizar, aos meios disciplinares legalmente previstos (54). Ao encontro
da nossa perplexdo segue Claudio Castro que explana que “dificilmente um trabalhador
vai assediar um empresario, pois, com ele, de forma consciente estaria pondo fim a
relagdo laboral” (%°). No entanto poderdo encontrar-se situacdes destas, sendo exemplo
disso casos em que ocorra fuséo de empresas e os trabalhadores passem a ser chefiados
por um sujeito até entdo exterior a organizacdo ou, um outro exemplo, quando o sujeito

no cargo de chefia apresenta insegurancas ou inexperiéncia.

Numa perspetiva diversa encontramos o assedio horizontal. Este tipo de perseguicdo
ocorre entre iguais, ou seja, entre trabalhadores com a mesma categoria profissional que
ocupam uma posicdo de igualdade dentro da estrutura organizacional da empresa. O
sujeito ativo tem como trunfo ndo a existéncia de subordinacdo mas uma maior destreza
psicoldgica o que Ihe permite alcancar o objeto degenerativo. Este tipo de assédio pode
advir quer de conflitos interpessoais quer devido a uma elevada competitividade ou

rivalidade.

Por sua vez, considere-se a conjugacdo de tipologias anteriormente mencionadas

podera surgir o fendmeno conjugado que se denomina de assédio moral misto.

Neste caso o sujeito passivo tera de enfrentar o vexame quer por parte dos seus superiores,
quer oriundo dos seus interpares. De facto, consideramos que este tipo de assédio podera
ter dois fundamentos: podera resultar da extin¢do da discri¢do da atitude persecutdria por
parte do superior hierarquico, passando a humilhar o trabalhador em frente a colegas que
numa atitude simétrica propagam os comportamentos que presenciam, ou, por outro lado,
poderemos estar perante a observagdo de casos avassaladores onde o assédio tenha inicio
horizontalmente (entre iguais) e, por auséncia de vigilancia ou atuacdo por parte dos

superiores hierarquicos, 0 mesmo ndo tenha fim.

Parece-nos, assim, que o empregador ou se constituird como parte ativa nesta relacao
degenerativa, atuando com intencdo de ferir a dignidade do trabalhador, ou, por omisséo

dos seus deveres, acabara por tornar-se, de forma idéntica, num agente assediante (°¢).

64 Artigo 328.° Cédigo de Trabalho.

85 Castro, Claudio Roberto Carneiro de, O que vocé precisa de saber sobre o assédio moral nas relagGes
de emprego”, editora LTDA, 2012, p. 56.

% Os deveres que sdo descurados pelo empregador, nas situagdes descritas, aferem-se pela analise conjunta
dos artigos 15.° e 127.° n.1 al. a) e c¢), do CT. Conclui-se que o empregador devera cuidar de manter a
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2.11 Figuras afins

O fendmeno do assédio acarreta, em regra, efeitos nefastos para o trabalhador.
Contudo, existem condicdes e requisitos a preencher para que se permita concluir pela
integracdo de determinado acontecimento no &mbito do assédio moral laboral. Tal como
se tem vindo a patentear nem todas as situacdes de desconforto do trabalhador poderéo
ser consideradas como a realidade em estudo. Assim, serd importante tentar proceder a

uma distin¢do entre situagdes, que na pratica, poderao transparecer similitudes profundas.

2.11.1 Burnout (%")

O conceito de “Burnout” podera inicialmente traduzir-se como um sentimento de
exaustdo, esgotamento profundo a nivel fisico, emocional e mental. Este termo tera sido
primitivamente estudado e utilizado por Herbert Freudenberger como forma de descrever

uma gradual perda de motivacdo e compromisso que afetava os seus pacientes (%8).

Numa outra perspetiva, e aproveitando as palavras de Carlotto (®®), pode compreender-se

como “um fendmeno psicossocial constituido de trés dimensdes: exaustdo emocional,

integridade moral do trabalhador oferecendo, para o efeito, boas condi¢des de trabalho. Alguma doutrina,
nomeadamente Milena Rouxinol e Mago Pacheco Graciano, in Costa, Ana Cristina Ribeiro, op. cit. p. 55,
entendem pela responsabilizacdo do empregador com fundamento na omissdo das condig¢Ges basicas de
higiene e seguranga. Deste modo, ainda que ndo exista uma previsdo normativa de ressarcimento pela
pratica de assédio moral laboral o trabalhador podera ver os seus danos acautelados com fundamento na
omissdo de medidas preventivas de riscos psicossociais. Real¢a-se que ao empregador compete a gestdo da
organizacdo empresarial e a mediacéo e resolucdo de conflitos entre trabalhadores.

67 Recentemente, foi divulgada uma noticia que mencionava os custos que advém da exaustdo dos
trabalhadores (burnout). Com recurso a estimativas foi possivel concluir que “quatro em cada cinco
trabalhadores no ativo em Portugal correm risco elevado de esgotamento psicologico conforme indicam as
estimativas mais recentes da Ordem dos Psic6logos, relativas a 2016”. Verifica-se um paradoxo em torno
deste tema. Ora, se por um lado os empregadores sobrecarregam os seus trabalhadores por forma a
contrariar a necessidade de proceder a contratacdo de médo-de-obra, por outro, acabam por ter despesas extra
com a contratacdo a termo para substituicdo do trabalhador que se vé incapacitado de fazer face a sua
atividade laboral e acaba por ausentar-se por motivos de doenca (baixa medica). Noticia disponivel em
www.expresso.pt e datada de 17/01/2017 (consultado em 20 de janeiro 2019).

% Sendo a area de estudo deste autor a psicologia a sua observacéo tera tido inicio no campo da salde.
Pelo exposto, o termo em apreco surgiu da observacao direta dos efeitos que advinham do uso abusivo e
cronico de substancias ilicitas (Vide para o efeito Schaufeli, Wilmar, “Burnout: A Short Socio-Cultural
History”, 2017, p. 107, disponivel em https://www.wilmarschaufeli.nl/publications/Schaufeli/481.pdf.) A
maior preocupacao deste autor centrou-se em encontrar medidas preventivas deste fenomeno. Por outro
lado, definiu o conceito como “um disturbio psiquico de carater depressivo, precedido de um estado de
esgotamento fisico e mental, que resulta de um envolvimento de longo-prazo em situagdes de trabalho
emocionalmente exigentes (UGT, “Burnout no Local de Trabalho: Riscos, Efeitos na Saude e Prevencao,
p. 4, disponivel em
https://www.ugt.pt/downloadcomunicados?comunicado=2709&file=a4c6039d8c50f4033fd8632e70e1015
8ff1d98c3). (consultado em 5 de janeiro de 2019)

89 Citado por Pinho, Rute, “Fatores de risco/riscos psicossociais no local de trabalho”, 2015, p. 5, disponivel
em https://www.dgs.pt/saude-ocupacional/documentos.../trabalho-da-rute-pinhol.aspx (consultado em 5
de janeiro de 2019).
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despersonalizacdo e baixa realizagdo profissional. A exaustdo emocional caracteriza--se
por uma falta ou caréncia de energia e um sentimento de esgotamento emocional, sendo
a sua maior causa a sobrecarga de trabalho. A despersonalizagcdo ocorre quando o
profissional passa a tratar os clientes, os colegas e a organizacdo de forma distante e
impessoal. Por fim, a baixa realizacdo profissional caracteriza-se por uma tendéncia do
trabalhador em se autoavaliar de forma negativa, sentindo-se insatisfeito com seu
desenvolvimento profissional, experimentando um declinio no sentimento de

competéncia e na sua capacidade de interagir com as pessoas”.

As causas desta realidade passam, essencialmente, por uma errada gestéo organizacional.
O trabalhador aumenta o seu ritmo de trabalho para fazer face a todas as solicitagdes

culminando numa sobrecarga fisica e mental.

Um novo efeito advém do atual paradigma laboral. Entenda-se que “o mundo do trabalho
se encontra em permanente transformacao, exigindo cada vez mais dos trabalhadores. O
contetdo do trabalho e o ambiente organizacional onde este decorre tém vindo a sofrer
mudancgas significativas, resultantes de modifica¢fes sociais, econdmicas e tecnoldgicas,
forcando organizacGes e trabalhadores a adaptarem-se as novas exigéncias de uma

economia globalizada e competitiva que acentua os riscos psicossociais no trabalho” (7).

Os efeitos do burnout efetivam-se no foro psicolégico e fisico. O trabalhador podera
desenvolver sintomas depressivos, ansiedade, irritabilidade ou agressividade,
impaciéncia, dores musculares, distarbios de sonos, doencas cardiovasculares, entre

outros ("1).

No que diz respeito aos efeitos, podera concluir-se pela existéncia de homogeneidades
entre o “burnout” e o assédio moral. Contudo, as causas que motivam o surgimento de
cada um destes fendmenos difere. Desde logo se entenda que a verificacdo de um ato de
assédio moral pressupde a concretizacao de praticas humilhantes que nao se circunscreve
a errada distribuicdo de tarefas por parte do superior hierdrquico ou a tentativa do
trabalhador fazer face a horas excessivas de trabalho. O assédio moral ndo podera ser

confundido com a falta de descanso ou o exercicio de uma atividade laboral desgastante.

0 UGT, “Burnout no Local de Trabalho: Riscos, Efeitos na Salide e Prevengdo, p. 4, disponivel em
https://www.ugt.pt/downloadcomunicados?comunicado=2709&file=a4c6039d8c50f4033fd8632e70e1015
8ff1d98c3 (consultado em 5 de janeiro de 2019).

T UGT, “Burnout no local de trabalho: riscos, efeitos na saide € prevengdo” p. 10 e 11.
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O fendmeno em apreco no presente trabalho, no nosso entendimento, passa pela
concretizagdo de um objeto final, nomeadamente, na afetacdo da dignidade humana e
criagdo de um ambiente hostil e desestabilizador ("2).

2.11.2 Abuso no poder de diregéo

72 \arios autores discutem sobre a integracdo do requisito da intencionalidade como elemento constitutivo
do assédio moral laboral. Refere parte da doutrina a lei ndo prevé — ou, a nosso ver, apenas néo faz referéncia
direta — qualquer elemento relativo a intencdo do agente impulsionador poderd o assédio ocorrer
independentemente da existéncia de um elemento volitivo. Ndo obstante, ndo poderemos deixar de indagar
sobre o esvaziamento que a doutrina vai prevendo para a realidade do assédio moral. Atente-se no facto de
parte dos estudiosos definir que podera existir assédio moral sem que se verifique a presenca de qualquer
dano (exemplo Mago Pacheco Graciano e José Gomes) porquanto a realidade comporta sujeitos passivos
que demonstram resisténcia suficiente aos atos assediantes. Deste ponto de vista, a verificar-se a
dispensabilidade de dano e a ponderar-se a desnecessidade de verificagdo de qualquer intencionalidade
concretiza-se a davida sobre a determinacdo do fendmeno. Sabe-se que deverd ser um ato reiterado no
tempo que tenha como efeito a criacdo de um ambiente hostil. Mas como diferenciar, dentro da pandplia
de situacBes que poderdo ocorrer no mundo laboral, se ndo tornamos o conceito nem dependente da
efetivacdo de dano nem da intengdo em alcancar os efeitos habituais? Por outro lado, verifique-se que a lei
determina como assédio “o comportamento indesejado” [...] com o objetivo ou o efeito de perturbar [...]”,
assim, através desta breve transcricdo poderd concretizar-se, no nosso entendimento, a existéncia de um
verdadeiro elemento intencional da préatica destes fenémenos assediantes. H4 um foco principal por parte
do sujeito ativo que sera o de proceder, em termos gerais, a perturbacdo da vitima, & sua expulsdo -
considere-se a mencéo feita a este elemento na pagina 20 do presente trabalho para determinar as diversas
situacBes de expulsdo. O proprio regime normativo enumera este objetivo do sujeito assediante. Objetivo
esse que tera de depender de uma atuacdo dolosa ou negligente, mais que ndo seja, da sua inten¢do em
causar, pelo menos, desconforto ao agente assediado. Este elemento podera ser relevante em questdes de
delimitacéo do fendmeno, pelo que, a nosso ver, o elemento volitivo devera ser considerado como elemento
constitutivo do assédio por se conceber, como um retrato mais fidedigno da prética laboral, a existéncia de
assédio independente de dano — por resisténcia psicoldgica da vitima — do que a pratica de atos capazes de
ferir a dignidade do trabalhador sem que se equacione os possiveis efeitos dessa atitude (considere-se 0s
ensinamentos do Direito Penal relativamente ao dolo e negligéncia. A teoria penal diferencia entre dolo
direto, dolo eventual e a negligéncia consciente onde o sujeito prevé os efeitos da sua conduta mas afasta a
possibilidade de acontecimento conformando-se). Ainda para completar, poderd questionar-se sobre as
situacdes em que o agente impulsionador igualmente desconhece que esta a atuar dentro de parametros
assediantes (a titulo de exemplo, e na senda daquilo que Marie France Hirigoyen defendia, considere-se a
existéncia de brincadeiras reiteradas com o intuito de criar mau estar ao trabalhador vitima. Ac¢Ges essas
que na perspetiva do sujeito ativo sdo inocentes mas que perante o sujeito passivo tém uma elevada
relevancia podendo originar o seu isolamento), contudo, esse mesmo agente atuou por forma a “perturbar
ou constranger a pessoa” sendo que a lei é perentdria ao determinar que estes efeitos sdo passiveis de
enquadrar a figura do assédio. Outro argumento a favor da consideragdo do elemento volitivo como
constitutivo do assédio moral labora passa pela forma de ressarcimento deste fenémeno. O entendimento
da intencionalidade como elemento constitutivo do assédio tem expressao a titulo jurisprudencial. Veja-se
0 acérdao do STJ proferido no &mbito do processo n.° 429/09.9TTLSB.L1.S1, datado de 29/03/2012 que
refere “o que verdadeiramente diferencia o conflito laboral do assédio moral é a intencionalidade que est
por detrds de um e de outro, sendo que neste Ultimo existe, como motivacdo da conduta, uma clara e
manifesta intencdo do agressor se livrar da pessoa assediada, ao passo que no primeiro ndo existe da parte
do agressor uma intencéo deliberada de livrar-se do trabalhador; sem essa intencdo do agressor ndo existe
assédio moral — no sentido de que a verificacdo de uma situacdo de mobbing exige a demonstracdo de uma
conduta persecutéria intencional da entidade empregadora”.

Romano Martinez e outros no Codigo do Trabalho Anotado, 6.2 edi¢do, 2008, pags. 145 e 146, escrevem
que “julga-se que a pratica de assédio ndo intencional afigura-se, no minimo, uma hip6tese remota, para
ndo dizer juridicamente insustentavel” seguindo ao encontro da nossa perplexao.
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O elemento juridico de subordinacéo, inerente ao contrato de trabalho dependente,
acarreta consigo componentes essenciais. Numa acegdo inicial, poderd, identificar-se o
poder de direcdo e, numa face distinta, o poder disciplinar. Em tom concordante, refere
Julio Gomes que ““¢ unanime o entendimento segundo o qual o empregador goza da
faculdade de controlar a correta execucdo da prestagdo do trabalhador” (“®). Acrescenta

ainda que “essa faculdade ¢ um corolario da subordinacao juridica”.

Prevé o regime normativo que “compete ao empregador estabelecer os termos em que 0
trabalho deve ser prestado, dentro dos limites decorrentes do contrato e das normas que o
regem” ('*), pelo que, serd de obter que “qualquer restricio aos direitos fundamentais

deste tera que ser necessaria, mas também justificada, proporcional e adequada” ('°).

Este poder diretivo ndo deve ser entendido como uma obrigatoriedade ou imposi¢éo para
0 empregador, antes devera ser apreendido como “uma faculdade de emissdo de ordens
ou instrucdes, no sentido em que ndo se exige a sua efetividade constante” ("®). Alcanca-
se desta forma o primeiro elemento comparativo e distintivo do assédio moral laboral.
Como foi possivel concluir no momento da conceptualizacdo deste fenémeno, embora a
lei ndo determine a reiteracdo/sistematizacdo das praticas assediantes, este € um dos
elementos constitutivos do assédio moral. Assim, o assédio moral apenas existira perante
o prolongamento dos atos humilhantes no tempo enquanto que o poder diretivo existe

independentemente da sua utilizacéo.

O poder diretivo poderéa ainda ser exteriorizado de acordo com as suas finalidades.
Deste modo, partilhamos o esquema organizativo de Maria do Rosario Palma Ramalho,
sendo que a prerrogativa concedida ao empregador permitira que este proceda a
determinacdo das fungdes dos trabalhadores, a conformacdo da atividade laboral em

8 Gomes, Julio Manuel Vieira, Direito do Trabalho, volume I — relag@es individuais de trabalho, Coimbra
editora, 2007, p. 320.

™ Vide para o efeito o artigo 97.° do CT. O poder de direcdo do empregador encontra-se igualmente
explanado no artigo 128.° n.° 1 al. e) que refere que o trabalhador terd de “cumprir as ordens e instrugdes
do empregador respeitantes a execucdo ou disciplina do trabalho, bem como a seguranca e salde no
trabalho, que ndo sejam contrarias aos seus direitos ou garantias”.

> Gomes, Julio Manuel Vieira, ob. Cit. p. 321. Esta ideia de protecéo do trabalhador, de onde extravasa a
necessidade de limitacGes a este fator de organizagdo empresarial, encontra-se presente na jurisprudencial
nacional. Assim, “o poder de dire¢do do empregador, enquanto realidade naturalmente inerente a prestagdo
de trabalho e a liberdade de empresa, inclui os poderes de vigilancia e controle, os quais, tém, no entanto,
de se conciliar com os principios de cariz garantistico que visam salvaguardar a individualidade dos
trabalhadores e conformar o sentido da ordenac&o juridica das relacdes de trabalho em fung¢éo dos valores
juridico-constitucionais” in acérddo do STJ, relator Mario Belo Morgado, processo n.°
73/12.3TTVNF.P1.S1, datado de 13/11/2013 e disponivel em www.dgsi.pt

6 Ramalho, Maria do Rosério Palma, Direito do Trabalho — parte Il — situacdes laborais individuais,
Almedina, 5° edi¢do, 2014, pp. 720 e ss.
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concreto ou a vigilancia/controlo sobre o cumprimento das fungdes distribuidas. Neste
segundo momento realga-se, desde logo, a diferenca de finalidades. O assédio pretende a
destruicdo de determinado trabalhador no &mbito empresarial, dentro da organizagdo em
que se integra. A atitude assediante ird originar um ambiente pesado, toxico. Todavia, a
finalidade do poder diretivo prende-se com a gestdo empresarial e a verificagdo da

produtividade de cada elemento da estrutura empresarial (*").

Problemas maiores surgem na delimitacdo entre assédio moral laboral e poderes
de direcao abusivos. Como poder de direcdo abusivo poderdo configurar-se as instrucdes
que pressionam o trabalhador para aumentar a sua produtividade (“®). N&o obstante a
gravidade e as consequéncias que poderdo advir do recurso a este tipo de administragéo
deve ser apresentado o facto das consequéncias desta realidade se mostraram dispares
quando comparadas com os efeitos do assédio. O poder de direcdo abusivo, quando
envolto no aumento da carga laboral ou no periodo de trabalho, podera fundamentar
situacBes de cansago extremo e, quica, originar o fendémeno de “burnout”. No caso do
assédio moral laboral os efeitos sdo ainda mais pesados, maioritariamente ligados ao foro
psicoldgico e, o cansaco que podera surgir, sera fruto do desgaste moral que o trabalhador
suportou. Por fim, ainda que se verifique uma repeticdo das ordens do superior
hierarquico que extravasam o que ficou determinado no contrato, o objeto desta atuacao
sera sempre 0 aumento da produtividade sem contratacdo de mais funcionarios. O assédio
moral laboral culmina na diminuicao do rendimento do trabalhador e, concludentemente,
no seu afastamento - quer seja com o término do contrato ou por recurso necessario a

periodos de baixa médica.

Neste caso, e considerando a eventual complexidade, devera o sujeito avaliador
proceder em primeiro lugar a uma analise do caso concreto refletindo sobre os fatores
constitutivos de cada caso. Assim, concretiza-se que o assédio moral laboral ocorre com
a sistematizacao e por meio de atos degradantes e humilhantes como forma de confinar o
trabalhador ao isolamento e, consequente, retirada. Por outro lado, o poder diretivo, ainda
que em moldes abusivos, consubstancia-se como uma forma de gestdo empresarial que

apenas podera ser preconizada por um superior hierarquico/empregador enquanto o

7 Advém da legislacéo laboral a obrigatoriedade das partes se auxiliarem mutuamente para prossecucéo da
otimizacdo dos recursos. Assim, conforme dispde o artigo 126.° n.° 2 do CT é um dever geral das partes
“colaborar na obtengdo da maior produtividade, bem como na promocdo humana, profissional e social do
trabalhador”.

78 Graciano, Mago Pacheco, ob. cit. p. 147, elenca desde logo como possiveis dire¢des abusivas as que se
relacionam com o “lugar, tempo, modo e contraprestagao do trabalho”.
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assédio podera ter diferentes sujeitos ativos. Considerando os aspetos integrativos do
poder de direcdo este, apenas numa remota equacdo, poderia ser entendido como um
conceito muito restritivo de assédio moral laboral deixando, inclusive de parte, dois dos

seus elementos mais importantes: a constante repeticdo dos atos e a finalidade/objeto.

A jurisprudéncia reforga o afastamento do entendimento do abuso do poder
diretivo como enquadravel no regime do assédio moral. Descreve assim que ‘“nem toda e
qualquer violacdo dos deveres da entidade empregadora em relacdo ao trabalhador,
mesmo que consubstancie num exercicio arbitrario de poder de direcdo, pode ser
considerada assédio moral: para que este se tenha por verificado exige-se um objetivo

final ilicito ou, no minimo, eticamente reprovavel” ().

2.11.3 O conflito

O conflito devera ser concebido como “um fenomeno entre duas ou mais pessoas
que se encontram, em principio numa relagdo simétrica, e que é claro, expresso e evidente
perante terceiros” (2%). Trata-se de um “fendmeno social, multidimensional, que é parte
integrante da existéncia humana, essencial para o processo evolutivo da humanidade e
para a transformagdo social” (8%). Outro autores complementam a ideia de necessidade
deste fendbmeno com o esclarecimento que “o conflito ocorre quando pelo menos uma das
partes envolvidas numa interagcdo se consciencializa da existéncia de discrepancias e/ou
desejos incompativeis e irreconciliaveis entre as partes”. Nos mesmos moldes, evidencia
Mago Pacheco Graciano que “o individuo ndo pode fugir a uma situagao de conflito sem
renunciar aos seus proprios direitos” (82). Com a percecdo de uma situacido de conflito
laboral o trabalhador esforcar-se-a para alcancar a resolucdo do mesmo, sendo que, para
o efeito, podera ocorrer que as partes envolvidas facam cedéncias e procedam a

conciliacdo de perspetivas.

Desde ja se relatam duas diferengas substanciais entre a situacdo de mero conflito e o
assédio moral. Enquanto a verificagdo de assédio moral laboral pressupe a préatica

constante de acGes vexatorias, o conflito assume-se como um fenémeno esporadico. Por

™ Acorddo do Tribunal da Relagdo de Evora, processo n.° 491/17.0T8EVR.E1, relator Jodo Nunes,
26/04/2018, disponivel em www.dgsi.pt

8 Graciano, Mago Pacheco, ob. Cit. p. 140.

81 Boulding, citado por Figueiredo, Lara Lopes, “A gestio de conflitos numa organizacio e consequente
satisfacdo dos colaboradores”, 2012, disponivel em https://repositorio.ucp.pt (consultado em 05 de janeiro
de 2019)

82 Graciano, Mago Pacheco, ob. Cit. p. 140.
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outro lado, considere-se 0 @mago da existéncia destas duas realidades. O assédio tera
como bem superior a finalidade de remeter o trabalhador visado a uma posicao redutora
enquanto o conflito ocorre por discrepancia de pontos de vista. Podera, a nosso ver,
acontecer que o conflito seja o ponto de partida para a verificacdo de consequentes e

reiterados atos de perseguicdo e humilhacdo a determinado trabalhador.

Conclui-se que o conflito, na sua ace¢do de compilacdo de versdes opostas, ndo
lograra enquadrar o regime do assédio moral laboral pela ndo verificagdo dos
pressupostos elementares. Ndo obstante podera ser a origem da criacdo de motivagdes no

agente assediante.

Em moldes semelhantes atua a jurisprudéncia nacional ao descrever que “a distingdo entre
conflito e mobbing ndo se foca no que €é feito ou como é feito, mas na frequéncia ou
duracdo do que € feito, ou seja, 0 mobbing deve ser visto como um conflito exagerado. O
assédio laboral tem como fim intimidar, diminuir, humilhar, amedrontar e consumir
emocional e intelectualmente a vitima, com o objetivo de elimina-la da organizagédo ou
satisfazer a necessidade insaciavel de agredir, controlar e destruir que é apresentada pelo
assediador que aproveita a situacdo organizacional particular (reorganizacgéo, reducgéo de
custos, burocratizacdo, mudancas drastica, etc.) para canalizar uma série de impulsos e

tendéncias psicopaticas” (%%).

Acrescenta-se que “ndo constituem assédio moral as seguintes situacdes que devem ser
consideradas simples conflitos existentes nas organizacfes: o stress; as injdrias dos
gestores e do pessoal dirigente; as agressdes (fisicas e verbais) ocasionais ndo
premeditadas; outras formas de violéncia como o assédio sexual, racismo, etc.; as
condigdes de trabalho insalubres, perigosas; os constrangimentos profissionais, ou seja o

legitimo exercicio do poder hierarquico e disciplinar na empresa” (84).

8 Acorddo do Tribunal da Relagdo do Porto, processo n.° 2326/16.2T8VNG.P1, relator Domingos Morais,
datado de 07/05/2018, disponivel em www.dgsi.pt

8 Acdrddo do tribunal da Relacdo de Coimbra, processo n.° 236/11.9TTCTB.C2, relator Jorge Manuel
Loureiro, datado de 03/07/2013, disponivel em www.dgsi.pt
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3. Os efeitos do asseédio moral no trabalhador (85)

O assédio moral tem consequéncias gravosas, no entanto, estas podem evidenciar-se
distintamente atendendo as caracteristicas subjetivas de cada vitima do fendmeno. Assim,
de uma forma genérica podera afirmar-se que o assedio moral tem consequéncias na satde
psiquica e fisica da vitima, com reflexos na sua vivéncia familiar e social. No entanto,
quer o dano seja mais acentuado, criando um isolamento do sujeito passivo, ou, por outro
lado, este se encontre imbuido da forca psiquica necessaria para reafirmar a sua
existéncia, o que € certo é que o dano das préticas assediantes se circunscreve ao foro nao
patrimonial criando dificuldades na sua percecdo e na quantificagdo do mesmo, como

adiante se verificara.

3.1 O dano néo patrimonial: impercetibilidade e dificuldade de quantificacdo

Alguns estudos sobre o fendmeno determinam que “o assédio deixa cicatrizes
emocionais que requerem reabilitacdo e aconselhamento de especialistas (...) pode
produzir efeitos tais como a ansiedade, depressao, cefaleias, transtornos de sono”. Numa
outra perspetiva, e de acordo com um inquérito realizado pelo Eurofund em 2013, foi
possivel concretizar que “os trabalhadores e as trabalhadoras que foram vitimas de
assédio tém quatro vezes mais probabilidades de entrar em depressdo, trés vezes mais
probabilidades de enfrentar problemas para dormir e o dobro de probabilidades de sofrer

de stress”. (3%) (87)

Estes elementos estatisticos vém ao encontro daquilo que preconiza Mago Pacheco
Graciano ao referir que 0 “assédio moral caracteriza-se por ser um tipo de violéncia que
ndo € visivel, que ndo transparece para o exterior e que dele ndo transparecem sequelas,
exceto as resultantes de danos psicolégicos quando estas ocorrem e que, mesmo assim,

podem ser afastadas pelo assediador, atribuindo ao assediado problemas pessoais,

8 Nao se deixara de relatar que até a nivel econémico existem danos provenientes do assédio porquanto
passa a inexistir um correto equilibrio a nivel empresarial. Atente-se que 0s danos na vitima sao de tal forma
gravosos que a mesma deixara de ser um elemento produtivo. Prudente sera relembrar que o assédio é um
fendmeno capaz de afetar qualquer pessoa. Deste modo, podemos estar perante uma verdadeira oscilagao
empresarial porquanto o sujeito passivo poderia ser alguém de eximias caracteristicas e elevado contributo
para a organizacdo que integra.

8 Relatorio da OIT, “acabar com a violéncia e o assédio contra mulheres e homens no mundo do
trabalho™, pp. 25 a 28, disponivel em
http://cite.gov.pt/pt/destaques/complementosDestgs2/Violencia_Assedio_Relatorio V1 OIT_2018.pdf

87 Acrescenta ainda Mago Pacheco Graciano que o assédio moral destroi a autoconfianca da vitima, confere-
Ihe sentimentos de culpabilidade, de solid&o e de stresse aumentando a sua indefensibilidade e promovendo
o0s danos a médio e longo prazo, in “Assédio moral — 0 elo mais fraco”, Almedina, 2007, p. 112.
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perturbacdes mentais de longa data ou de mau relacionamento com os companheiros de

trabalho ou outros da mais diversa indole” (8).

Os efeitos acima mencionados consubstanciam-se como o0s danos que advém do assedio
moral. Relembre-se que o “dano é, acima de tudo, um mal, um evento nocivo, uma

consequéncia desagradavel, um sacrificio, com ou sem contetido econdmico” (%9).

A primeira vista o dano que se repercute na esfera juridica do lesado tera
exclusivamente natureza de dano néo patrimonial (°°). Ora, este dano pessoal tem a sua
consagracgdo legal no artigo 496.° do Cddigo Civil. Por sua vez — atentando ao que a
doutrina explica - o dano moral podera concretizar-se como o “dano que ndo atinge o
patrimonio do lesado” pelo que “a obrigacdo de ressarcir tem mais uma natureza
compensatéria do que indemnizatoria, sem esquecer, contudo, que nao podera deixar de
estar presente a vertente sancionatéria” (°t). Em contraponto José Alberto Gonzalez
acrescenta que “os danos pessoais abrangem a lesdo da satde fisica e psiquica” (°?). No
entanto, o dano que afeta a vitima de assédio assemelha-se, em nosso entender, a um dano
de natureza complexa. Veja-se que o trabalhador subjugado pelos efeitos redutores da sua
condigdo de pessoa poderd ficar incapacitado para o exercicio da sua atividade

profissional. E na medida da reducéo da capacidade de ganho que podera definir-se como

8 Graciano, Mago Pacheco, ob. cit.... P. 74

8 Pessoa, Jorge, Ensaios sobre os pressupostos da responsabilidade civil, p. 385, in, Dias, Pedro Branquinho
Ferreira, “O dano moral na doutrina e na jurisprudéncia”, almedina, 2001, p. 7

% Explica Rita Garcia Pereira - no seu artigo juridico titulado “Avaliacio dos danos ndo patrimoniais do
trabalhador resultantes de assédio e de violacdo do dever de ocupacéo efetiva. Andlise de jurisprudéncia in
prontuario de Direito do trabalho, 2017, n.° 2, 2° semestre. Pp. 129 a 142 — que a doutrina e jurisprudéncia
italiana procedem a tipificagdo de um dano denominado como existencial. Esta categoria “situa-se entre 0s
danos patrimoniais e 0s morais, que se distinguem destes Gltimos por procurarem refletir ndo os sentimentos
mais internos de cada mas ao invés, por curarem do prejuizo sofrido por esta junto da corporagdo em que
se insere e, como tal, capazes de abranger o prejuizo sofrido”. Também a doutrina brasileira pressupde a
concretizacdo deste dano existencial, conforme se poderé entender pelas perspetivas descritas em “Tratado
luso-brasileiro da dignidade humana, ed. Quarter latin, Jorge Miranda e Marco Anténio Marques da Silva
(coord.), 2008”.

91 Varela, Antunes, “Das obrigagdes em geral”, 1.°, 9* edi¢do, p. 630, in, Dinis, Joaquim José de Sousa,
“Avaliagéo e reparagdo do dano patrimonial e ndo patrimonial”, in, revista julgar, n.° 9, setembro- dezembro
2009, p. 32.

92 Gonzalez, José Alberto, responsabilidade civil, 3.° edicéo, ed. Quid iuris, p. 43.
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dano patrimonial indireto, passivel de compensagdo patrimonial com fundamento nos

salarios que deixou de auferir (%) (*4).

“Este dano psicologico supde uma modificacao ou alteragdo da personalidade, que se
expressa, Como ja se viu, através de sintomas, inibicdes, depressdes, bloqueios. S&o estas
manifestacdes que permitem avaliar de injuria padecida” (%°). Este caréter interior e
subjetivo dos efeitos j& mencionados criam dificuldades acrescidas na percecdo dos
mesmos. Veja-se que, ndo sé os efeitos que recaem sobre o trabalhador poderdo ser
menosprezados por interpares e/ou sujeitos hierarquicamente superiores, como existem
pessoas que criam impedimentos para a transmissao daquilo que sentem, a exteriorizagdo

da sua dor.

Ademais, nos casos de responsabilidade civil onde se verifiqguem danos morais
existe um acréscimo na dificuldade de quantificacdo. A fixacdo do montante é feita com
recurso a um juizo de equidade. Este recurso a equidade trata-se de “uma decisdo tomada
a luz do Direito e de acordo com as diretrizes juridicas dimanadas pelas normas positivas
estritas. Assim, o julgamento de equidade sera, em Gltima analise, sempre o produto de
uma decisdo humana que visard ordenar determinado problema perante um conjunto
articulado de proposicGes objetivas. Distingue-se do puro julgamento juridico por
apresentar menos preocupacdes sistematicas e um maior empirismo e intuigdo” (%).
Contudo. a equidade ndo podera ser entendida como uma simples decisdo aquém das
normas juridicas. Entenda-se, no entanto, que a “lei por natureza genérica, ndo pode
abranger a infinita diversidade dos casos da vida”, pelo que “a igualdade de tratamento
de uma categoria de casos sO se obtém pela abstracdo daquilo que por outros angulos os
distingue” (°"). Ora, a “equidade pode acompanhar a aplicacdo da norma ou, pelo

contrério, prescindir dela”. No caso da quantificacdo do dano moral devera funcionar

9 “QOs danos morais sdo prejuizos insuscetiveis de avaliagdo pecunidria porque atingem bens que nio
integram o patrimonio do lesado (...) ndo devem confundir-se com 0s danos patrimoniais indiretos, isto é,
aqueles danos morais que se repercutem no patrimonio do lesado e que se reflete na capacidade de ganho
diminuindo-a, pois esta constitui um bem redutivel a uma soma pecuniaria”, Dinis, Joaquim José de Sousa
ob. cit p. 32.

% Com a alteracdo da lei passou a ser possivel a integracdo dos danos oriundos do assédio moral no regime
das doencas profissionais, como se pregava doutrinariamente desde 2007. Assim, em capitulo proprio sera
abordado o meio de ressarcimento do trabalhador e a possibilidade de compensagéo indemnizatdria.

% Ghunter, Luiz Eduardo, “As singularidades do assédio moral e seu enquadramento como dano moral e/ou
dano existencial”, in “Danos extrapatrimoniais no Direito do Trabalho”, 2017, LTR editora, p. 183.

% Cordeiro, Antonio Menezes, in, Dias, Pedro Branquinho Ferreira, “O dano moral na doutrina e na
jurisprudéncia”, almedina, 2001, p. 25

9 Ascensdo. José de Oliveira, o Direito — introduc&o e teoria geral, Almedina, 132 edicdo, 2011, p. 243 e
seguintes.
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como medida da consequéncia juridica, ou seja, € atendendo as circunstancias do caso

concreto que sera possivel a determinacéo do valor indemnizatorio. (%).

Este juizo de apreciacdo no caso concreto podera conduzir a divergéncias de decisdes
sobre situacfes semelhantes. Recorde-se que o juizo de equidade, embora necessario, terd
em consideragdo a propria socializa¢do do Julgador, bem como a sensibilidade do mesmo

para o caso e danos em apresentacao.

Por outro lado, o regime previsto para o ressarcimento dos danos morais — sendo que o
regime normativo do assédio moral procede a remissdo para os termo gerais de Direito —
é redutor por si s6, dado que, refere apenas admitir o ressarcimento mediante a
justificacdo (prova) da sua gravidade. Assim, ndo s6 nos encontramos perante uma
restri¢do injustificada dos Direitos, Liberdades e Garantias previstas na lei fundamental
como acrescem dificuldades do trabalhador recorrer as instancias judiciais competentes.

A lei ndo auxilia na determinacdo dos danos patrimoniais que merecem a tutela do Direito.
No entanto, como anteriormente se viu, ndo podera a lei prever todas as situagbes que
regem o quotidiano. Assim, e acolhendo que a gravidade do dano é um conceito
indeterminado, é confiada ao Julgador a tarefa de apreciar, nas situacdes concretas e com
recurso a fatores objetivos, se 0 dano ndo patrimonial é merecedor de protecéo juridica.
(*). Numa procura constante pela assimilagio do conceito de “gravidade do dano”
alguma jurisprudéncia relata que “ndo terd que ser considerado apenas aquele que €
exorbitante ou excecional, mas também o que sai da mediania, que ultrapassa as fronteiras
da banalidade, um dano consideravel que, no seu minimo, espelha a intensidade de uma
dor, duma angustia, dum desgosto, dum sofrimento moral que, segundo as regras da

experiéncia e do bom senso, se torna exigivel em termos de resignagdo” (1°).

Pelo exposto, ndo s6 o juizo de equidade ira patentear uma quantificacdo subjetiva
como a remessa para o0 regime geral de ressarcimento traduz a depreciacdo do carater
atentatorio da dignidade da pessoa humana preconizada pelo assédio moral dificultando

a posicao processual do trabalhador e afastando a possibilidade de ressarcimento.

% Ascensdo, José de Oliveira, ob. cit. p. 249.

% Pinto, Maria José Costa, “os danos ndo patrimoniais nos processos laborais: alegacdo, prova e
quantificagdo da indemnizagdo”, in, prontuario de Direito do Trabalho, 2016, 2° semestre, n.° 2, pp. 265 a
295,

100 pinto, Maria Costa, ob. cit. pp. 265 a 295.
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3.2 A dignidade humana na vertente da integridade moral — o bem juridico afetado

Até ao presente momento, procedemos a analise e determinacdo dos danos que se
efetivam na pessoa assediada. Desta forma, foi possivel concluir que o assédio é passivel
de provocar danos psicolégicos sendo, no entanto, que ndo exclui a eventual existéncia
de danos fisicos enquanto consequéncia dos primeiros. O dano do assédio moral

consubstancia-se, essencialmente, como um dano moral/ndo patrimonial.

Todavia, a pratica assediante concretiza em si mesmo uma ofensa de escala maior.
Falamos, desta forma, do bem juridico afetado. Nao nos afigura possivel proceder a uma
analise deste fendbmeno sem a concretizacdo do bem juridico acometido que, em nosso
entender, apenas se podera figurar como a dignidade humana com aprimorada atencao no

que diz respeito a ofensa a integridade moral.

O conceito de dignidade humana fundamenta-se no principio da igualdade. Atente-se
ao disposto na nossa lei fundamental (CRP) que refere no seu artigo 13.° que “todos 0s
cidaddos tém a mesma dignidade social e sdo iguais perante a lei” sendo que “ninguém
pode ser privilegiado, beneficiado, prejudicado, privado de qualquer direito ou isento de
qualquer dever em razdo de ascendéncia, sexo, raga, lingua, territério de origem, religido,
convicgdes politicas ou ideoldgicas, instrucdo, situacdo econdmica, condi¢do social ou

orientagdo sexual”

Contemple-se, igualmente, que “o respeito pela dignidade humana ganhou novos
contetdos jusfundamentais ao configurar-se como standard de prote¢do universal”
levando, assim, “a ado¢ao de convencdes € medidas internacionais contra crimes e outras
agressdes das pessoas e dos povos estabelecendo-se como esquema normativo de
referéncia quanto as praticas relativas a protecado, individual e coletiva dos direitos do

homem”.

Por outro lado, expressa Gomes Canotilno que “um direito para ser considerado
fundamental tera de ser suficientemente importante para oferecer raz6es que obriguem os
demais a prestar-lhe uma séria atencdio” (‘°1). Deste modo, podera relevar-se a
importancia que tem vindo a ser atribuida a manutencéo da dignidade humana. A titulo

de exemplo, veja-se, desde logo, que este conceito € parte integrante da Carta dos Direitos

101 Amartya Sem citado por Canotilho, José Joaquim Gomes, “dignidade e constitucionalizacdo da pessoa
humana”, in estudos em homenagem ao professor doutor Jorge Miranda — volume 1l, Coimbra editora,
2012, p. 285 a 296.
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Fundamentais na Unido Europeia (*°?) onde n&o s6 é mencionado que a “dignidade do ser
humano é inviolavel devendo ser respeitada e protegida” (artigo 1.°) como ¢ destacado o
facto de “todas as pessoas terem direito ao respeito pela sua integridade fisica e mental”
(artigo 3.° n. °1). Existe uma verdadeira constitucionalizacdo da pessoa que se figura em
redor da normatizacdo da dignidade humana, e de preceitos que permitem a manutencao

da mesma, propagando a ideia de que o Homem ¢ dotado de valor intrinseco (1%3).

A importancia da pessoa nao ¢ esquecida no ambito do direito laboral. Assim, a nossa lei
fundamental é entendida como uma das fontes do direito do trabalho pelo maximo
cuidado que Ihe concedeu (1%%). Neste sentido Mago Pacheco Graciano vem esclarecer
que “a nossa lei fundamental concede a dignidade constitucional as grandes questfes de
Direito laboral, imp&e limites ao poder patronal para salvaguardar a dignidade do
trabalhador” (1%%)

Porém, esta preservacdo da dignidade moral do trabalhador ndo se tem
apresentado como um tema de simples e facil acesso nos tempos que correm. Um
verdadeiro modelo desta afirmagdo consubstancia-se nas decisbes politicas que
culminaram na flexibilizagdo do direito do trabalho (°®) exponenciando um grau de

incerteza, ansiedade e temor no trabalhador.

Acontece que a propagacao dos meios tecnoldgicos, e a verdadeira revolucao informatica,
ndo s6 diminuiram postos de trabalho como permitem ao empregador uma maior
interferéncia na esfera privada do trabalhador. Por ultimo, verifica-se o crescimento de

praticas assediantes que afetam a integridade moral do trabalhador, reduzindo-o, e

192 Documento disponivel em http://www.europarl.europa.eu/charter/pdf/text_pt.pdf

108 <O principio da dignidade humana est4 na base de todos os direitos constitucionalmente consagrados,
quer dos direitos e liberdades tradicionais, quer dos direitos de participacdo politica, quer dos direitos dos
trabalhadores e dos direitos a prestacdes sociais. E dizer que a dignidade humana se projeta no individuo
enquanto ser autbnomo, em si e como membro da comunidade — sdo direitos da pessoa, do cidaddo, do
trabalhador e do administrado.” In Andrade, José Vieira, “os direitos fundamentais na constitui¢do
portuguesa de 1976”, ed. Almedina, 2009. p. 97.

104 Nesse sentido, Maria do Rosario Palma Ramalho, Tratado de Direito do trabalho — parte I, p. 167 e ss.
195 Graciano, Mago Pacheco, ob. Cit p. 30

106 A titulo exemplificativo, veja-se Carvalho, Catarina de Oliveira, “A desarticulagdo do regime legal do
tempo de trabalho”, in, O tempo de trabalho, 2014, p. 17, disponivel em
http://www.cej.mj.pt/cej/recursos/ebooks/trabalho/o_tempo_de_trabalho.pdf, que expressa o seguinte “a
duracdo e, sobretudo, a organizacdo do tempo de trabalho assumem extrema importancia em contextos de
crise econdémica, com o apelo empresarial a férmulas de regulacéo flexivel que potenciam a produtividade
e a competitividade das empresas em prejuizo do «tempo livre» dos trabalhadores, ou seja, com amplas
repercussdes negativas no tempo de que estes dispdem para descansar, para dedicarem a respetiva vida
familiar ou a outras atividades. O regime da duracdo e organizacdo do tempo de trabalho tem sofrido
significativas alteragdes, sempre num sentido de aumentar a disponibilidade laboral do trabalhador e a
flexibilizacdo permitida ao empregador”.
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culminando, ndo raras vezes, na expulsdo do mesmo do meio organizacional que

providenciou pela perseguicao.

N&o obstante as dificuldades expostas refira-se que “a preservacao da integridade moral
dos trabalhadores é uma decorréncia ndo apenas da Constituicdo da Republica
Portuguesa, como também da Carta dos Direitos Fundamentais da Unido Europeia e da

Declaracio Universal dos Direitos do Homem”. (%)

O legislador laboral procedeu a concretizagdo de “preceitos que demonstram a
consciéncia do legislador de que os riscos para a pessoa do trabalhador ndo se reduzem
aos riscos para 0 seu corpo, mas estendem-se a outras facetas ou dominios da sua pessoa,
cOmo sejam a sua imagem ou a sua dignidade” (}°%). Atendendo ao facto do “contetdo
minimo e essencial da integridade moral, como direito fundamental constitucionalmente
reconhecido e garantido, deve ser erigido enquanto manifestacdo da dignidade humana,
como elemento essencial da integridade da pessoa e como direito que determina a
proibico de tratos degradantes ou humilhantes” (*°°) ndo podera deixar de se entender
pela primazia da protecdo deste elemento. Esta situacdo ndo escapou a apreciagdo
cuidadosa do legislar laboral que procedeu a “consagragao do direito a integridade moral

no trabalho (...) no artigo 15.° do Codigo do trabalho” tornando-se “incontornavel a

protecéo legal que Ihe é conferida no dominio laboral” (*1°).

Entenda-se que esta “tutela da integridade (...) moral proscreve, entre outros
imediatamente reconheciveis como lesivos da personalidade, comportamentos
vexatorios, humilhantes, cerceadores da liberdade individual, negativamente
discriminatorios e condutas persecutérias qualificaveis como assédio moral (perseguicao
persistente, metodicamente organizada, temporalmente prolongada, dirigida contra um
trabalhador com vista, frequentemente a provocar a extin¢do, por qualquer forma, da sua
relagdo de trabalho)” (*11).

107 pereira, Rita Garcia, Avaliacdo dos danos ndo patrimoniais dos trabalhadores resultantes de assédio e de
violaco do dever de ocupagéo efetiva. Analise jurisprudencial”, in prontuario do Direito do Trabalho, CEJ,
2017, 2° semestre n.° 2, editora Almedina, pp. 129 a 142, confirma no entanto que a origem das dificuldades
se encontra, por exemplo, no avango tecnologico “na medida em que o ritmo e 0s mecanismos de controlo
se intensificaram”.

108 Gomes, Julio Manuel Vieira, Direito do Trabalho — volume | —relag@es individuais de trabalho, Coimbra
editora, 2007, p. 268.

105 Graciano, Mago Pacheco, ob. cit. p. 55.

110 Graciano, Mago Pacheco, ob. cit. p. 59.

111 Redinha, Maria Regina, ob. cit. p. 822.
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Apesar da primazia na protecdo da integridade moral, como elemento integrante do
conceito de dignidade humana, o caminho para determinagdo do bem juridico afetado
poderd circunscrever-se de interpretacdes subjetivas. Conforme expde Mago Pacheco
Graciano, existem autores que, elucidados pelos parametros da area da psicologia, se
sentem tentados em determinar como o bem juridico afetado a integridade fisica do
trabalhador (*!2). Consideram, deste modo, que a integridade fisica abrange o dominio
fisico e psicoldgico do trabalhador - ergue-se como uma reunio entre corpo e mente - e,
por esse aspeto, deveria ser expressao suficiente para designar o bem juridico afetado.
Embora, se compreenda o raciocino alcangado ndo poderemos deixar de demonstrar a
nossa discordancia. E manifesto que em alguns casos néo se verifica a existéncia de um
dano fisico, ou, numa ace¢do mais otimista desta realidade, sequer se verificara um dano
psicolégico. O entendimento da ofensa causada pelo assédio moral como ofensa a
integridade fisica (no seu sentido complexo de reunido entre aspeto fisico e psicoldgico
do trabalhador) concretizaria uma redundancia e restricdo deste fenémeno, porquanto, o
trabalhador que néo apresentasse os referidos danos — ou apresentasse apenas um destes
— ndo poderia ver a sua situacao solucionada porguanto ndo seria enquadravel no regime
do assédio moral liberal. Assim, a integridade fisica — no seu sentido amplo - ndo podera

ser 0 bem juridico a acautelar.

Por outro lado, a integridade fisico-psiquica “constitui uma manifestagdo da
personalidade humana, pelo que, é relativamente disponivel” contrariamente ao que ¢
definido para o direito a integridade moral que para além de ser consubstanciado como
um elemento constitutivo da dignidade humana néo se torna suscetivel de disponibilidade

(113).

Em suma, “atendendo ao contetdo essencial assinalado ao direito a integridade moral -
como determinativo do respeito pela inviolabilidade da pessoa e da proibigéo de a tratar
de modo degradante, humilhante ou vexatorio - é este direito (...) que permite legitimar
a intervencdo juridica reguladora deste fendmeno. Este reconhecimento do direito
fundamental a integridade moral como direito acometido pela pratica de assédio moral
supde, e garante, uma efetiva protegdo da dignidade humana no direito do trabalho” (}14).

A integridade moral, pela sua relevancia como fator garantistico da dignidade humana,

112 Graciano, Mago Pacheco, ob. cit. p. 43.

113 Redinha, Maria Regina, “da prote¢io da personalidade no codigo de trabalho” in “para Jorge Leite —
escritos juridico-laborais — volume 17, Jodo Reis (coord.) Coimbra editora, 2014, p. 821.

114 Graciano, Mago Pacheco, ob. cit. p. 60.
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assume especial relevo na concretizacdo do bem juridico afetado. Torna-se um conceito
que ndo depende da efetivacdo de danos (psiquicos ou fisicos) e podera permitira a
reducéo da subjetividade no momento de tecer consideragdes sobre o enquadramento de
determinado caso no regime do assédio laboral (entenda-se que as pessoas poderdo passar
por situacOes persecutdrias semelhantes e, ainda assim, apresentar uma sintomatologia

diversa).

3.3 Perspetiva jurisprudencial sobre o bem juridico negligenciado (%)

Embora o assédio moral se consubstancie como uma pratica com normatizacao e
decisbes judiciais recentes, verifica-se, todo 0 modo, que grande parte das sentencas que
existem fazem referéncia direta a ofensa quer da dignidade humana quer da integridade
fisica e psiquica do trabalhador. Esta referéncia ocorre em situacdes em que o Julgador
acaba por caraterizar os atos descritos como préaticas humilhantes e constitutivas do
assédio moral ou, ainda, quando essa caracterizacdo ndo é passivel de acontecer por
dificuldades no que diz respeito a prova. Por sua vez, a alusdo a dignidade humana auxilia

a que se consubstancie este elemento como o bem juridico afetado.

Como se ird verificar, a maioria das decis6es jurisprudenciais menciona, numa perspetiva
mais abrangente, a ofensio ao bem juridico “dignidade humana” (}1°), ou, por outro lado,
ird descrever os ramos de ofensas que se verificam, utilizando, para o efeito, os descritivos
“ofensa fisica”, “ofensa psiquica”, “ofensa moral”. Ndo deveremos descuidar que existem
doutrinas em todos os sentidos, sendo que, o Julgador, na sua vertente subjetiva,
procedera a uma integracdo do caso que analisa nas diferentes leituras doutrinarias que
executa. Esta é uma das criticas que erguemos perante as decisfes dos nossos tribunais.
Considerando que a aplicacdo dos termos juridicos mencionados podera contribuir para
uma errada conceptualizacdo do fenémeno. No entanto, passaremos a analise de algumas
decisBes com a ideia que embora a referéncia a variante de “ofensa a integridade moral”
permitisse uma ideia suficientemente abrangente, e independente da verificacdo de danos

concretos na saude fisica e psiquica do trabalhador - permitindo o acolhimento neste

115 Conforme é esclarecido por Sénia Kietzman Lopes “Trata-se de um niimero ainda pouco significativo,
quando levado em conta o universo das causas apreciadas pelos tribunais do trabalho portugueses, sendo
que a maior parte destes arestos decidiu no sentido da inexisténcia de mobbing”, in, “O assédio moral no
trabalho”, Prontuario de Direito do Trabalho - CEJ n.° 82, Coimbra editora, janeiro a abril de 2009, pp. 253
a 269

116 Qu, ndio raras vezes, as doutas decisdes dos tribunais mencionam, exclusivamente, a “dignidade
profissional”.
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fendmeno do trabalhador mais resistente mas sobre o qual incidiram praticas
persecutorias - 0s casos que chegam aos Tribunais revelam efetivamente nocividades nos

dominios mencionados.
1. Acordao do Tribunal da relagdo de Lisboa, processo n.° 429/09.9TTLSB.L1-4 (}17).

Nesta situacdo o Autor verificou a fusdo entre a sua entidade patronal e outra entidade

bancaria.

Assim, viu-se confrontado com uma integracdo numa &rea que nao correspondia quer aos
seus conhecimentos quer ao nivel de carreira em que Se encontrava e constatou pela
impossibilidade de evolucéo profissional. Para além destes elementos, ao Autor tera sido
ainda vedada qualquer possibilidade de formagdo profissional. Igualmente, devido as
alteragOes das suas tarefas verificou uma consequente diminuicdo do seu salario por
inexisténcia dos subsidios de desempenho a gque vinha sendo habituado. Embora tenha
procurado reverter a situacdo mantinha-se sem objetivos atribuidos desconhecendo como
poderia ser avaliado e, assim, alterar a situacdo profissional em que se encontrava. Ndo
obstante ter demonstrado um forte ensejo em progredir e integrar um departamento com
categoria semelhante aquela que ja tinha desempenhado foi-lhe vedada essa possibilidade

tendo, inclusive, sido contratadas outras pessoas para os lugares pretendidos.

O trabalhador tera sido vitima de praticas discriminatorias quanto ao seu horario laboral,
pois ndo lhe foi atribuido aquele que era 0 mais comum dentro dos profissionais da mesma
area de carreira. Ndo obstante o facto do Autor ndo cumprir com o horario que Ihe foi
designado ndo ha exclusdo do entendimento de que a simples atribuicdo se demonstra
como ato discriminatorio. Descreveu, por fim, que se encontra “triste”, “desgostoso”,
“indignado”, “desmotivado”, “humilhado”, “desprestigiado” e “sem quaisquer

perspetivas de futuro”.

O Autor manteve-se naquela que foi apelidada de “situag@o especial” sem que nunca
Ihe tivesse sido explicada a razdo evidenciando, assim, o carater discriminatorio das
pessoas em cargos de chefia. Esta situacdo culimou em periodos de baixa e num

necessario acompanhamento médico.

117 Relatora, Maria Jodo Romba, processo n.° 429/09.9TTLSB.L1-4, datado de 14-09-2011, disponivel em
www.dgsi.pt
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Apbs ponderacdo sobre os atos preconizados pelos superiores hierdrquicos do Autor
julgou o Tribunal estarmos perante um caso de assédio moral com fundamento em
discriminagdo. Apresentou os elementos constitutivos do assédio tendo, igualmente,
referido que a “terceira nota caracteristica do assedio, pelo menos para um sector da
doutrina, consiste nas consequéncias deste, designadamente, sobre a saude fisica e
psiquica da vitima e sobre o seu emprego. O assédio pode produzir um amplo leque de
efeitos negativos sobre a vitima que é lesada na sua dignidade e personalidade, mas que
pode também ser objeto de um processo de exclusdo profissional, destruindo-se a sua

carreira e mesmo acabando por p6r-se em causa 0 Seu emprego”.

Ao analisar o presente acordao verifica-se que o douto tribunal teve que decidir sobre
um caso que se revestia de especial complexidade. Considerando os elementos expostos

pelo Autor os mesmos nao faziam prever a gravidade dos efeitos apresentados.

De facto, como bem refere o acérddo, estes atos quando considerados individualmente
ndo se revestem de qualquer ilicitude. No entanto, é o fator de reiteragdo que marcam o

trabalhador ao ponto do mesmo ter de obter apoio psicoldgico.

Foram atos que levaram a efetiva expulsdo do trabalhador, numa das concecbes

apresentadas por Leymann, nomeadamente, com a baixa médica do autor.

Quanto aos danos verificados, na sequéncia daquilo que tem vindo a ser evidenciado,
somos a criticar uma das expressdes utilizadas. E mencionado que existem consequéncias
do assédio sobre a saude fisica e psiquica da vitima. Ora, entendendo o conceito de “satide
fisica” em moldes semelhantes ao que foi descrito para a ofensa a “integridade fisica” que
comporta uma dualidade entendendo-a como referente a vertente fisica e psicoldgica nao
poderemos concordar com o exposto. Sabe-se, numa perspetiva generalizada, que existem
danos que se manifestam sobre a satde corporea do trabalhador (cansaco, dores diversas).
No entanto, no caso em apreco nada € mencionado sobre uma interferéncia direta no bem-
estar fisico do sujeito passivo. Por outro lado, todos os danos fisicos que se apresentam
tém como, unico e exclusivo, fundamento o dano moral afetando a dignidade e,
posteriormente, criando danos psicolégicos. Por sua vez, é a depressdo que leva ao
cansaco, € o cansaco que podera originar dores e por ai fora. Entenda-se que caso
estivessemos perante influéncia direta sobre a integridade fisica do trabalhador néo
estariamos somente perante assédio moral, mas sim, perante um quadro juridico-penal de

ofensas a integridade fisica (simples ou graves) conforme dispdem os artigos 143° e 144°
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CP. E exatamente esta impossibilidade de relevar eventuais agressoes fisicas que fazem

afastar a utilizacdo do termo Bullying para definir o fendmeno em aprego.

Ainda que decisdo do Tribunal ndo quisesse com a expressao “saude fisica” indiciar uma
incidéncia puramente fisica e direta sobre o trabalhador seria correta uma maior
explicitacdo sobre o que poderd originar as consequéncias fisicas, ou seja, o dano
psicoldgico que traz consequéncias naquele dominio, sob pena de originar uma confusao

de conceitos.

Posteriormente, vem o acoérddo ainda explicitar a real determinacdo do Julgador,
afastando a referéncia a “saude fisica” explicando que os “diversos aspetos na conduta da
R., no seu conjunto e dado o seu prolongamento no tempo, sdo aptos a criar no trabalhador
um desconforto e mal estar no trabalho que ferem a sua dignidade profissional, a sua
integridade moral e psiquica, a tal ponto que acabaram por ter reflexos na sua prestacao
laboral, com a desmotivacdo que causam e também na salde, levando-o a entrar numa
situacdo de acompanhamento psiquiatrico, a conselho da prépria médica do trabalho da

R e recorrida”. (118)

2. Numa diferente interpretacdo, atente-se no disposto no acérddo do Tribunal da
Relacdo de Coimbra com o n.° de processo 222/11.9T4AVR.C1 (**°) onde o bem juridico
afetado é mencionado de uma forma mais abrangente afastando a referéncia aos

corolérios da dignidade humana.

No caso em litigio, foi apresentado recurso pela entidade patronal por aplicacdo de
coima pela Autoridade das CondicGes para o Trabalho (ACT). Foram imputadas as
seguintes contraordenacfes a entidade patronal: a realizacdo de assédio moral perante
uma trabalhadora; a falta de prestacao de informacéo as funcionarias sobre a existéncia e
finalidade dos meios de vigilancia existentes no seu local de trabalho; celebracdo de
contrato de trabalho a termo certo sem obedecer aos requisitos legalmente impostos;

manutencdo ao servi¢o de duas funcionarias sem proceder ao pagamento de abono de

118 Existem outros acdérddos que abordam os danos da “salde fisica e psiquica”. A titulo de exemplo
verifique-se 0 acdrdao do tribunal da relagdo do Porto, processo n.° 540/09.6TTMTS.P1, relator Anténio
José Ramos, 26/09/2011, ou a decisdo do mesmo tribunal do processo n.° 2326/16.2T8VNG.P1, relator
Domingos Morais, 05/07/2018, ambos disponiveis em www.dgsi.pt. Embora seja possivel compreender a
utilizagdo deste vocabulo mantemos a opinido que a inclusdo de tal expressdo doutrinaria carece ou de um
prévio enquadramento ou de uma posterior explicagdo. Preocupamo-nos, com a eventual confusdo de
conceitos pois certamente o leitor mais distraido, ou que ndo se tenha debrucado sobre o fenémeno em
apreco, podera incorrer em erro quanto ao tipo de danos e o modo de concretizagdo dos mesmos.

119 Relator Manuela Fialho, data 23/11/2011, disponivel em www.dgsi.pt
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falhas previsto em CCT; manteve a seu servico trabalhadoras sem ter elaborado mapa de
horério de trabalho; manteve ao seu servigo trabalhadoras sem ter elaborado e mantido
um registo dos tempos de trabalho; manteve ao seu servigo trabalhadoras sem ter afixado

no local de trabalho 0 mapa de férias;

Foi decidido que o recurso iria apenas incidir sobre a primeira infracdo imputada sendo

de averiguar se se encontrariam reunidos os pressupostos do assédio moral.

A trabalhadora foi colocada num estabelecimento comercial diferente daquele em que
prestava habitualmente a sua atividade laboral. O novo local de trabalho distanciava-se
em 70 km da sua residéncia! Ainda como argumento justificativo desta alteracdo foi
referido que a trabalhadora ndo permitia a conservacdo de um ambiente de trabalho sadio
e, consequentemente, propicio a realiza¢do das vendas ao publico. Assim, que chegou ao
novo local de trabalho foi mencionado pela sua colega que as diretrizes que tinha recebido
eram no sentido que deveria dirigir-se ao primeiro andar do estabelecimento, sentar-se
numa cadeira em frente a secretaria e proceder ao cumprimento do seu horario de trabalho
sem que atendesse qualquer cliente e sem que lhe fosse atribuida qualquer tarefa. O local
para onde a funcionéria fora direcionada era, exatamente, o local de exposicao dos artigos

de venda. Pelo que, nem se encontrava totalmente iluminado!

Para tornar toda o cenério laboral ainda mais degradante e humilhante a secretaria onde
0 sujeito passivo deveria instalar-se encontrava-se localizada num sitio visivel para todos

os clientes da loja.

Sucede, que logo apds o primeiro dia de trabalho a trabalhadora foi alvo de uma crise

nervosa culminando numa ida de urgéncia ao Hospital e na imposicdo de baixa médica.

Contudo, quando se apresentou novamente a servico a situacdo manteve-se. Inclusive,
nem com um alerta feito pelo ACT o empregador alterou 0 seu pensamento e atuacao.
Referiu, antes pelo contrario, e de forma insistente, que era a atitude da trabalhadora que

fomentava tal decisao.

Num primeiro exame sobre o caso exposto seria possivel indagar sobre a verificacdo do
requisito de reiteragdo que, embora ndo seja imposto pela norma juridica, € um fator que
deve encontrar-se cumprido para que nos situemos perante um caso de assédio moral
laboral. Realce-se que a trabalhadora foi vitima de uma crise nervosa e ficou de baixa

apenas 1 dia apds o regresso ao servigo! Este indicio, inicialmente considerado, poderia
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revelar apenas uma maior sensibilidade da sua parte. No entanto, tendera a ser
desconsiderado & medida que a narracdo da histdria factual € realizada e se verifica que
logo apos o seu regresso a situacdo se manteve inalterada.

Ademais, vem a propria Autoridade fiscalizadora das condicdes do trabalho apresentar a
conduta reprovadora da entidade patronal, condenando com uma coima, ndo sendo sequer
esta desaprovacdo suficiente para alteracdo da mentalidade e da intencéo prejudicial do

empregador.

Por outro lado, o fendmeno retratado poderéd ser entendido como um assédio moral
conjunto. Desconhece-se quem apresentou a situacdo perante a ACT mas da leitura inicial
parece verificar-se um verdadeiro conluio entre entidade patronal e o0s restantes
trabalhadores. Estes, embora possam acenar positivamente as imposi¢des do empregador
por medo, ndo deixam de consentir as atitudes apresentadas servindo, inclusive, como

meio de comunicacdo das intencdes do primeiro agente assediante.

Ainda que os pressupostos do assédio moral ndo estivessem cumpridos a entidade
patronal incorria numa violacdo do seu dever de ocupacgdo efetiva do trabalhador
conforme o artigo 127.° do CT, que se encontra, do mesmo modo, Sujeita a

contraordenacao aplicada.

Nesta situacdo foi considerado que o bem juridico afeto tera sido, num contexto mais
lato, a dignidade humana. Ora, a dignidade humana é o corolério constitucional que centra
anormatizacado de preceitos legais na pessoa. Os bens protegidos no ambito laboral (artigo
15.° Cédigo de trabalho) sdo precisamente a integridade fisica e moral. N&o obstante, e
como ja foi assinalado na nossa exposic¢do, a integridade moral sera o elemento que
permitira a concretizacdo da dignidade humana, pois é este fator que impede a pratica de
atos vexatorios. Assim, desconstruindo o conceito e integrando nas normas laborais
podera entender-se que para além das afetacdo da dignidade humana, nos encontramos
perante ofensas a integridade moral. Acrescenta-se que no caso em aprego, existem
concretos danos psicolégicos, pelo que podera ainda aplicar-se o conceito de “ofensa

psiquica”.

Esta violacdo do dever de ocupagéo efetiva do trabalhador constitui, semelhantemente,
justa causa de cessacédo do contrato de trabalho, pelo que, a trabalhadora caso optasse pela

dendncia do seu contrato acabaria por manter os direito conferidos aos trabalhadores,
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nomeadamente, no que diz respeito a concessao de subsidios de desemprego - artigo 394.°
n.1lal. f)CT.

58



4. A protecdo do Trabalhador

4.1 O atomo inicial e a concretizacao de um principio

Abordar a temética do assédio moral laboral e proceder a uma confrontacédo direta
com as consequéncias que advem da sua existéncia, cada vez mais acentuada e agravada,
€ uma porta aberta para constatar a necessidade de protecdo da parte mais fraca da relacédo

juridica laboral, nomeadamente o trabalhador.

Desta forma, parece-nos indicada a abordagem, ainda que breve e meramente

exemplificativa, sobre a construcdo do principio base do Direito do Trabalho.

Para alguns autores, o principio da protecdo do trabalhador ¢ a “particula de Deus”, o
“norte magnético” do subsistema laboral (*?°). Para que se torne possivel determinar a
importancia acometida ao conceito de prote¢do do trabalhador inicia-se 0 exame através
da prépria evolucdo histérica do Direito do Trabalho.

Considere-se que, desde a antiguidade classica, existem normas juridicas respeitantes ao
Direito do Trabalho. No entanto, estas primeiras regras ndo tinham relevancia juridica
suficiente para afastar a existéncia de trabalho escravo. A mentalidade humana, no que
diz respeito a préatica laboral, acabou por mudar ligeiramente durante a idade média. Nesta
época histdrica o exercicio de uma atividade laboral passou a ser entendida como uma
realizacdo humana e uma “forma de colaboragdo na obra do Criador” (*21). Contudo, 0
trabalho dos servos perante o senhor feudal mantinha-se como uma constante. Observava-
se um trabalho de “sol a sol”, sem limitagdes de idades, remunerado indevidamente.
Concluia-se, no entanto, pela existéncia de uma breve regulamentacdo corporativa sendo
que, ndo obstante, ndo transparecia semelhancas suficientes com o Direito do Trabalho

moderno.

Posteriormente, terd sido com a revolucgdo industrial, com a elevacdo da discrepancia
econdmica e do mal-estar generalizado, que a “questdo social” comegou a ser seriamente

discutida. Alguns elementos que integravam esta problematica passavam pela exploracéo

120 Dray, Guilherme Machado, O principio da protecdo do trabalhador, almedina, 2015, p. 27.

121 Xavier, Bernardo da Gama Lobo, Curso de Direito do trabalho, ed. Verbo, 1992, pp. 19 a 21. Entende
este autor que embora durante a idade média se mantenha o regime feudal, existindo elementos do povo
cujas condicdes de trabalho eram excessivamente pesadas, foi nesta época que se comecou a verificar a
existéncia de aprendizes e mestres, de um trabalho nas cidades caracteristico pela produgéo por encomenda
e a hierarquizacdo desses modelos de producdo.
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laboral, nomeadamente, no que diz respeito ao trabalho infantil e o mal-estar
sobreveniente desta situacdo de aproveitamento excessivo da mdo de obra que se
disponibilizava. Existiam constantes consequéncias na vida diaria do trabalhador e a
impossibilidade de defesa do mesmo face as condi¢cdes que eram duramente impostas

pelo empregador (1%2).

Contrapondo com o estado atual do &mbito laboral ndo poderemos deixar de referir que a
“prote¢ao do trabalhador subordinado ¢ pois o paradigma tradicional deste ramo juridico”
(*%3). Passou-se a concretizar a necessidade de manutencdo das condi¢des de satde,
higiene e seguranga da mao-de-obra. Acrescenta-nos a doutrina, sobre a importancia da
protecdo, que 0s grupos integrantes do foco de preocupacéo inicial eram as criangas e

mulheres, por serem considerados mais fracos ou mais propicios a lesbes graves.

Os contributos para a crescente consciencializacdo resultavam dos esfor¢oso conjugados
de diferentes sectores da sociedade. A igreja, por exemplo, por ato do Papa Ledo XIlI,
emitiu em 1891 uma enciclica denominada “Rerum Novarum”. A principal abordagem
deste documento passava por questionar os detentores de capital e industriarios sobre as
jornadas excessivas e desumanas de trabalho e, consequentemente, os salarios

insuficientes para uma vida digna (*24).

Ora, ndo s6 o principio da protecdo do trabalhador se apresenta como ideia central para
construcdo e elaboracédo sistematica de normas laborais, como é, numa outra perspetiva,
o fator ponderativo e justificativo para determinacdo de solucGes complexas que ndo
poderiam ser corretamente entendidas através do recurso ao direito civilista. (*?°).
Verifique-se que a autonomia do Direito do Trabalho “resultou do reconhecimento de
uma evidéncia: a de que o contrato de trabalho ndo é (mais) um negdécio juridico de
natureza civilistica, ao nivel dos outros, informado pelos principios da liberdade
contratual e da autonomia da vontade. Ademais, o reconhecimento da especificidade
prépria do Direito do Trabalho, nascido da necessidade de criar um quadro normativo que

introduzisse regras e limites moralizadores na logica do liberalismo economico,

122 \/alverde, Antdnio Martin, et al, Derecho del trabajo, editora tecnos, 1995, p. 64.

123 Ramalho, Maria Rosario Palma, Tratado de Direito do Trabalho — parte I, Almedina, 2012, 32 edicéo, p.
55.

124 Neto, Antonio Rulli, Dignidade Humana e Direitos Fundamentais dentro de um contexto efetivista, in
tratado luso brasileiro da Dignidade Humana, 2008, editora Quartir Latin, p. 329.

125 Vide sobre a necesséria autonomizagdo do Direito do Trabalho, Maria do Rosério Palma Ramalho em
Tratado de Direito do Trabalho, tomo |, Almedina, 2012, 32 edicdo, p. 55 e ss, e Guilherme Machado Dray
em O Principio da protecdo do trabalhador, Almedina, 2015, pp. 45 e 127 e ss.
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impedindo-o de explorar a exaustdo a médo-de-obra daqueles que apenas dispunham da
sua forca de trabalho como meio de subsisténcia, para além de ter constituido uma
importante conquista civilizacional, traduziu-se também numa relevante inovacéo no seio

da comunidade juridica” (*?)

A preocupacdo historica e a gradual implementacdo de medidas protetivas do
trabalhador instituiu o principio da protecdo do trabalhador como um elemento
enformador do sistema normativo laboral. Fundamenta-se, justamente, na primazia da

dignidade humana.

Descreve, em conformidade, Jorge Pereira da Silva que “a convicgdo de Hobbes
(considerado por aquele autor como um breve impulsionador de ideias genéricas sobre a
esséncia do homem e os seus direitos) acerca da igualdade dos homens é inequivoca e
particularmente bem construida” defendendo que “a natureza fez os homens todos iguais,
quanto as faculdades do corpo e do espirito”. Nao menospreza a possibilidade de
existirem diferencas, antes as conjuga, realcando que “mesmo quando entre os homens
se encontram diferencas (...) o relevante ¢ que quando se considera tudo em conjunto, a
diferenca entre um e outro homem néo é suficientemente consideravel para que qualquer
um possa com base nela reclamar qualquer beneficio a que outro ndo possa igualmente
aspirar” (*?7). No entanto, foi John Locke que contribuiu em grande medida para a
normatizacdo dos direitos fundamentais reforcando a igualdade entre todos 0os homens, a
liberdade que Ihes é inerente, os direitos inatos (direito a vida, liberdade e propriedade) e

reforcando que os préprios direitos constituiriam uma limitacdo para o poder estadual

(128).

126 Coelho, Alexandre Baptista, A dignidade humana na vertente do direito do trabalho, sua evolugdo mais
recente, e perspetivas de evolugdo futura”, in tratado luso brasileiro da dignidade humana, editora quartin
latin, 2008, pp. 1269 e 1270.

127 Silva, Jorge Pereira, Direitos fundamentais — teoria geral, editora Universidade Catélica Portuguesa,
2018, p. 12 e ss.

128 Esquematiza Guilherme Machado Dray em “O principio da igualdade no Direito do Trabalho — sua
aplicabilidade no dominio especifico da formagdo de contratos individuais de trabalho”, Ed. Almedina,
1999, pp. 23 e ss. que a procura pela concretizacdo da igualdade, e a sua consequente e necessaria
aplicabilidade perante o direito do trabalho, enfrentou obstaculos e foi alvo de séculos de analise. Assim, 0
conceito de igualdade é construido inicialmente como uma “ideia centrada no Homem e na luta pela
afirmagdo da sua dignidade”. Este principio “desenvolveu-se, ndo raras vezes, através do impulso
emergente das classes mais desfavorecidas e de forma casuistica, tendo em vista a superacdo de situacdes
concretas de desigualdades naturais, juridicas, reais ou factuais”. O conceito de igualdade pode ser
entendido do seu ponto de vista formal ou material. Atendendo a sua perspetiva formal o seu estudo iniciou-
se com os estoicos, tendo sido fortemente propagada com Cristianismo. Uma das ideias inicialmente
defendidas prendia-se com a “igualdade natural” onde todos 0s homens sdo naturalmente iguais sendo esta
igualdade a esséncia da justica. Ndo obstante, viviamos perante uma época em que se conhecia a existéncia
de escravos e, posteriormente, do trabalho servo/feudal. Os juristas Romanos e, no seu encalgo, os padres
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Assim, “entre las exigéncias de la dignidad de la persona se encuentra el derecho
a trato igual y no discriminatorio, que pur su transcedencia en el ambito de las relaciones
del trabajo ha dado lugar a previsiones especificas dentro del ordenamiento laboral” (}%)

(130).

No entanto, esta conceito de igualdade podera encontrar obstaculos e limitagdes
no setor laboral. Desde logo, através da concretizagdo do elemento caracteristico do
contrato de trabalho, ou seja, o vinculo de subordinacdo entre trabalhador e empregador.
A subordinacdo juridica podera definir-se, no caso em concreto, como o elemento que
permite a distincdo entre trabalho dependente e trabalho autdnomo. Esta subordinacéo
podera ser “traduzida no poder do empregador de conformar através de ordens, diretivas

e instrucdes, a prestacdo a que o trabalhador se obrigou” (**1)(**?). Numa outra perspetiva,

da Igreja procediam a uma diviséo entre justica comutativa e justica distributiva. “Na justica distributiva
ndo se exigia uma igualdade absoluta, mas sim a atribui¢do a cada um daquilo que lhe era digno, pois tratar
igualmente o desigual traduzir-se-ia numa desigualdade”. Na idade média a ideia de igualdade passa a
relacionar-se a generalidade da lei. Assim, entre os séculos XII e XVII diversos Autores proclamam que “a
lei deve ser dirigida a todos, pelo que a estatuicdo particular, restrita a um so, ndo adquire natureza legal”.
Na fase do iluminismo veio Rousseau reforcar a ideia do principio da igualdade de todos diante da lei
admitindo que as eventuais desigualdades ndo eram naturais mas uma construcdo das convencdes existentes
porquanto eram as mesmas que estabeleciam a propriedade. Desta forma, todos deveriam ter 0 mesmo
tratamento perante a lei independentemente das condi¢fes em que viviam na sociedade. Contribuiu, desse
modo, para o surgimento do constitucionalismo liberal com inicio na Constitui¢do americana, passando
pela constituicdo francesa e culminando com a integracdo do conceito nas constitui¢des portuguesas. Este
movimento vem formalizar a negacdo dos privilégios e estabelece o direito & igualdade como um dever ou
obrigagdo. Por outro lado, algumas doutrinas vieram defender o conceito de igualdade material. Assim,
afirmava-se a admissibilidade de diferenciacbes em prol da igualdade de oportunidades. Deste modo,
definiam-se critérios de alcance da igualdade material, ou seja, era ao legislador que competia proceder a
imposicéo de limitacfes designando que o principio em si: autorizava e exigia desigualdades de tratamento,
proibia o arbitrio, proibia a discriminacéo e obrigava a diferenciagdo. Trata-se, como reafirma a nossa CRP,
“tanto da igualdade perante a lei, como da igualdade real [...] intimamente relacionada com a transformagao
das estruturas econdmico-sociais ¢ a par das tarefas fundamentais do Estado”. Por tltimo, a igualdade
entendida nos moldes identificados tem manifestacdo no &mbito laboral. Existe, assim, uma predominante
defesa da ndo discriminacdo - quer durante a contratagdo, quer posteriormente, durante a execucdo do
contrato — conforme expde a diretiva 2000/78/CE e se conclui pelos artigos 23.° a 28.° do Cédigo de
Trabalho.

129 Valverde, Antdnio Martin, et al, Derecho del trabajo, editora tecnos, 1995, p. 64 e ss.

130 “Entre as exigéncias da dignidade da pessoa encontra-se 0 direito a tratamento igual e ndo
discriminatério, que pela sua transcendéncia no ambito das relagdes de trabalho deu lugar a previsdes
especificas dentro do ordenamento laboral”. (tradug@o nossa).

181 Acérddo do Tribunal da Relagdo de Coimbra, relator Jorge Loureiro, processo n.° 5/13.1T4AGD.C1,
datado de 04/03/2014, disponivel em www.dgsi.pt

132 Existem autores - como ¢ exemplo Jilio Manuel Vieira Gomes, “Direito do trabalho I — Relagdes
individuais de trabalho”, Coimbra editora, 2007, pp. 101 e ss. — que abordam a eventual crise da
subordinacdo. Assim, os pilares em que assentava o direito do trabalho tradicional parecem ter ruido. Um
dos exemplos mais fulcrais baseia-se nas expectativas relativamente a atuacdo dos trabalhadores
subordinados, ou seja, espera-se que “os trabalhadores subordinados procedam com cada vez maior
iniciativa, que se comportem quase como se fossem empresarios” existindo “evidentemente exigéncias
acrescidas de preparagdo técnica e cultural”. A nosso ver, esta elevagdo do trabalhador dependente a um
grau de autonomia acrescido em nada afasta a subordinacdo e os seus consequentes efeitos sobre os
trabalhadores. De facto, surge-nos como um meio de acentuar a pressdo que o empregador podera fazer
investir sobre o trabalhador dependente e uma forma de mascarar as diretivas emitidas. Parece-nos antes
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vemos que as particularidades do atual mercado, enformado por uma capa econémica
limitativa, tornam o empregador/recrutador demasiado exigente podendo este facilmente
cair em préticas discriminatdrias naquela que sera, segundo o proprio, a procura pelo

candidato/trabalhador ideal.

Entenda-se que “na maior parte dos casos, o progresso ndo foi acompanhado de uma
crescente humanizacgdo dos ambientes e das relacdes de trabalho mas, ao inves, contribuiu
para que 0s mesmos se automatizassem até ao limite do insuportavel, pese embora tendo

como pano de fundo pretensas preocupagdes sociais” (133).

Enquanto o Direito do Trabalho cede as pressfes econdémicas do mercado, deixando de
parte o seu fundamento histérico e concretizando um esforco acrescido para reforcar o
seu amago, outras areas do Direito, até entdo puramente neutras, sofrem uma
“socializacdo procedendo a criagdo de esquemas de protecdo de certas categorias de

contraentes mais débeis” (**4).

Contudo, conclui-se que “na area das condigdes de trabalho e do contrato de trabalho o
objetivo € ultrapassar a incapacidade do regime dos contratos civis para dar resposta a
alguns problemas laborais” (3*°) pelo que a apreciagdo da prética laboral e a adaptagio

das suas normas ao exercicio verificado seriam urgentes.

Ora, considerando que o papel de trabalhador ndo € indissociavel da sua posicéo de pessoa

(*%) o legislador recorreu a ideais e fundamentos constitucionais, assim como a valores

uma situacdo capaz gerar uma maior frustragdo de expetativas, uma elevada comparagcdo com 0S outros
trabalhadores e, por outro lado, serd um eventual percurso para a existéncia de situagdes de assédio moral
laboral.

133 pereira, Rita Garcia, Mobhing ou assédio moral, almedina, 2009, pp. 12 a 15.

134 Conforme transcreve Guilherme Machado Dray em “O principio da protecio do trabalhador”, Almedina,
2015, pp. 29 e 45. Exemplifica o autor algumas formas do contraente mais débil, nomeadamente, a
utilizagdo do conceito de “boa fé” como elemento moldador da atua¢do dos contraentes. As partes que
integram 0s negdcio juridico vém ainda o seu campo de atuacdo delimitado por deveres de informacéo e
lealdade que se evidenciam quer em momento prévio & contrata¢do (artigo 227.° codigo civil) como em
situacdes de integracdo de lacunas (artigo 239.° codigo civil) podendo culminar na verificagdo de abuso de
direito (artigo 334.° cddigo civil). A atuagdo de acordo com a “boa-fé” é semelhantemente proclamada no
ambito laboral. Atente-se no facto do CT prever no seu artigo 126.°, intitulado “Deveres gerais das partes”,
que “o empregador e o trabalhador devem proceder de boa-fé no exercicio dos seus direitos e no
cumprimento das respetivas obrigagoes”.

1%5 Ramalho, Maria do Rosario Palma, Tratado de Direito do Trabalho — Parte 1 — dogmatica geral,
Almedina, 3? edicdo, 2012, p. 53.

136 Julio Manuel Vieira Gomes em “Direito do Trabalho — volume | — relag@es individuais de trabalho,
Coimbra editora, p. 265 ¢ ss, descreve que “ndo existe, por um lado, o trabalhador e, por outro, o cidadéo,
mas antes a pessoa que é simultaneamente cidad&o e trabalhador subordinado (ou empregador); como, por
vezes, se diz, a cidadania ndo fica a porta da empresa” sendo, no entanto, que “os direitos fundamentais do
trabalhador encontrardo naturais limitagdes decorrentes do interesse da empresa”.
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provenientes da propria existéncia da pessoa como tal, transpondo - e adaptando -
preceitos ali defendidos para o &mbito laboral. Surgem - através da necessidade de
limitacGes e considerando a insuficiéncia dos restantes ramos juridicos — os direitos de

personalidade do trabalhador (**").

O cddigo do trabalho retne os direitos de personalidade do trabalhador entre os
artigos 14.° e 22.°. Determina a legislacao laboral a “liberdade de expressao e de opinidao
do trabalhador”, “o direito a integridade fisica e moral”, “a reserva da intimidade
privada”, “a protegdo de dados pessoais”, “direito a confidencialidade e reserva de
conteudos de natureza pessoal”. Fora desta secdo, mas igualmente relacionada com os
direitos de personalidade prevé-se “o direito a igualdade e ndo discriminacdo” (artigos
23.°ess.).

Debrucemo-nos sobre o direito a integridade fisica e moral considerando a sua especial
relevancia no respeitante ao elemento essencial do nosso estudo. Este direito encontra-se
espelhado no ambito constitucional (artigo 25.°CRP) e no Cadigo Civil (artigo 70.° n.1).
Embora a sua explanacdo ndo se revista de novidade é a sua consagracdo neste diploma
que permite uma transposicéo direta para o quotidiano laboral. E este direito que impde
a proibicdo dos sujeitos laborais praticarem atos vexatdrios entre si (seja na vertente de

assédio vertical ou horizontal).

Verificados os moldes evolutivos em que se consolidou o principio da protegéo
do trabalhador, assim como os riscos da sociedade contemporanea e a sua influéncia
perante este principio enformador, é hora de prosseguir com a analise do instituto previsto
para 0 assédio moral laboral e promover o seu enquadramento face ao principio tutelar

do trabalhador.

187“Da sua génese no direito civil, os direitos de personalidade evoluiram para um enquadramento
constitucional e, mais recentemente, tém vindo a desenvolver projecdes novas e mais especificas noutras
areas juridicas” conforme Ramalho, Maria do Rosério Palma, in “Direitos de personalidade e direitos
fundamentais em matéria laboral”, 3° congresso internacional de Direito, 2010

64



5. O paradigma do assédio moral laboral - normatizacéo e tentativa de resolugdo
5.1 O contexto internacional

Fruto das constantes analises e observagdes socioldgicas a comunidade juridica
iniciou o seu percurso de normatizacdo deste fendmeno. Procurou-se pela compreensao
dos seus elementos constitutivos e, consequentemente, pela delimitacdo juridica desta
realidade assoladora. N&o obstante a constante influéncia do direito comunitario os
ordenamentos juridicos estrangeiros procederam a adog¢&o de solucdes que se apresentam
diferentes entre si. A par do que ocorreu com a concetualizacdo do assédio, os estados
preconizam nas suas legislagbes “os pontos de pressdo da protecdao juridica dos
destinatarios de atos de assédio laboral” (1%). No nosso entendimento, também as
percecgdes culturais, e a evolucédo historico-laboral, terdo influéncia na determinacéo do
regime aplicavel. A nossa apresentacdo ira fundamentar-se nos ordenamentos juridicos
com solucdes ativas, explanadas na lei, e que, por sua vez, poderdo contribuir eficazmente
para o melhoramento daquilo que a legislacéo nacional tem concretizado, bem como, para

uma andlise comparativa face as alteracfes nacionais recentemente presenciadas.

5.1.1 A solugéo Francesa

O ordenamento juridico francés tem apresentado solucdes relativamente ao
assédio moral laboral desde meados do ano 2000. A regulacdo deste paradigma iniciou-
se com o Décret n.° 2000-110 de 4 de fevereiro que procede a publicacdo da Carta Social
Europeia de 3 de maio de 1996. Neste diploma é consagrado o direito dos trabalhadores
a dignidade no trabalho. Tratava-se de um “compromisso dos outorgantes em promover
a sensibilizacdo, informacdo e prevencdo, em matéria de asseédio sexual no local de
trabalho (...) e relativamente a atos condendveis ou explicitamente hostis ou ofensivos”
(*39). Consequentemente, foi publicada a Loi n.° 2002-73 de 17 de janeiro (**°) que veio

alterar o codigo civil e penal deste ordenamento juridico. Esta lei, procede & caraterizacéo

138 Santos, Pedro Barrambana, ob. cit. p. 129.

139 Santos, Pedro Barrambana, ob. cit. p. 136.

140 Intitulada “Loi de modernisation sociale” encontra-se disponivel em https://www.legifrance.gouv.fr. As
normas que preveem a luta contra o assedio moral no trabalho encontram-se explanadas entre os artigos
168.° e 180.°. Assim, de uma forma geral poderd afirma-se que este complexo normativo prevé a
necessidade de execugdo do contrato de trabalho com recurso a boa-fé; sanciona atos discriminatorios,
densifica o conceito de assédio moral e 0s seus efeitos.
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do compromisso definido em 2000 apresentando desde logo, a proibicéo de assédio moral
laboral (**!) e sangOes para o sujeito ativo que passam, exatamente, pela aplicacdo de
sangdo disciplinar (Art. L 122-50) ou a punigdo com pena de prisdo até 1 ano ou multa
no montante 15.000,00 euros (Art. 222-33-2). Como elemento inovador, de carater
redutor e imbuido de celeridade no que toca ao adensamento dos efeitos da pratica
assediante, “salienta-se a introdugdo no art. L 122-54 de um procedimento de mediagéo
tendo em vista a resolucdo, preferencialmente sem litigio, da situacdo de assédio
identificada”. De forma a auxiliar a vitima de assédio moral laboral consagra-se que “deve
o trabalhador carrear os elementos dos quais se possa extrair a existéncia de uma situacdo
de assédio sendo que, em contrapartida, caberd ao empregador descaracterizar, com base
em elementos objetivos, os atos identificados pelos trabalhador (art. L 122-52)”(*4%) (1*3).

Em 2007 o regime descrito foi ligeiramente alterado através da lei 2007-329 de
12 de margo, assim, “numa logica preventiva estabelece-se a obrigacdo do empregador
adotar todas as medidas preventivas face ao fenémeno, bem como, de fazer cessar 0s atos

assediantes assim que tenha conhecimento dos mesmos” (1*4) (}49).

5.1.2 A solugéo Belga

A protecdo do trabalhador relativamente ao assédio moral laboral encontra-se
presente no diploma denominado Loi du 5 Aolt 1996 (**¢). Este regime normativo

141 podera ler-se “Art. L. 122-49. - Aucun salarié ne doit subir les agissements répétés de harcélement moral
qui ont pour objet ou pour effet une dégradation des conditions de travail susceptible de porter atteinte a
ses droits et a sa dignité, d'altérer sa santé physique ou mentale ou de compromettre son avenir
professionnel. Aucun salarié ne peut étre sanctionné, licencié ou faire I'objet d'une mesure discriminatoire,
directe ou indirecte, notamment en matiére de rémunération, de formation, de reclassement, d'affectation,
de qualification, de classification, de promotion professionnelle, de mutation ou de renouvellement de
contrat pour avoir subi, ou refusé de subir, les agissements définis a I'alinéa précédent ou pour avoir
témoigné de tels agissements ou les avoir relatés”

142 Santos, Pedro Barrambana, ob. cit.138.

143 Em nosso entendimento, devem tecer-se elogios a esta medida. Entenda-se que um dos grandes
problemas da caraterizagéo do rol de atos vexatorios como assédio moral laboral no ordenamento juridico
portugués passa, exatamente, pela dificuldade de prova. Ora, no caso de tentativa de ressarcimento através
de responsabilidade civil extracontratual, recaira sobre o trabalhador a alegagdo e consequente prova dos
factos constitutivos do direito menosprezado. A reparticdo do 6nus de prova tal como mencionado na lei
francesa ocorre no plano nacional no que comporta ao assédio moral laboral com fundamento em atos
discriminatérios sendo de se ponderar o alargamento desta nocéo processual aos restantes tipos de assédio.
Considerando a sua importancia, este tema sera retomado em capitulo préprio.

144 santos, Pedro Barrambana, ob. cit. p. 139.

145 Esta nogdo de prevencdo encontra-se especificada no art. L 1152 — 4 com o seguinte texto “L'employeur
prend toutes dispositions nécessaires en vue de prévenir les agissements de harcélement moral”. A lei na
sua totalidade figura disponivel em https://www.ilo.org

146 Designa-se “Loi du 4 Aoiit 1996 relative au bien-étre des travailleurs lors de I'exécution de leur travail”
e encontra-se disponivel em www.emploi.belgique.be.
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determina o seu ambito de aplicacdo aos empregadores e trabalhadores (art. 2°) numa
I6gica de equilibrio entre as partes. Numa analise prévia do complexo normativo constata-
se que o legislador pretende delimitar como poderd o bem-estar laboral ser alcancado.
Desta forma, regista no art. 4.° os elementos que se devem verificar no ambiente de
trabalho por forma a alcancar o objeto legislativo. Assim, considera que a prossecucéo do
bem-estar do trabalhador se concretizard através de medidas relacionadas com o0s
seguintes aspetos: seguranca no trabalho, protecéo da satde do trabalhador, estabelecendo

0s aspetos psicossociais do trabalho, a higiene no trabalho.

Numa outra perspetiva incumbe o empregador de encontrar 0s meios necessarios para
promover o bem-estar, descrevendo que deve este agente evitar os riscos, combaté-los
através da sua fonte e antever os riscos que nao poderao ser evitados substituindo-os por

meios cujo risco seja menor (art. 5.°).

Dedica um capitulo ao assédio moral, cognominando-o de “Dispositions
spécifiques concernant la prévention des risques psychosociaux au travail dont le stress,

la violence et le harcélement moral ou sexuel au travail” (*#7).

No artigo 32.°ter procede o legislador belga a definicao juridica do assédio moral. Desta
forma, enfatiza como elementos constitutivos desta realidade a reiteracdo dos atos com a
finalidade de “prejudicar a personalidade, a dignidade ou a integridade fisica ou
psicolégica de um trabalhador” criando um ambiente “intimidador, hostil e degradante”.
Ainda nesta definicdo, existe um recurso ao que teria sido preconizado por Marie France
Hirigoyen (**%), pois o legislador define que a criacio do ambiente toxico podera
encontrar a sua origem em palavras, intimidagdes, atos ou gestos. Incorpora ainda na sua

definico a referéncia ao assédio discriminatdrio (*4°).

147 «“disposicdes especificas relativas aos riscos psicossociais no trabalho como o stress, a violéncia e o
assédio ou sexual no trabalho” (tradug@o nossa).

148 para maior esclarecimento vide capitulo 2, p. 21 e 22

149 Sistematiza o artigo 32°ter 2° paragrafo que “harcélement moral au travail: ensemble abusif de plusieurs
conduites similaires ou différentes, externes ou internes a I’entreprise ou ’institution, qui se produisent
pendant un certain temps, qui ont pour objet ou pour effet de porter atteinte a la personnalité, la dignité ou
I’intégrité physique ou psychique d’un travailleur ou d’une autre personne a laquelle est d’application, lors
de I’exécution de son travail, de mettre en péril son emploi ou de créer un environnement intimidant, hostile,
dégradant, humiliant ou offensant et qui se manifestent notamment par des paroles, des intimidations, des
actes, des gestes ou des écrits unilatéraux. Ces conduites peuvent notamment étre liées a [I'age, a I'état civil,
a la naissance, & la fortune, & la conviction religieuse ou philosophique, & la conviction politique, a la
conviction syndicale, a la langue, a I'état de santé actuel ou futur, & un handicap, & une caractéristique
physique ou génétique, & l'origine sociale, a la nationalité, & une prétendue race, a la couleur de peau, a
I'ascendance, a l'origine nationale ou ethnique, au sexe, a l'orientation sexuelle, a I'identité et a I'expression
de genre”
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O sistema normativo belga, tal como refere Pedro Barrambana Santos, tem uma
“indole repressiva e outra preventiva”. A par daquilo que tem sido concretizado compete
ao empregador: adotar a organizacdo da sua empresa de forma a reduzir os riscos de leséo,
estabelecer o procedimento a acionar caso seja identificada uma situacdo de assédio,
formar e informar os trabalhadores dos seus deveres e direitos quanto a este fendbmeno
(*°9). A perspetiva tutelar deste regime prossegue com a imposicao perante o empregador
de assegurar ao sujeito assediado a concesséo de apoio psicoldgico totalmente pago pela
entidade patronal. Esta decisdo, no nosso entendimento, apenas trard beneficios para a
estrutura empresarial dado que o trabalhador recupera a confianca que detinha e
contribuird, posteriormente, com o exercicio da atividade laboral de forma motivada e

com o empenho outrora aplicado (**%).

Outro dos preceitos, que pela sua relevancia pratica merece destaque, passa pela
manutencdo do vinculo laboral, ndo obstante a procura do trabalhador assediado pela
efetivacdo dos seus direitos. Assim, caso o trabalhador veja o seu contrato cessar devido
ao recurso aos 0rgdos competentes para abordar a situacdo de assédio de que € vitima,
podera pedir a sua reintegracdo, devendo, para o efeito, atuar no prazo de 30 dias a contar
da notificacdo de despedimento. Esta mencgéo abrange, igualmente, os trabalhadores que
por testemunharem a favor do agente assediado se vém envoltos numa teia estratégica

perdendo o seu sustento.

Na esfera processual realca-se a inversdo do o6nus da prova afastando as
dificuldades sentidas pelo sujeito passivo em diversos ordenamentos juridicos (*°2).
Assim sendo, devera o trabalhador apresentar os factos no processo e, automaticamente,
opera a presunc¢do da existéncia de assédio cabendo ao alegado sujeito ativo provar que
0S comportamentos enunciados ndo teriam o efeito opressor e ultrajante associado ao

assédio.

Em nosso entendimento, esta compilacdo de medidas relativas ao assédio laboral
demonstrou-se extremamente progressista para a epoca da sua elaboracdo. Entenda-se

que nenhum pormenor tutelar do trabalhador escapou ao olhar atento do legislador

150 Seguindo a analise de Pedro Barrambana Santos, ob. ct. p. 155.

151 Sera de relembrar que o assédio moral laboral comporta consequéncias econémicas que se espelha na
diminuicdo de rentabilidade ou do nimero de trabalhadores ao servigo. Assim, a reabilitacdo do trabalhador
assediado, ainda que com custos inerentes ao empregador, serd uma medida positiva a médio/longo prazo.
N&o obstante, serd sempre prudente a concretizacdo de medidas preventivas.

152 Onde se inclui o ordenamento juridico portugués, conforme se vera adiante.
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consagrando medidas preventivas que passam pela formacdo e informacdo sobre o
fendmeno; medidas de protecdo na manutencdo do vinculo laboral quer do trabalhador
assediado como dos seus colegas capazes de auxiliar na demonstragao da existéncia de
praticas avassaladoras para a dignidade do trabalhador, quer na concretizacdo de
formulas juridicas para resolucdo do litigio, afastando do sujeito passivo a necessidade de
fazer prova dos factos por si alegados. A nosso ver, esta lei revela-se como bastante
adaptada aos casos praticos que a realidade dita.

5.1.3 A solucgéo Espanhola

O sistema juridico espanhol difere dos complexos normativos até agora
apresentados. Desde logo, as normas referentes ao assédio encontram-se envoltas por um
“enquadramento assistematico” (**3). Numa acecéo inicial verifica-se a existéncia da Ley
Organica n.° 3/2007 de 22 de marzo que proclama o direito a igualdade e a ndo
discriminagdo em funcdo do sexo (**¥). Esta lei procedeu a incorporagio de diretivas
europeias relativas a igualdade, mormente, as diretivas 2002/73/CE, 76/207/CEE e
2004/113/CEE. O artigo 7.° deste diploma intitula-se “acoso sexual e acoso por razon de
sexo0”. Discrimina-se, deste modo, aquilo que podera ser compreendido por assédio sexual
— que se circunscreve a comportamentos verbais ou fisicos de carater sexual — e, por outro
lado, delimita o assédio com base em atos discriminatdrios quanto ao género. O assédio
discriminatorio, e ainda para mais com fundamento no género, é uma infima parte do que
0 assédio moral compreende. Ndo obstante, a lei desenvolve-se em torno de aspetos

preventivos, tutelares e de &mbito contencioso.

Relativamente a prevencdo a lei antecipa a necessidade de divulgacdo de cédigos
de conduta, de onde constem as praticas a seguir. Determina, em semelhantes moldes, a
imposicdo de acbes de formacdo por forma a distanciar qualquer possibilidade destes
eventos nocivos se verificarem. Quanto a tutela conferida por esta lei, procede a mesma
ao sancionamento dos negocios que se fundamentem em atos discriminatorios
culminando na sua nulidade e prevendo a responsabilizacdo dos autores com o pagamento
de uma indemnizagdo. No &mbito processual acentua-se a inversdo do 6nus da prova

relativamente as praticas discriminatorias, na senda daquilo que que a diretiva da

153 Santos, Pedro Barrambana, ob. cit. p. 162.
154 | egislagdo disponivel em https://www.boe.es/buscar/pdf/2007/BOE-A-2007-6115-consolidado.pdf
(consultado a 20 de Janeiro de 2019).
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igualdade e ndo discriminacdo propugnou, e exclusivamente no que refere ao assédio

discriminatorio.

Embora a lei seja omissa no que diz respeito ao contexto do fendmeno em apreco
no presente estudo, o trabalhador assediado poderd, ainda que origine dificuldades,
recorrer a outros institutos. Neste campo, tem-se demonstrado essencial o papel da
doutrina e jurisprudéncia espanhola que procede ao enquadramento destes atos ilicitos
nas regra gerais de Direito. Atente-nos, a titulo exemplificativo, nos artigos da
constituicdo espanhola que estabelecem a manutengdo da “dignidade da pessoa humana”
(art. 10.° n.° 1), “direito a igualdade e ndo discriminagdo” (14.°), “direito a integridade
fisica e moral” (15.°). Uma breve orientacdo relativa ao conceito de assédio moral
encontra-se prevista na nota técnica 69/2009 expondo as modalidades em que esta atuacédo
podera surgir, enumerando, para o efeito, 0 abuso de autoridade com o manifesto excesso
de poder de direcdo, a existéncia de préaticas vexatdrias ou ofensivas e, tal como revisto
acima, com o assédio discriminatério (**°). Por ultimo, a Ley General de la Seguridad
Social prevé que os efeitos nefastos que advém de praticas assediantes possam ser
ressarcidos atraves do regime dos acidentes de trabalho, integrando as consequéncias do
assédio moral como “toda lesion corporal que el trabajador sufra con ocasion o por

consecuencia del trabajo que ejecute por cuenta ajena” (°°) (**').

O sistema juridico espanhol no que respeita ao assédio moral, embora ndo se
encontre unificado e se constate pela existéncia de obstaculos, transporta consigo ideias
e ensinamentos importantes que abarcam tanto uma fase prévia como posterior a

consumacao do ato assediante.

5.1.4 O tratamento do assédio moral laboral em Portugal

Embora o fendmeno do assédio moral laboral tenha sido fortemente estudado por
diversas areas na reta final do século XX apenas recentemente recebeu esta tematica o

aprego necessario no contexto nacional. Num tom bastante critico Antonio Garcia Pereira

1% Santos, Pedro Barrambana, ob. cit. p. 166.

1%6 “toda a lesdo corporal que o trabalhador sofra como resultado ou devido ao trabalho que executa por
conta alheia” (traducao nossa).

157 Art. 156.°n.21, 2 al. e) e 3 da Ley General de la Seguridad Social disponivel em http://www.seg-social.es
(consultado em 20 de janeiro de 2019).
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descreve que “arazdo de ser desse nosso atraso decorre (...) de um caldo cultural, politico
e social assente na l6gica organicista do pouco respeito pelo cidad&o e (...) na consciéncia
coletiva da gritante incapacidade da ordem juridica para resolver adequadamente este tipo
de situagdes” (*°8). Acrescenta que “num pais onde 0s contratos a prazo crescem
exponencialmente e (...) o modelo taylorista de utilizagao intensiva de mao-de-obra, (...)
numa ldgica de competitividade assente na precariedade de quem trabalha e no seu
permanente receio de perder a sua fonte de subsisténcia”, se mantém, ndo existiram
movimentos reivindicativos capazes de alertar as forcas legislativas para os perigos

laborais que atravessavam num periodo mais veloz.

Ora, ultrapassados os valores culturais que poderiam obstaculizar ao avango
legislativo, e na senda daquilo que ocorria a nivel comunitario (**°), iniciaram-se as
alteracdes para tutela do trabalhador. Assim, no ano 2000 foram apresentados 2 projetos
de lei. O projeto de lei 334/VIIl intitulava-se “medidas de prevengdo e combate a praticas
laborais violadoras da dignidade e integridade fisica e psiquica dos trabalhadores”. Com
fundamento na multiplicacdo de praticas empresariais capazes de violar a dignidade e
integridade fisica e psiquica observou-se a necessidade de efetivar os direitos do

trabalhador valorizando a atividade profissional.

Pelo exposto, este projeto de lei apresentava uma proposta relativamente ao conceito de
“ assédio” descrevendo-o como “0 comportamento persecutdrio, deliberado, abusivo do
empregador, do seu representante, do superior hierarquico, colega ou outra pessoa com
poder no local de trabalho, através de insinuacdes ou ameacas verbais e por atitudes que
visem a desestabilizacdo psiquica dos trabalhadores, originando a degradacdo das
condicdes de trabalho e tendo por objetivo principal o despedimento do trabalhador, a sua

demissao forcada ou o prejuizo das perspetivas de progressdo na carreira”. Densificaram

18 Pereira, Anténio Garcia, O assédio moral — causas e condicionantes, 2008, disponivel em
https://www.repository.utl.pt/bitstream/10400.5/1903/1/WP3.2008.pdf

159 O Direito comunitario demonstrou uma crescente preocupacdo com a protecdo do trabalhador, desta
forma, numa apresentacdo esquematizada, verifica-se pela existéncia de uma primeira aproximacdo ao
conceito de “assédio moral” — ainda que com fundamento discriminatério — encontra-se patente na diretiva
76/207/CEE. Esta diretiva veio a ser aprimorada através da diretiva 97/80/CEE que instituiu a inversao do
onus da prova em processos baseados atos humilhantes por discriminacéo e densificadas pelas diretivas
2000/43/CE, 2000/78/CE, 2002/73/CE. Relativamente as condi¢des de trabalho, a diretiva quadro
89/391/CEE instituiu preceitos minimos para preservacdo da seguranca e salde dos trabalhadores. A
legislagdo direta relativa ao assédio moral, isentando-a de conotacGes discriminatorias, apenas surgiu com
a diretiva 2339/2001 de 28 de marco de 2002. Recentemente 2007/2146 de 15 de janeiro de 2018 o0 assédio
passa a ser referido como um elemento ameacador da salde e seguranca no trabalho gerando efeitos a nivel
da satide mental do trabalhador. O quadro normativo comunitario conheceu uma evolugdo gradual em razdo
do conhecimento que a pratica laboral permitia adquirir.

71



0 conceito acrescentando alguns comportamentos que indiciariam a existéncia de assedio
moral laboral, ou seja, “o retirar injustificado de tarefas anteriormente desempenhadas
pelo trabalhador; a despromocao injustificada de categoria anteriormente atribuida; O
constrangimento ao exercicio de fungdes ou tarefas desqualificantes para a categoria; a
exclusdo de informacdo relevante para a atividade do trabalhador; a desqualificacdo
sistematica dos resultados obtidos; a violag&o, relativamente ao trabalhador, do principio
constitucional “a trabalho igual salario igual”. Numa perspetiva sancionatoria, eram
apresentadas, como possibilidade de repreensdo, a nulidade dos atos praticados mediante
uma conduta assediante, a determinacdo da pratica de assédio como contraordenacao
muito grave - com a consequente aplicacdo de coima que seria elevada para dobro em
caso de reincidéncia — e a responsabilidade disciplinar (3%%) para o sujeito ativo dos
comportamentos constitutivos do assédio. Na perspetiva reparadora entendia-se que a
mesma deveria ser feita nos termos gerais de Direito, sendo que entre entidade patronal e
sujeito ativo poderia existir uma responsabilidade solidaria, perfazendo a opinido que o
primeiro agente disponibilizaria de maior forca econémica e zelando pela posi¢do do

trabalhador assediado.

No mesmo ano, foi apresentada o projeto de lei n.° 252/VIII batizado como a
“protecdo laboral contra o terrorismo psicoldgico ou assédio moral”. Neste documento
era concretizada uma breve referéncia comparativa com outros estados membros que
tinham ja legislado sobre o assédio moral laboral. Mas, revestida de especial relevancia
encontra-se a referéncia direta ao conceito “assédio moral” exercido no local de trabalho.
Em moldes semelhantes ao anterior projeto de lei € definido o conceito com recurso aos
efeitos das préaticas que se pretende reprovar e que, por sua vez, se concretizam na
degradacdo da integridade fisica, psiquica e da dignidade humana. Sdo também
materializados os comportamentos que contribuem para a existéncia de “assédio moral”.
Por sua vez, a titulo sancionat6rio os preceitos apresentados séo similares ao que tera sido
discutido no &mbito do projeto-lei n.° 334/VII11, acrescentando, o0 anseio em criminalizar

a pratica de assédio moral laboral.

Este projeto de lei foi submetido a discussdo publica, tendo recebido dois pareceres

oriundos da UGT e da CGTP-IN. Estas entidades procederam a alguns reparos, o primeiro

160 O processo disciplinar ndo seria apenas concretizado pela entidade patronal sendo que a proposta de lei
previa o seu reenvio - prévio a conclusdo — a entdo denominada inspegéo geral do trabalho (atual ACT) e
ao sindicato representativo da vitima.
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incidiu sobre a utilizacdo da expressdo “terrorismo psicologico” que se demonstrava
demasiado restritiva para as varias facetas que a violéncia no trabalho poderia apresentar.
Invoca, também, a necessidade de nos casos mais graves proceder-se a inversdo do 6nus
da prova. E por ultimo, devera apresentar-se a indicagdo de que a mera “anulabilidade”
dos atos concluidos mediante a existéncia de praticas assediantes ndo sera
suficientemente reprovador, insistindo pela consagracdo da nulidade como san¢do mais
grave. Conforme expde Carolina Amarante (*%1), este foi um projeto bastante ambicioso
e arrojado para a época de publicitacdo, porquanto, a titulo juridico iniciavam-se a maioria
dos ordenamentos juridicos na normatizacdo e sistematizacdo deste fendmeno

relativamente recente.

Apesar da existéncia destes projetos, apenas em 2003 logrou o sistema juridico portugués
em apresentar no diploma laboral uma definicdo de assédio. Inicialmente, o assédio
encontrava-se previsto no artigo 24.° dentro de um capitulo designado “igualdade e nao
discriminagdo”. No entanto, posteriormente, alterou-se a sua redacao por forma a ampliar
de forma significativa “o campo de aplica¢do da figura de assédio” permitindo a sua
consagracdo “com a abrangéncia que o caracteriza” (‘°2). Ainda antes de qualquer
normatizacdo no ambito laboral era mencionado por Isabel Parreira (*%%) que os”
requisitos basicos da nocao social de assédio moral seriam: a existéncia de ato reiterado,
subtil ou insidioso, concretizado em condutas de ndo contacto fisico com a vitima, que
viola direitos de personalidade do trabalhador, causando-lhe danos psico-fisicos, com
resultados no trabalho™. Ora, desde logo a previsao estatutaria nao integra referéncias ao
elemento de reiteracdo que a nocao social concretiza. Contudo, também nédo procede ao
seu afastamento pelo que ndo se assemelha como menos correta por auséncia deste
requisito. Encontra-se também em falta, quando se atenta numa analise comparativa entre
a perspetiva social e a concretizacdo juridica, a explanacdo dos danos que se
concretizardo. Somos em crer que tal decisdo se deve a desnecessidade de fazer depender
0 enquadramento de determinado ato como assédio moral da ocorréncia de danos psico-
fisicos. Desta forma, o normativo alcancado aborda de forma néo exaustiva os efeitos do

assédio ou objeto do sujeito assediante.

161 Amarante, Carolina, A prova no assédio moral, edicdes Nova Causa, 2016, p. 26.
162 |_opes, Sonia Kietzmann, aob, cit. p. 232 e ss.
163 Parreira, Isabel Ribeiro, O assédio moral no trabalho, ob. cit. p. 214.
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O regime normativo portugués parece-nos acarretar algumas vantagens face aos
restantes ordenamentos mencionados e analisados. Desde j4, a sua sistematizag&o unitaria
permitiu a criacdo de um regime normativo proprio para esta figura permitindo, desde
logo, a sua facil consulta. Por outro lado, encontramos um regime que descreve o assédio
moral com fundamento em atos discriminatorios, mas que ndo se circunscreve somente a
esta pratica, mantendo-se como um conceito ndo tipificado capaz de abarcar as diversas
situacOes que este fendomeno em constante mutacio podera apresentar. E um regime que
atua sobretudo numa posicéo posterior a consumacao do assédio, ignorando a tipificagcdo
de medidas preventivas. Apresenta, portanto, algumas dificuldades. Verifique-se a
problematica do ressarcimento e a sua remissao para 0s meios gerais de direito por forma
a que o trabalhador logre obter qualquer compensacéo e sem inverséo ou, pelo menos

reparticdo (*°%), do 6nus de prova.

Na tentativa de facultar respostas favoraveis aos problemas de aplicabilidade
pratica deste sistema normativo, recentemente, a lei laboral terd sido alterada
consubstanciando-se na promulgacédo do diploma 73/2017 de 16 de agosto. O cerne desta
alteracdo legislativa consiste na vertente preventiva. Assim, passaremos a estudar/analisar

abrangéncia destas alteracGes em capitulo proprio.

5.2 A responsabilidade civil aplicada ao assedio moral laboral

A lei laboral dispde, como modo de ressarcimento, que 0 sujeito passivo do

assédio laboral devera acionar os instrumentos de responsabilidade civil (**°) nos termos

164 Semelhantemente ao que acontece no &mbito do assédio com fundamento em atos discriminatérios.

185 Conforme expde Pedro Romano Martinez - in “Estudos em Honra de Ruy de Albuquerque, volume Il,
Faculdade de Direito da Faculdade de Lisboa, 2006, pp. 608 e ss. - “o direito do trabalho ndo tem um regime
de responsabilidade civil, pelo que, na falta de regras concretas segue o regime comum do Cédigo Civil.
Importa contrapor dois tipos diferentes de responsabilidade, relacionados com a fungdo desempenhada. Ao
lado da responsabilidade civil com fung&o ressarcitéria comum, em que se pretende indemnizar o prejuizo
do lesado, surge, amitde uma responsabilidade civil com func¢Bes preventivas ou punitivas, em que o
montante devido ndo se relaciona com o dano sofrido, podendo ser devido o pagamento sem a prova, ou
inclusive, sem a existéncia de danos”. Como exemplo analisa o regime dos acidentes de trabalho concluindo
que caso exista culpa do empregador devera a totalidade dos danos (patrimoniais e ndo patrimoniais) ser
ressarcida pelo que estaremos neste campo mediante uma situagdo em que a responsabilidade civil assume
a sua funcdo ressarcitéria. Por outro lado, em situacdes independentes de culpa do empregador, o
pagamento de qualquer montante serd limitado aos danos efetivados pelo que estaremos perante uma
responsabilidade civil com funcdo punitiva. No caso do assédio moral laboral, considerando que as
indeminizacGes deverdo fundamentar-se na existéncia de danos nao patrimoniais consideramos que estamos
perante uma situacdo de responsabilidade civil ressarcitéria. Caso a indemniza¢do se traduza na
quantificacdo dos ordenados ndo auferidos o pensamento podera ser o da responsabilidade civil punitiva,
porquanto, verifica-se uma limitacdo no valor a atribuir.
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gerais de direito, remetendo, desta forma para o disposto no Cadigo Civil. Nao obstante
a boa vontade do legislador em determinar uma solucdo plausivel para esta as préaticas
atentatdrias da dignidade humana entendemos, desde j&, que o trabalhador se vé

confrontado com algumas dificuldades — se ndo impossibilidades — deste regime geral.

Desde logo, a lei laboral néo refere, nem expressa nem indiretamente, a que tipo de
responsabilidade civil devera o trabalhador assediado recorrer. Verifique-se que o Codigo
Civil distingue dois tipos de responsabilidade: responsabilidade aquiliana (ou
extracontratual) compreendida nos artigos 483.° e ss. e, dependente do risco, encontra-se

a responsabilidade civil contratual, prevista nos artigos 483.°n.°2 e 499.%e ss.

Como descreve Jodo Antunes Varela (*%¢) a responsabilidade civil “trata-se da
figura que (...) maior importincia pratica e tedrica assume na criacdo dos vinculos
obrigacionais, seja pela extraordinaria frequéncia com que nos tribunais sdo postas a¢oes
de responsabilidade, seja pela dificuldade especial de muitos dos problemas que o
instituto tem suscitado na doutrina e na jurisprudéncia. Dificuldades que se localizam,
quer na fixacdo de solugdes, quer na sua fundamentacdo a face do direito constituido,
quer na sua coordenacéo exigida pela coeréncia e unidade do sistema, quer principalmente
na sua planificagdo doutrinaria ou cientifica”. O que se torna concreto é que face ao
assunto sensivel que o assédio moral laboral podera demonstrar-se a auséncia de um
regime proprio para ressarcimento dos danos oriundos das préaticas assediantes, onde
prime a simplificacdo, consubstancia-se como um verdadeiro obsticulo para o

trabalhador que, na maioria dos casos, se encontra desde logo fragilizado.

Considere-se a construcéo juridica dos dois tipos de responsabilidade civil para os quais
remete a lei laboral. Iniciando pela responsabilidade civil extracontratual “a simples
leitura do preceito mostra que Vvarios pressupostos condicionam a obrigacdo de
indemnizar imposta ao lesante” (**”). Em conformidade atente-se na letra do artigo 483.°
do CC, que prevé, “aquele que com dolo ou mera culpa violar ilicitamente o direito de
outrem ou qualquer disposicao legal destinada a proteger interesses alheios fica obrigado
a indemnizar o lesado pelos danos resultantes da violagao”. Deste modo podera desenhar-
se como requisitos para verificacdo da existéncia de responsabilidade civil extracontratual

a) a existéncia de um facto,: b) a ilicitude do mesmo, c) a imputacdo do facto ao agente

166 Varela, Jodo Antunes, “Das obrigagdes em geral — volume I, Almedina, 10* edi¢do, 2000, pp. 519 e ss.
167 \arela, Jodo Antunes, ob. cit. p. 525.
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lesante; d) um dano e, um o e) nexo de causalidade. De outro modo, a responsabilidade
assente no risco desenvolve-se de forma independente da teoria classica da culpa (1°8). Os
casos que integram este tipo de responsabilidade encontram-se delimitados por lei sendo
aplicavel o regime previsto para a responsabilidade aquiliana, com excecdo dos preceitos

em contrario (*¢9).

A par do que tem vindo a ser exposto, reforca Maria Regina Redinha (*'°) que “as
consequéncias da violacdo do direito a integridade fisica e moral. Como de qualquer outro
direito de personalidade, sem prejuizo da responsabilidade penal eventualmente
envolvida — embora até 2015 o assédio laboral ndo fosse alvo deste regime penal (*'1)—
traduzem-se na obrigacao de indemnizar a parte lesada pela pratica do facto ilicito —artigo
483.° CC. Além disso, de acordo com o disposto nos artigos 70.° n.° 2 do CC é sempre
possivel requerer a providéncia que se revele mais adequada e eficaz para prevenir ou
minorar a violagdo em causa”. Ora, na “medida em que a postergacao da tutela concedida
por este artigo prefigura uma violagdo culposa dos deveres do empregador, verifica-se
um incumprimento contratual, sanciondvel em sede de responsabilidade ou com a

resolucdo do contrato”.

Entende Rita Jorge Pinheiro (}'?) que a “responsabilizagio do empregador ¢ a
ultima ratio, que surge por insuficiente resposta do direito laboral portugués a este flagelo

social” acrescenta que “o legislador laboral ndo tomou nenhuma posi¢do quanto ao

188 Conforme ensina Jodo Antunes Varela, ob. cit. p. 631, “foi no dominio dos acidentes de trabalho que
primeiro se chegou (...) a necessidade de sobrepor questdes sociais de seguranca face as consideracdes de
justica alicercadas sobre o plano das situagdes individuais”. Descreve que “quem aufere dos lucros da
exploragdo industrial, justo é que suporte os encargos dela, entre 0s quais se inscreve, como fendmeno
normal e inevitavel, o dos acidentes no trabalho”.

169 Os casos que a lei determina encontram-se patentes nos artigos 500.% e ss. do CC.

170 Redinha, Maria Regina, “Da protecdo da personalidade no Codigo de Trabalho” in “Para Jorge Leite —
escritos juridicos laborais — volume I, 2014, Coimbra Editora”.

171 Quintas, Paula, O percurso juridico do assédio laboral, in prontudario de direito do trabalho — CEJ, 2018,
19 semestre, p. 303.

172 Pinheiro, Rita Jorge, A responsabilidade civil dos agentes perante a vitima de assédio moral, in “Vinte
anos de Questdes laborais”, Coimbra Editora, 2013, n.° 42. Esta autora considera que 0 recurso a
responsabilidade civil apenas devera ser preconizado quando todos 0s outros meios se tornem insuficientes.
Assim, descreve que o trabalhador assediado devera antes de mais apresentar reclamacéao junto do seu
superior hierarquico, ou, caso o sujeito ativo seja 0 empregador deve recorrer a comissdo de trabalhadores.
Por fim, apresenta como solucgéo a resolucdo do contrato com justa causa nos termos do artigo 394.° CC —
a nosso ver, esta podera ser a ultima solucéo a equacionar porquanto o trabalhador, ainda que a justa causa
permita a concessdo de apoios monetarios (subsidio de desemprego) e se preveja o calculo de indemnizacéo
pela cessacdo do contrato de trabalho, o exercicio de uma atividade laboral acarreta consigo beneficio para
a concretizacdo sadia do trabalhador enquanto pessoa. Refira-se igualmente a funcdo de manutencgéo do
sustento e das condicdes basicas de vida comummente associada & manutencdo do vinculo laboral. Ndo
obstante a nossa discordancia face a hierarquizacdo dos meios de reagdo, acena-se positivamente a ideia
postulado por Molina Navarrete (e citada por Rita Jorge Pinheiro) que refere “a dispersao e fragmentacao
da tutela, com os consequentes riscos (...), tornam um pedido justo num calvario processual”.
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regime da responsabilidade civil em causa nem quanto a distribui¢do do énus da prova da

culpa”.

Numa primeira fase, e a par da esquematizacdo avancada por Rita Jorge Pinheiro,
trataremos de analisar a responsabilidade civil na vertente de assedio moral vertical
descendente. Desde logo se contempla a dificuldade do trabalhador em optar pela opgéo
mais benéfica. Encontramo-nos perante um fator complexo capaz de originar os dois tipos
de responsabilidade civil. Devera ser selecionado o meio de ressarcimento mais eficaz e
que permitira o alcance do maior numero de vantagens para o trabalhador assediado. N&o
impondo o legislador a opgéo de determinado tipo de responsabilidade civil somos a
entender que, neste primeiro caso em apreco, a decisdo pela responsabilidade civil
contratual permitira um maior alcance por parte do trabalhador. Veja-se que o empregador
se encontra acometido a um verdadeiro dever de atuacdo conforme o principio da boa-fé
colaborando “na promo¢ao humana, profissional e social do trabalhador”. Com a
promocao de préaticas assediantes, 0 empregador procede a violagdo do disposto no artigo
18.°, 127.°do CT. Igualmente, fere direitos de carater constitucional e civilistas, emboras

estes ndo sejam passiveis de fundamentar a prossecucédo da responsabilidade contratual.

A escolha pela responsabilidade civil contratual afasta, ad initio, a incumbéncia sobre o
trabalhador - que ja se encontra fragilizado pela experiéncia assediante - de reunir
elementos probatdrios para produzir prova essencial dos elementos que carreou para o

processo.

Por outro lado, o prazo de prescricdo € mais lato do que os trés anos previstos para a

responsabilidade civil extracontratual (artigo 498.°n.° 1 CC)

Numa situacdo mais complexa situa-se a hipotese em que o assédio é preconizado
pelo superior hierarquico. Estamos perante uma dualidade do vinculo laboral pois temos
dois trabalhadores que respondem perante 0 empregador e, posteriormente, temos um
trabalhador a receber instrucdes de outro investido numa posigéo superior. A solugdo mais
Obvia serd o recurso a responsabilidade civil aquiliana, alias, esta acaba por ser a solucéo

mais direta sempre que existe uma relagéo de paridade.

Sera ainda de realcar, no caso do assédio do superior hierarquico que este sujeito se
encontra encarregue de uma comissdo parecendo plausivel o recurso as normas da

responsabilidade do comitente. Responde o empregador numa logica de responsabilidade
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dependente do risco ficando com o direito de regresso sobre o0 sujeito ativo da atitude

persecutoria.

5.3 A prova no assédio moral laboral

O Julgador dispbe de liberdade legalmente concedida para proceder a livre
apreciacdo da prova (}"®). Acontece que os temas de direito probatdrio apresentam-se
como alvo de méxima complexidade no ambito das questbes processuais. O juiz ird
proceder a apreciacdo do acordo com a subjetividade que Ihe sera sempre inerente. Ir4
circunscrever a sua fundamentacdo com as noc¢des axiologicas que integram a sua
vivéncia. Por outro lado, a apreciacdo de uma eventual prova testemunhal nem sempre se
mostra simples. A simples ida ao Tribunal, a necessidade de falar perante um Juiz, é
motivo suficiente para criar confuséo e dificuldade de exteriorizagcdo em algumas pessoas.
Este fator aliado a demora processual tdo habitual nos tribunais portugueses acarreta
consigo uma dificuldade probatoria dos factos alegados. Numa outra vertente, ndo
poderemos descurar a existéncia de sujeitos com grande capacidade de manipulacdo do
seu discurso, adaptando o seu testemunho aos factos que lhe teréo sido transmitidos,
ludibriando todos os presentes e conformando o processo com algo que nao corresponde

a verdade material.

Procedendo a um maior enquadramento no contexto do assédio moral laboral
verifica-se a dificuldade em fazer face a regra geral prevista no artigo 342.° do CC que
expressamente esclarece que “aquele que invocar um direito cabe fazer a prova dos factos
constitutivos do direito alegado”. Desde ja se traz a colacdo a vertente insidiosa dos atos
assediantes. Sdo0, na sua maioria, proporcionados de forma sorrateira exaltando o
isolamento do trabalhador assediado e aprofundando os seus sentimentos de exaustao,
soliddo, impossibilidade de recorrer a auxilio. Tudo é arquitetado nos estratagemas

perversos do sujeito ativo.

Verifica-se uma remissdo do CT para o regime geral do direito civil — neste ambito

equaciona-se o facto do regime da responsabilidade civil comportar duas vertentes com

173 O artigo 396.° CC consagra que “a forga probatdria dos depoimentos das testemunhas é apreciada
livremente pelo tribunal”. Vem ainda o CPC no seu artigo 607.° n.° 5 reforgar que “o juiz aprecia livremente
as provas segundo a sua prudente convicgdo acerca de cada facto”. Este principio de livre apreciacdo da
prova “ndo abrange os factos para cuja prova a lei exija formalidade especial, nem aqueles que s6 possam
ser provados por documentos ou estejam plenamente provados, quer por documentos, quer por acordo ou
confisséo das partes”.
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implicacdes distintas e que, como desde ja se averiguou, existe possibilidade da vitima
fazer uso do tipo de responsabilidade que considere como apto a cobrir os seus direitos -
a escolha da tipologia de responsabilidade permitird o alcance de melhores ou piores
resultados. Em moldes semelhantes salienta-se que a lei laboral prevé dois tipos de
assédio moral — o primeiro baseado em atos discriminatorios e o segundo reunindo atos
ndo discriminatorios mas com efeitos hostis — sendo que, de igual modo, consoante a
tipologia cujos pressupostos se encontrem reunidos conduzird a uma exigéncia probatoria

diferenciada (*'4).

Assim, no &mbito do assédio moral discriminatdrio o artigo 25.°n.° 5 prega desde
logo que “cabe a quem alega discriminacdo indicar o trabalhador ou trabalhadores em
relacdo a quem se considera discriminado, incumbindo ao empregador provar que a
diferenca de tratamento ndo assenta em qualquer fator de discriminacao”. Esta norma
resulta do esfor¢o comunitario reunido para determinacao da igualdade no &mbito laboral.
Na situacdo em apreco, existe uma reparticdo do 6nus da prova, facilitando o recurso aos
tribunais por parte do trabalhador discriminado. A maior dificuldade neste caso prende-
se com a apreensdo do que podera consubstanciar-se como atos discriminatorios. Todavia

os artigos 24.° a 26.° do CT almejam auxiliar na concetualizagdo deste assédio.

No mesmo sentido, existem decisdes jurisprudenciais que esquematizam os elementos

constitutivos do assédio moral discriminatorio remetendo para a estipulacéo legal.

“O assédio moral ou mobbing, abrangido no ambito de tutela do art. 24.°, n° 2 do
Codigo do Trabalho de 2003 (CT/2003) — consubstanciado num comportamento
indesejado do empregador e com efeitos hostis no trabalhador — € aquele que se encontra
conexionado com um, ou mais, fatores de discriminacdo, de entre 0s expressamente
previstos no art. 23.%, n.° 1, do mesmo diploma legal e 32.°, n.° 1, do Regulamento do
Cadigo do Trabalho (RCT). Assim, o trabalhador que pretenda demonstrar a existéncia
do comportamento, levado a cabo pelo empregador, suscetivel de ser qualificado como
mobbing ao abrigo do disposto no referido art. 24.%, n® 2, para além de alegar esse mesmo
comportamento, tem de alegar que o mesmo se funda numa atitude discriminatoria

alicercada em qualquer um dos fatores de discriminagdo, comparativamente aferido face

174 Neste sentido Amarante, Carolina, ob. cit. p. 84.
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a outro ou a todos os restantes trabalhadores, aplicando-se, nesse caso, o regime especial

de reparticdo do 6nus da prova consignado no n° 3 do art. 23.°do CT. (*")

Deste modo, numa acecao a contrarium do disposto no (atual) artigo 24.° do CT entende-

se como atos discriminatérios:

I) critérios de selecdo e condicdes de contratacdo que coloquem em causa a
igualdade de oportunidades e tratamento mediante individuos com carateristicas

semelhantes (qualificacGes, aptiddo);
I) Impedimento de acesso a agdes de formacao;

I11) Diferenciagdo de retribuigdo entre trabalhadores da mesma categoria e que

executam iguais tarefas;

IV) Impedimento de filiagdo ou participacdo em estruturas de representagédo

coletiva.

Sera assédio moral discriminatério todo ao ato que afaste a igualdade (‘%) de
oportunidades no que diz respeito ao acesso ao emprego, formacdo ou condigdes de
trabalho. A lei é perentdria em impedir que alguém seja prejudicado com fundamento em
idade (}'"), sexo, ascendéncia, estado civil, identidade de género, situacdo familiar ou

econdmica, entre outros parametros previstos no artigo 24.°n.° 1 CT.

Mais complexo, como se demonstrou, é a apresentacao/demonstracdo da prova no

contexto de assedio moral ndo discriminatério. Ao contrario do que ocorre no caso do

175 Acérddo do Tribunal da Relagdo de Lisboa, processo n.° 201/11.6TTFUN.L1-4, relatora Isabel
Tapadinhas, datado de 25/09/2013 e disponivel em www.dgsi.pt

176 para melhores esclarecimentos sobre este principio da igualdade veja-se o disposto no capitulo 4.

177 Quanto ao assédio discriminatorio relativamente a idade o que referir relativamente aos antncios que
estabelecem um campo limitativo nesta rea? Devera entender-se que a vaga a ser preenchida apenas podera
ser executada por pessoas com determinada robustez fisica, ou, que o mercado laboral cria impedimentos
fundados em estigmas? Teresa Coelho Moreira debruga-se sobre este tema em “igualdade e ndo
discriminacéo — estudos de direito do trabalho”, Almedina, 2013. Esta autora concretiza os ensinamentos
do Direito comunitario e refere que “o principio da ndo discriminag@o em razdo da idade ascendeu a nivel
de principio fundamental do ordenamento juridico comunitario. A ratio da agdo comunitaria prende-se com
a necessidade de combater todo o tipo de discriminagdo favorecendo um alto nivel de ocupagéo e inclusdo
social. Ndo podemos deixar de entender que esta forma de discriminagdo nao é igual as outras e, por vezes,
é mesmo de dificil compreensédo e gestdo dada a sua propria natureza e o facto de certas diferencas entre
grupos serem justificadas se permitirem atingir objetivos legitimos de politica social”. O Tribunal de Justica
tem-se debrucado sobre as situagdes que legitimam a existéncia de uma discriminacdo direta. Pode assim
ocorrer quando comprovada a existéncia de um objetivo legitimo em relagdo a finalidade pretendida (de
acordo com a diretiva 2000/78 sdo objetivos legitimos os que se relacionam com politicas de emprego, do
mercado de trabalho e de formac&o profissional). Na opinido da autora ainda existe um longo percurso a
percorrer.
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assédio acima explicitado a lei faz depender a caracterizagdo de um ato como assedio
moral mediante a apreciacdo da conduta do sujeito ativo e os efeitos concretizados. Esta
medida trata de contemplar o facto do assédio moral ndo discriminatorio ndo ser estanque

e como forma de afastar restricbes desnecessarias.

Neste caso, o legislador remete para o ressarcimento mediante as regras gerais de Direito,

como, igualmente, se apurou acima.

A regra geral da responsabilidade civil vem determinar que compete a pessoa que alega
os factos fazer prova dos mesmos — art. 342-° CC em complemento do artigo 5.°n.° 1
CPC. O agente assediado podera fazer uso de todo o tipo de prova prevista na lei, assim,
podera recorrer a prova documental (423° e ss. do CPC), prova pericial (467.° e ss. CPC),
prova testemunhal (495.° e ss. CPC). E ainda mencionado por Carolina Amarante (*'8) a
possibilidade de recurso a prova por confissdo das partes (452.° e ss. CPC) e por
declaracbes de parte (466.° e ss. CPC). Conforme se estatui normativamente “o
depoimento de parte poderd ser exigido de pessoas que tenham capacidade juridica”
podendo “requerer-se o depoimento de representantes de pessoas coletivas ou
sociedades”, contudo, o depoimento apenas terd valor de confissdo quanto aos factos que
guem confessa poderd obrigar-se. Embora as opcGes de prova sejam diversas a
dificuldade de demonstracdo dos factos mantém-se porquanto o sujeito ativo é cuidadoso
na sua atuacdo. Dado que grande parte de jurisprudéncia nacional sobre o assédio moral
laboral termina com a descaraterizacdo do assédio por auséncia de convicg¢ao do Juiz —
impossibilidade de prova coerente e capaz de demonstrar o alegado — seria de proceder a
alteracdo ao regime de responsabilidade no ambito do assédio moral ndo discriminatério
conduzindo a atuacdo processual da vitima em moldes semelhantes ao que ocorre no

contexto do assédio moral discriminatério (*'°).

Outra solucdo plausivel, e ja grandemente adotada em ordenamentos juridicos
estrangeiros, passa pela demanda do sujeito ativo com fundamento na responsabilidade
civil contratual. Este tipo de responsabilidade faz operar uma presuncéo da culpa que

recai sobre o agente impulsionador, nos termos do artigo 799.° do CC. Assim, e em modo

178 Amarante, Carolina, ob. cit. p. 100 e ss.

179 Vide para o efeito, acérddo do Tribunal da Relagdo do Porto, processo n.° 346/11.2TTVRL.P2, relatora
Paula Leal de Carvalho, datado de 08/10/2012 e disponivel em www.dgsi.pt. Encontra-se nesta decisdo
judicial a referéncia ao 6nus da prova que recai sobre o trabalhador — “Porém, efetuada tal denuncia,
competira ao trabalhador a prova da veracidade dos factos denunciados, sob pena de, ndo a fazendo, violar
os deveres de lealdade, de respeito e de defesa do bom nome da sua entidade empregadora”.
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mais denso do que no assédio moral discriminatorio, a vitima do assédio moral apenas
dever carrear para o processo os factos constitutivos do seu direito. Em conformidade,

analise-se o disposto no acordao do Supremo Tribunal de Justica:

1) “O devedor é responsavel perante o credor pelos atos dos seus representantes
legais ou das pessoas que utilize para o cumprimento da obrigagéo, como se tais atos
fossem praticados pelo proprio devedor” — art. 800.°, n.° 1, C. Civil. Ora, como se
patenteia no regime aqui consagrado, que ¢ “uma espécie de responsabilidade pelo risco
inerente a colaboragdo” dos representantes legais ou auxiliares que o devedor utilize no
cumprimento da obrigacdo, também no dominio contratual se manifesta a tendéncia para
0 objetivismo em matéria de critérios de imputacdo (a semelhanca do que se verifica na
responsabilidade extracontratual). Deste modo, quando estejam em causa factos cuja
autoria é do préprio empregador, incumbe-lhe provar que os factos lesivos invocados pela
vitima ndo procedem de culpa sua, nos termos do art. 799°, n.° 1, C. Civil, ou, nas
situacdes de assédio discriminatdrio, que a diferenca de tratamento nao assenta em fatores

dessa natureza (cfr. n° 5 e 6 do art. 25°, CT)” (*89).

5.4 A problematica da quantificacdo do dano e a determinacgéo da indemnizacéo —

analise jurisprudencial

Tivemos ja a oportunidade de proceder a identificacdo do dano provocado pela
existéncia de condutas assediantes em contexto laboral, nomeadamente a existéncia de
assédio moral. Sequencialmente foi determinado o bem juridico afetado que se

consubstancia, nem mais, como a dignidade moral.

Numa breve analise, e por forma a permitir a demonstracao das dificuldades que assolam
o trabalhador vitima de assédio torna-se, a nosso ver, relevante, proceder a uma ilustragao
da generalidade dos casos jurisprudenciais e da quantificacdo do dano. Realca-se, como
foi anteriormente apresentado, a dificuldade de apresentacdo de prova. Muitas das
decisbes jurisprudéncias terminam com a conclusdo de ndo existéncia de assédio por o
mesmo ndo ter ficado provado. Ndo obstante, mesmo quando ultrapassada a barreira

referente a prova mantém-se a desvalorizacdo jurisprudencial relativa aos danos

180 Acorddo do Supremo Tribunal de Justica, processo n.° 590/12.5TTLRA.C1.S1 , relator Mario Belo
Morgado, datado de 03/12/2014 , disponivel em www.dgsi.pt

82



resultantes das atividades persecutdrias. Esta nocdo é evidente, desde logo, pelos
montantes concedidos a titulo de indemnizacgdo pelos danos morais sofridos. Em certos
caso a gravidade das consequéncias do assédio é de tal modo profunda que o trabalhador

podera ndo regressar ao seu estado sadio inicial.

A lei prevé a indemnizacéo, quer por ato discriminatorio (art. 28.° CT) ou por ato
constitutivo da préatica de assédio moral laboral (estatuicdo conjugada entre os artigos 29.°
n.° 4 e 28.° CT). N&o obstante, a concretizacdo deste meio de ressarcimento nao se tem

demonstrado pacifica.

Como define Rita Garcia Pereira, “quanto aos montantes [...] a nossa jurisprudéncia
pautou-se num primeiro momento pela desconsideracdo dos danos morais e, num
posterior, pela tomada de consciéncia da respetiva importancia mas, ainda assim, pelo seu
mais timido ressarcimento, em montantes manifestamente escassos” que se situam entre
0s 1.500,00 e os 5.000,00 euros (*8%) (182),

A titulo exemplificativo veja-se 0 acdrddo do Tribunal da Relacdo de Lisboa onde

ficou determinado o seguinte:

“A qualificagdo da situagcdo como assédio moral, traduz um ilicito contratual dado
que foi violado o dever de respeito e a integridade psiquica e moral do trabalhador, direito
de personalidade consagrado no art. 18 do CT, dando causa a um dano moral merecedor
da tutela do direito (a autora ficou abalada psicologicamente, pondo em causa a sua
autoestima e confianca, provocando-lhe ainda humilhacéo e desgosto); sendo a atuacéo
da ré culposa, porque ndo ilidiu a presuncao que decorre do art. 799 do CC e intenso o
seu grau de culpa, mas desconhecendo-se a situagdo econdmica de ambas as partes, sendo
arée uma IPSS que, por norma ndo tém grande desafogo financeiro e perdurando a situacédo
de assédio por um periodo relativamente curto (pouco mais de trés meses), entende-se
equilibrado fixar essa indemnizagio em € 6000,00” (8%). Considerando a determinacéo
do douto tribunal com fundamento na parca capacidade econOmica desta entidade
patronal ndo poderemos deixar de demostrar que embora nao nos figure como argumento

valido a avaliacdo dos rendimentos da entidade patronal, considerando até que poderia a

181 Garcia, Rita Pereira, ob. cit. p. 137.

182 A Autora utiliza como exemplo o Acérddo Do Tribunal da Relagdo de Evora, processo n.° 603/07-2,
relator Chambel Mourisco, datado de 15/07/2007, disponivel em www.dgsi.pt.

183 Acorddo do Tribunal da Relagdo de Lisboa, processo n.° 830/06.0TTVFX.L1-4, relatora Filomena
Carvalho, datado de 15/02/2012, disponivel em www.dgsi.pt
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mesma proceder ao pagamento prestacional, figura-se-nos como melhor solucdo a
concessao de uma menor indemnizagdo do que o ndo pagamento de qualquer montante.
Ainda assim, salientemos que ndo deve esta op¢do tornar-se regra. Por outro lado, é
justificada a concessdo deste montante por entender-se que a trabalhadora “apenas”
sofreu com o assédio durante 3 meses. Neste ponto, demonstramos 0 Nno0SsoO
descontentamento face a comparacao temporal do sofrimento causado devido ao assédio
moral laboral. O lapso temporal apenas releva para fins de distin¢éo entre a figura do
assédio moral e outras afins ndo tanto para demonstrar quem sofreu mais. A intensidade
do dano ndo se reporta ao periodo em que o trabalhador é alvo de préaticas vexatorias mas

do tipo de préticas que sdo concretizadas, aliada a resisténcia do trabalhador.

Com igual reporte a quantificacdo da indemnizacdo por danos morais consequentes do
assédio moral laboral no valor de 6.000,00 euros aprecie-se 0 acorddo do Tribunal da
Relacdo de Lisboa que relata como ndo excessivo o valor atribuido pelo tribunal de
primeira instancia. Nesta senda temos um pensamento mais tutelar porquanto é o proprio
tribunal que rotula como “nao excessivo” o montante atribuido. O que também nao
significa que seja suficiente. No caso em apreco nesta decisdo o trabalhador foi vitima de
assédio moral discriminatério e foram-lhe retiradas todas as suas fungdes laborais,

mantendo-o desocupado (184).

O proprio sistema normativo, no seu artigo 394.°n.° 1 al. f) € 396.°n.°1 do CT
procede a uma limitacdo da indemnizacdo em situacOes onde ocorre a resolugdo do
contrato de trabalho com fundamento em ofensa a integridade fisica e moral. Determina
para o efeito que a indemnizacdo devera situar-se entre 15 a 45 dias de retribuicdo base
por cada ano completo de antiguidade. Entenda-se que no que diz respeito as ofensas a
integridade fisica ou moral tanto se sente lesado, ou perturbado, o trabalhador com 20
anos de casa como aquele que se encontra a exercer funcdes, imagine-se, durante o lapso
temporal de 1 ano. Deste modo, ndo poderemos concordar com a determinacdo da
indemnizacdo, por resolucdo do contrato de trabalho com fundamento na interferéncia
externa de outros sujeitos laborais, dependente da antiguidade, considerando inclusive
que esta quantificacdo devera ser tratada de modo auténomo fruto da sensibilidade do
tema e, ainda, da sua predominancia préatica. Verificando a incapacidade de quantificacdo

realistica dos danos sequenciais de uma situacdo de assédio entendemos que devera o

184 Acordido do Tribunal da Relagdo de Lishoa, processo n.° 506/14.4TBAGH.L1-4, relator Sérgio Almeida,
datado de 25/01/2017, disponivel em www.dgsi.pt
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legislador nacional apostar na vertente preventiva numa forte tentativa de afastar a
existéncia de assédio moral laboral e, por conseguinte, a &rdua tarefa de transformar em
nameros a ofensa a dignidade moral que incide sobre o trabalhador. Consideramos que a
pratica jurisprudencial, e o receio de determinacédo excessiva dos valores indemnizatorios
a titulo de dano moral, séo amplamente lesivos para o trabalhador, colocando em causa a

tendéncia protetora da legislacéo laboral.

6. A lei 73/2017 de 16 de agosto
6.1 A primazia da prevencéo

Ao longo da nossa exposi¢do tem sido demonstrada, a par do que ja ocorre noutros
ordenamentos juridicos, a necessidade de um ambito preventivo no contexto juridico do
assédio moral laboral. Este € um fendmeno que se tem consubstanciado como um
verdadeiro flagelo na sociedade portuguesa e cujas consequéncias sdo demasiados
prejudiciais para que se continue a verificar. Esta ideia foi exaltada nas propostas de lei
apresentadas no inicio de 2017 onde se promovia a alteragdo do regime que revisitamos

durante o presente trabalho.

Assim, o projeto de lei n.° 375/X111-22 (1¥%)intitulado “previne e combate o assédio no
local de trabalho” descreve como motivacao das alteracdes apresentadas o facto de “nos
ultimos anos se ter agravado de forma muito acelerada o clima de desrespeito e violacao
de direitos nos locais de trabalho, préaticas reiteradas de ameaca, pressdo direta e indireta,
chantagem, violéncia psicolodgica, repressdo sobre os trabalhadores”. Conscientes de se
encontrarem perante um flagelo complexo que apenas permitira o seu combate mediante
a exigéncia de medidas multidisciplinares, o grupo parlamentar PCP inseriu neste se
projeto de lei um caminho “simultaneamente preventivo, punitivo e reparador”. Como

resultado, propds:

I) Que os atos discriminatorios e lesivos do trabalhador, compreendidos como

praticas de assédio, sejam considerados como riscos laborais para a satde do trabalhador;

185 Projeto de lei disponivel em
https://www.parlamento.pt/ActividadeParlamentar/Paginas/Detalhelniciativa.aspx?B1D=40904
(consultado em 20 de janeiro de 2019)
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I1) A responsabilizacdo solidaria do empregador pelos danos causados ao

trabalhador vitima de assedio, por outro trabalhador;

I11) A protecdo do trabalhador vitima de assédio e das eventuais testemunhas
impedido que 0s mesmos sejam alvo de processo disciplinar com fundamento nas
declaragOes prestadas no &mbito do processo judicial e/ou contraordenacional relativos

ao assédio moral laboral:

IV) Que a prética de assédio seja fundamento do despedimento ilicito e permita o

despedimento com justa causa operando nos dois casos a favor do trabalhador;

V) Seja elaborado um conjunto de sancBes acessérias a imputar ao empregador
pela prética de assédio que incidéncia sobre a possibilidade de exercer a sua atividade
profissional no local onde decorreram os atos assediantes e privagdo do direito a

candidatar-se a medidas ativas de emprego e estagios profissionais.

Também o grupo parlamentar Bloco de Esquerda apresentou o seu projeto de lei no
ambito do assédio laboral. Deste modo, algumas das propostas apresentadas forma:

I) Incluir o assédio nas clausulas de ilicitude do despedimento;

I) Aplicar o regime de reparacdo de acidentes de trabalho e de doencas
profissionais aos acidentes de trabalho e doencas profissionais resultantes da préatica

reiterada de assédio;

I11) Proteger os trabalhadores que denunciam as praticas de assédio e quem
testemunha a seu favor impedindo a existéncia de processo disciplinar até decisdo final

transitada em julgado;

IV) Reforcar as sancdes acessorias aplicaveis as empresas aplicando-lhes de forma
automatica a privacdo do direito de participar em arrematacdes ou concursos publicos,
nos casos de condenacdo por assedio e impossibilitando a dispensa da sancdo acessoria
da publicidade nos casos de assédio;

V) Imputar as empresas condenadas por assédio um “custo de imagem”, por via
da criacdo de uma listagem publica em site oficial (DGERT e ACT) de todas as empresas

condenadas por assédio, por periodo ndo inferior a um ano;

V1) Consagrar, de forma expressa, a possibilidade de resolucdo, com justa causa,
do contrato de trabalhador em caso de assédio.
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Analisando as propostas apresentadas verifica-se o sentido inovador impregnado
nos projetos de lei. Denota-se, de igual modo, que as sugestdes apresentadas se baseiam
nos ensinamentos da pratica laboral, encaminhando ndo s6 para uma atitude preventiva
através da publicidade perante outras entidades empregadores como se agravam as
san¢Oes a aplicar com a finalidade da entidade patronal compreender que caso se encontre
envolto num circunstancialismo capaz de ofender a dignidade de algum trabalhador
podera ficar privado do exercicio da sua atividade laboral. Atentamos na normatizagdo
excessiva caso 0 assédio seja horizontal, no entanto, Somos em crer que esta proposta tera
sido pensada exclusivamente para situaces de assédio vertical descendente, dado que,
desde logo, existem san¢Oes mais gravosas a aplicar ao trabalhador que assedie os
restantes.

A preocupacdo assumida pelos grupos parlamentares, e a vontade em prosseguir
com uma alteracdo legislativa de maior aplicabilidade pratica e que operasse numa
vertente preventiva, teve como pardmetro inicial os estudos, relatorios e pareceres

emanados por entidades como a OIT e o CITE.

Ora, “¢ inegavel a importancia da OIT e de outras organizagdes na evolucdo do direito do
trabalho e dos direitos sociais no mundo inteiro”, de facto, “cresce no mundo atual a
necessidade de atuacdo dos organismos internacionais para aperfeicoamento dos
ordenamentos juridicos, em busca de justica social, através da melhoria das condi¢des de

trabalho e de vida dos trabalhadores” (*°).

Em momento prévio a alteracdo do regime normativo para prevencdo da préatica de
assédio, através da lei 73/2017 de 16 de agosto, o CITE contribuiu para a contextualiza¢do
do fendmeno em Portugal. Assim, aquela entidade procedeu a uma consolida¢éo de dados
estatisticos que permitiram verificar que a populacdo inquirida se encontra informada
sobre os indicadores do assédio moral laboral (70% das mulheres e homens inquiridos
conseguiram identificar as acdes de asseédio moral mediante o caso que lhes era
apresentado). Paralelamente, identificaram que cerca de 16,5% da populacdo inquirida ja
tinha sido alvo de acdes de “comportamentos indesejados, abusivos ¢ humilhantes” com

duracdo sistematica. Concretizam que em moldes comparativos Portugal apresenta o

186 Scabin, Roseli Fernandes, A importancia dos organismos internacionais para a internacionalizacéo e
evolucdo do direito do trabalho e dos Direitos Sociais, in direito internacional do trabalho e a OIT: um
debate atual, ed. Atlas, 2015, pp. 1 a 38.
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dobro da percentagem da média de pessoas assediadas no &mbito laboral a nivel europeu

(187).

Esta entidade procedeu, ainda em 2013, a emissdo de um guia informativo intitulado
“Prevencdo e combate de situagdes de assédio no local de trabalho: um instrumento de
apoio a autorregulagio” (188). Este documento estabelecia a necessidade de se proceder a
uma avaliacdo dos riscos para identificar a existéncia de riscos psicossociais, sendo que,
“0 objetivo ¢ conhecer a realidade por forma a poderem ser adotadas as medidas
adequadas, que poderdo incluir a definicdo de uma politica de luta contra o assedio que
assegure a gestdo de conflitos e a formagéo das chefias, bem como a reformulacdo do
ambiente de trabalho e, ainda, a previsdo de um sistema de apoio as eventuais vitimas de
assédio (por exemplo: criacdo de polos de aconselhamento, linhas verdes e definicdo
formal de procedimentos de dendncia). Sugeria-se ainda a producdo de documentos de
onde sobreviesse a proibicdo de quaisquer atos de assédio no local de trabalho. Esta
medida deveria ser complementada com a promocao de acdes de formacdo sobre a

prevencdo do assédio, as suas consequéncias e sancoes.

Salienta-se, identicamente, o contributo da OIT na analise europeia deste fendmeno. O
seu Ultimo relatério denomina-se “Acabar com a violéncia e 0 assédio contra mulheres e
homens no mundo do trabalho” (*¢°). Este documento, tal como o0 nome o indica, procede
ao estudo da violéncia laboral e assédio laboral. Efetua uma compilacdo sobre a
manifestacdo e prevaléncia destes aspetos em diversos paises, esquematiza solucGes de
protecdo e prevencao e dedica um capitulo ao acompanhamento da vitima dos aspetos em
estudo. Termina com a mencao a possibilidade de elaboracdo de uma norma internacional

sobre a violéncia e 0 assédio a mulheres e homens no mundo do trabalho.

Conclui-se que a nivel nacional existiam ferramentas para uma alteracdo
legislativa anterior contribuindo, eventualmente, para amenizar o nimero de portugueses

afetados por préaticas desta realidade.

187 Torres, Analia, ob. cit. 0. 126.

188 Guia informativo de margo de 2013, disponivel em
http://cite.gov.pt/pt/destaques/complementosDestqgs/guia_informativo.pdf (consultado em 19 de janeiro de
2019)

189 Disponivel em https://www.ilo.org/ilc/ILCSessions/107/reports/reports-to-
theconference/WCMS_630695/lang--en/index.htm (consultado em 20 de janeiro de 2019)
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6.2 O cddigo de conduta

Preveé o atual regime normativo para prevencao da pratica de assédio que é dever
do empregador “adotar codigos de boa conduta para a prevengdo ¢ combate ao assédio

no trabalho, sempre que a empresa tenha sete ou mais trabalhadores” (art. 127.°n.° 1 al.
K).

Esta imposicdo prende-se com o intuito preventivo aspirado no ambito nacional. Nao

obstante, existem pormenores da sua construcdo que nos suscitam duvidas.

A primeira questdo prende-se com a correlacao entre a necessidade de implementacédo do
codigo de conduta e 0 numero de trabalhadores que integram, por norma, as empresas
portuguesas. Em nosso entendimento, o numero de trabalhadores ndo parece apresentar
especial relevancia no que respeita a existéncia ou prevencao de assédio moral laboral. E
claro que o empregador, caso entenda que a adocdo deste cddigo de conduta é
fundamental, podera fazé-lo independentemente do que prevé a lei quanto nimero de
trabalhadores que ocupa a empresa. Contudo, o legislador procedeu a uma discriminacéo

sem que se encontre o fundamento prético da sua decis&o.

Por outro lado, ensina a pratica de outros ordenamentos juridicos “que a existéncia formal
de um codigo de conduta e de canais de comunicagdo nem sempre equivale a protecdo
efetiva ou até a uma mais rapida reacdo. Muitas vezes, a instituicdo de tais mecanismos
mais ndo consubstancia do que uma politica de marketing institucional, estando os canais
de comunicacdo bloqueados quando se verifica a necessidade de aos mesmos recorrer,
deixando as vitimas ainda mais fragilizadas porque sentem que a sua confianga foi traida,
debatendo-se sozinhas com situacBes de violéncia incomportaveis e que podem gerar
danos irreversiveis” (*°°). Desta forma, entendemos que a construgdo do codigo de
conduta tera imperativamente de ser efetuada de acordo com regras de transparéncia e
compromisso empresarial sendo que, s6 deste modo, poderd efetivar-se 0 ensejo

preventivo das recentes alteracdes legislativas.

Por fim, verifica-se que a simples insercdo deste conceito vago na lei podera gerar
confusé@o ao empregador sobre a correta forma de atuar, quais os elementos a integrar este

codigo, a densificagdo ou estruturagdo das regras a aplicar. Felizmente, veio o CITE

190 pereira, Rita Garcia, ob. cit. pp. 19 e 20.
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apresentar um eshoco do que podera ser concretizado como codigo de conduta (1°1). Esta
entidade organiza este prot6tipo de codigo de conduta iniciando com um enquadramento
sobre o fendmeno, passando pelas dimensdes do assédio moral (tipificando de forma nédo
exaustiva os comportamentos que poderdo enquadrar-se no seu ambito), a determinacgéo
da necessidade de prevencdo, e a inser¢cdo do compromisso e responsabilidades da
organizacao. A criacdo do codigo de conduta é também uma boa forma de transmitir
conhecimento sobre este fendmeno aos trabalhadores da empresa.

Considerando o proposito do presente trabalho podera concluir-se face a esta alteracédo
legislativa que a sua forca tutelar sera tdo mais forte quanto a vontade do empregador em
fazer cumprir aquilo que estipula. Ou seja, os beneficios de prevencgdo deste cédigo de
conduta apenas se verificardo caso o empregador seja o primeiro a desejar cumprir o que
determinou e proceda ao encaminhamento deste documento para todos os trabalhadores.
Entendemos que colocar estar regras apenas em sitio visivel ndo sera suficiente para fazer
“chegar a palavra” a todos os seus colaboradores. A 16gica de gestdo empresarial devera
passar pela manutencdo de um ambiente propicio a transmissdo de conhecimento e

conducente a manutenc¢do da seguranca e saude do trabalhador.

6.3 A protecdo das testemunhas

Conforme tera sido proposto pelos grupos parlamentares, e na tentativa de auxiliar
o trabalhador assediado na demanda contra o agente assediante ficou definido no art. 29.°
n.° 6 que “o denunciante e as testemunhas por si indicadas ndo podem ser sancionadas
disciplinarmente, a menos que atuem com dolo, com base em declara¢des ou factos

constantes dos autos de processo”.

Esta pratica surge em moldes semelhantes ao que ocorre no regime normativo Belga e

permitird um maior grau de certeza no recurso aos meios judiciais.

Também o codigo processo laboral sofreu alteragdes no seu artigo 66.° n.° 2 CPT sendo
que este preceito concretiza que “as testemunhas em processo judicial cuja causa de pedir
seja a pratica de assédio sdo notificadas pelo tribunal”. Este elemento ird impedir que as

testemunhas sejam a apresentar. Devido a relevancia pratica do prova testemunhal néo

191 Documento  disponibilizado em  http://cite.gov.pt/asstscite/downloads/publics/Guia_Cite.pdf
(consultado em 21 de janeiro de 2019)
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permite o legislador que a vitima de assédio veja o seu caso padecer pela mera confianga
naquele que disse que iria estar presente. A determinacdo das testemunhas a apresentar
poderia originar a execucdo de manobras dilatorias para evitar a todo o custo a sua
presenca em tribunal. Numa outra perspetiva, atente-se no poder de manipulacdo que o
empregador, nos casos em que este seja 0 percursor do assédio moral laboral, podera ter
sobre a testemunhas nos casos em que a mesma seja a apresentar. Relembre-se que a
notificagdo das testemunhas pelo tribunal impdem a obrigatoriedade da sua presenca sob

pena de multa.

Pelo exposto, presenciamos um pequeno reforco que releva o maximo papel
probatério que recai sobre a testemunha (*°2) nos casos de assédio moral laboral. S&o
parcos 0s meios de prova que poderdo existir neste setor pelo que ndo se deve correr 0

risco de perder aqueles que ainda se mantém.

6.4. O procedimento disciplinar

Um novo dever do empregador, previsto no artigo 127.°n.° 1 al. I), consiste em
instaurar procedimento disciplinar sempre que tiver conhecimento de alegadas situacfes

de assédio no trabalho.

Primeiramente refira-se que o poder disciplinar “corresponde a faculdade de o
empregador aplicar sangdes ao trabalhador que se encontre ao seu servico, engquanto
vigorar o contrato de trabalho”, deste modo “o exercicio da agdo disciplinar destina-se a
punir o trabalhador que culposamente adote qualquer conduta que represente uma

violacdo dos deveres contratuais a que esta obrigado” (1%3).

N&o raras vezes, poderemos observar “condi¢des de trabalho deficitarias que poderdo ndo
ter origem direta numa agé@o ou omissao da entidade patronal mas em comportamentos de

outros elementos que integram a organizacao empresarial, nomeadamente trabalhadores.

192 A par do que acontece na pendéncia do processo judicial, concretizando-se a impossibilidade de
aplicacdo de sangdo disciplinar para o trabalhador ou a testemunha, também o artigo 331.° n.° 2 al. b)
consagra uma medida preventiva para quem proceda a dendncia ou exercicio de direitos relativos a
igualdade, ndo discriminacao e assédio, referindo que a aplicacdo de uma sang¢ao no periodo de até um ano
apos a denuncia da situacdo assediante sera considerada sancdo abusiva podendo originar a obrigacdo de
indemnizar o trabalhador. Somos em crer que o disposto no artigo 331.° n.° 2 al. b) é extensivel a protecéo
da testemunha considerando o papel fundamental na efetivacdo do direito do trabalhador lesado.

193 |_eitdo, Luis Menezes, Direito do trabalho, Almedina, 42 edigdo, 2014, pp. 173 e ss.
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Nesta Ultima hipdtese poderemos estar confrontados com a pratica de uma infracéo

disciplinar, desse modo, ao empregador cabera afastar essa fonte de perturbagdo” (1%4).

Para que se confirme a existéncia de uma infracao disciplinar devera o empregador
dar inicio a um procedimento, como transparece o artigo 329° CT. Existem prazos a
cumprir, sendo que o procedimento devera ser impulsionado no prazo méximo de
sessenta dias a contar do conhecimento do facto (art. 329.° n.° 2 CT). Contudo,
“instaurado o procedimento disciplinar ndo ha um prazo para ser proferida decisdo —
excecionam-se 0S prazos que se apresentam de seguida - pelo que, ndo fora os principios
de celeridade e de boa-fé daqui resultaria a possibilidade de eternizar a acédo
disciplinador” (). Este procedimento comporta uma fase de instrugéo (que devera ser
concluida no prazo maximo de sessenta dias) acusacdo feita mediante a emissdo de uma
nota de culpa e, posteriormente, devera ser concretizada a defesa do trabalhador acusado.
Chegando a este ponto verifica-se desde logo uma caracteristica pouco tutelar do
trabalhador acusado. Relembre-se que a maxima relevancia do principio da prote¢do do
trabalhador passa pelo equilibrio entre as partes. Assim, considerando que o trabalhador
acusado, com a rececdo da nota de culpa, tera ainda de proceder ao levantamento dos
factos constitutivos da sua culpa (através da consulta do processo) e de elaborar a sua
defesa ndo poderemos deixar de evidenciar o fugaz prazo que, a nosso ver, lhe é
concedido (artigo 355.°n.° 1 CT).

Por outro lado, uma das dificuldades sentidas pelo empregador no ambito
disciplinar passa pela concecdo daquilo que podera figurar como infracdo disciplinar. De
facto, a lei € omissa no que toca a este aspeto. Assim, e considerando os elementos que
no ambito do assédio moral laboral poderdo enquadrar-se como infracdo disciplinar
atente-se no disposto no artigo 128.°n.° 1 al. a) CT. Neste preceito € mencionado que 0
trabalhador devera atuar com urbanidade e probidade. Estes dois conceitos concretizam-
se “numa obrigacdo de tratamento ndo desrespeitoso que se aufere em concreto e perante

as normas de conduta habitualmente seguidas na organizagio da entidade patronal” (*°).

Com relevancia no ambito do assédio moral laboral horizontal, surge-nos a ultima
ratio das sangdes disciplinares. Deste modo, verifique-se que “a violagéo pelo trabalhador

de direitos e garantias de outros trabalhadores da empresa constitui um dos

194 Pinto, Nuno Abranches, Instituto disciplinar laboral, coimbra editora, 2009, p. 19.
195 Martinez, Pedro Romano, Direito do trabalho, almedina, 42 edigdo, 2007 pp. 627 a 642.
19 pinto, Nuno Abranches, ob. cit. p. 58.

92



comportamentos tipificados como justa causa de despedimento” (art. 351.° n.° 1 al. b)
(). N&o se descure que a lei prevé diversas sangdes disciplinares (*°), no entanto, as
mesmas devem ser aplicadas de forma proporcional & gravidade da infracdo e consoante
a culpabilidade do infrator (art. 330.° CT). Esta restricdo ndo é afastada no campo do

assédio moral laboral.

Concluindo-se a referéncia a esta medida somos do entendimento que a mesma
reveste um sentido levemente preventivo e um 6bvio papel sancionatério. Quanto ao
primeiro aspeto, entenda-se que a abertura deste procedimento podera evitar o
aprofundamento dos danos/efeitos usualmente associados as praticas assediantes. Por
outro lado, com a investigacdo preconizada pelo empregador o sujeito ativo acabara por
ver 0s seus atos reprimidos e sancionados, servindo de ensinamento quer para 0 proprio

como para os restantes membros da comunidade empresarial.

Por fim, somos a evidenciar o especial tato que devera contornar a atuacdo do
empregador (ou outro sujeito encarregue de prosseguir com o procedimento). Entenda-se
que o assédio moral laboral tem elementos constitutivos da sua existéncia e diversas
figuras afim. Podera ocorrer que mediante uma situagdo de “falso assédio” (}*°) o suposto
sujeito ativo se veja envolto numa esfera estigmatizante sem que tenha concretizado atos

assediantes.

6.5 A insercdo dos danos oriundos do assédio moral laboral na lista de doengas
profissionais

Largas vezes a doutrina laboral pregou pela integracdo dos efeitos provenientes
do assédio moral no regime dos acidente de trabalho ou das doengas profissionais (>°°).
Com a implementagéo da lei 73/2017 de 16 de agosto chegou a hora do ordenamento
juridico portugués acompanhar aquilo que ja vinha sendo efetivado em ordenamentos

juridico estrangeiros, como € o caso do direito espanhol.

Desta forma, prevé o artigo 283.° n.° 8 do CT que “a responsabilidade pela

reparacdo dos danos emergentes de doengas profissionais resultantes da préatica de assédio

197 Pinto, Nuno Abranches, ob. cit. p. 19.

1% O artigo 328.° concretiza como sances disciplinares: a repreensdo, a repreensdo registada, a sancdo
pecunidria, a perda de dias de férias, a suspensdo do trabalho com perda de retribuicdo e antiguidade,
despedimento sem indemnizagdo ou compensagao.

199 para melhor esclarecimento veja-se capitulo 2.

200 Com efeito, verifique-se os ideais preconizados por Rita Garcia Pereira, Ana Cristina Ribeiro Costa e
Mago Pacheco Graciano.
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¢ do empregador”. Acrescenta o legislador que “a responsabilidade pelo pagamento da
reparacdo dos danos emergentes de doenga profissional prevista no nimero anterior é da
seguranga social [...] ficando esta sub-rogada nos direitos do trabalhador, na medida dos

pagamentos efetuados acrescidos de juros de mora vincendos™.

Parece-nos, e esta alteracédo legislativa vem comprovar tal pensamento, que caso

esta mudanca fosse simples teria sido concretizada mais cedo.

Deste modo, real¢a-se em primeiro lugar o carater puramente tipificado das doengas
profissionais. Assim, para que o dano emergente da pratica de atos assediante se defina
como doenca profissional deverd constar Tabela Nacional de Doencas Profissionais
(aprovada pelo decreto-regulamentar n.° 76/2001 de 5 de maio e alterada pelo decreto-
regulamentar n.° 76/2007 de 17 de julho). Prevé o artigo o artigo 94.° n.° 1 da Lei dos
Acidentes de trabalho a existéncia de uma comissdo nacional cuja “composicao,

competéncia e funcionamento sdo fixados em lei especial”.

Numa outra perspetiva, passam a consagrar-se duas formas de ressarcimento pelos danos
oriundos do assédio, ou seja, uma dupla tutela. Num sentido teérico, a finalidade destes
tipos de ressarcimento diverge. Assim, enquanto o regime da responsabilidade civil prevé
a reparacdo integral do dano, o ressarcimento através do regime das doencas profissionais
limitar-se-4 a responder pelo grau de incapacidade a determinar pelo servico com
competéncia na area da protecdo contra os riscos profissionais.

Contudo, Paula Quintas evidencia uma problemaética quanto a conjugacdo das
responsabilidades. Para que o direito civil ndo proceda a um ressarcimento duplo (em
referencia a reparacdo integral) torna-se preponderante a elaboracdo e publicitacdo da
lista atualizada com mencéo aos danos oriundos do assédio que considera passiveis de ser

denominados doencas profissionais. (%)

Os beneficios da estipulacdo destes danos como doenca profissional passa pela celeridade
do sistema, com mecanismos menos onerosos quando comparados com 0 acesso aos

tribunais (2%).

Entende-se que embora a intencdo do legislador seja fortemente tutelar do

trabalhador, encontra-se perdida no seu objeto porquanto verificamos uma previsdo

201 Quintas, Paula, ob. cit. P. 302.
202 Costa, Ana Cristina Ribeiro, ob. cit. p. 27.
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isolada em espera da sua concretizacdo com a atualizacdo da tabela de doencas

profissionais.

6.6 A posicdo do trabalhador no seio empresarial

O legislador, consciente do peso que os efeitos do assedio moral comportam para
o trabalhador e, reconhecendo a fragilidade humana, concebeu a possibilidade do agente
subordinado ndo pretender manter o vinculo laboral. Desta forma, e no ensejo das
maximas preventivas pregadas durante a elaboragdo dos projetos de lei, foi determinado
que a resolucdo do contrato pelo trabalhador, com fundamento no comportamento do

empregador, se constituiria como um caso de justa causa da resolugéo.

No ambito do assédio moral, a justa causa integra-se no artigo 394.° n.° 2 al.d) ou f).
Assim, a primeira opg¢éo de resolugdo com justa causa prende-se, em nosso entendimento,
com ““a falta culposa de condi¢des de seguranca e saude no trabalho” enquanto a segunda
opcéo se afigura mais direta mencionando, inclusive, o caso do assédio moral laboral.
Refere, assim, que ¢ justa causa aquela que se fundamenta em “ofensa a integridade fisica
ou moral, liberdade, honra ou dignidade do trabalhador, punivel por lei, incluindo a
pratica de assédio denunciada ao servico com competéncia inspetiva na area laboral,

praticada pelo empregador ou seu representante”.

A utilizacdo desta prerrogativa apenas podera ser concretizada caso o trabalhador

recorra a0s meios competentes para denunciar 0 seu caso.

Por outro lado, no momento de elaboracdo dos seus projetos de lei, o grupo
parlamentar Bloco de Esquerda teria demostrado interesse em alargar o prazo para
revogacao do acordo de resolugéo por justa causa. Desconhecemos se foi esta a pretensao
do legislador, no entanto, o artigo 349.° n° 3 refere que “o documento deve mencionar
expressamente a data de celebragdo do acordo e a do inicio da produgéo dos respetivos
efeitos, bem como o prazo legal para o exercicio do direito de fazer cessar o acordo de

revogacgao”.

Esta medida, parece elencar-se na ideia de prevencdo que rodeou a criagdo deste

diploma.
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7. Conclusoes

1) O assédio moral assume-se, atualmente, como um dos maiores flagelos no ambito
do sector laboral como poderd verificar-se pelos dados estatisticos recolhidos por

entidades relevantes na area, como é exemplo do CITE;

2) De facto, Portugal apresenta uma das maiores percentagens de trabalhadores

vitimas de atos enquadraveis no campo do assédio moral laboral,

3) Entenda-se que o exercicio de uma atividade profissional acarreta consigo elevadas
expectativas pessoais do trabalhador. Ora, ndo fosse este um fator de imposicdo da
sociedade — no conhecimento valorativo transmitido de geragdo em geragdo - como
elemento de completude do crescimento do ser humano. Inclusive, encontramo-nos
perante o Unico meio que permite a materializacdo de uma vida digna e o acesso aos bens

essenciais a sobrevivéncia;

4) Embora o trabalhador aceite voluntariamente submeter-se a autoridade do
empregador possuindo, desde logo, o prévio conhecimento das limitagdes que poderdo
existir sobre os seus direitos de personalidade, a lei ndo descurou este tema tratando de

proceder a sua normatizacao e protecao;

5) Os direitos de personalidade previstos no Cédigo de Trabalho tém o seu inicio no
artigo 14.° e, embora tratem de refletir o que se encontra estatuido noutros diplomas
legais, permitem a informac&o direta ao trabalhador e empregador sobre as limitagdes das

suas condutas e os moldes de convivéncia laboral;

6) O principio da protecdo do trabalhador consiste no elemento enformador da
normatizacgdo laboral encarando constantes perigos e tendo de se adaptar a uma realidade
pratica cada vez mais desafiante;

7) Embora a doutrina refira de forma reiterada a modernidade das previsoes
legislativas nacionais relativas ao assedio, numa abordagem comparativa verifica-se que
a grande maioria de legislacOes sobre este fendmeno se circunscrevem aos finais dos anos
90, inicio do ano 2000;

8) A elevada propagacdo do estudo do assédio moral laboral no @mbito socioldgico
ndo teve iguais repercussdes no campo juridico sendo que apenas com o virar do século

se procedeu a verificacdo das primeiras leis sobre o tema;
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9) Apenas em 2003, a legislacdo nacional procedeu a normatizacdo do conceito de
assédio, sendo que o0 mesmo teria sido concretizado em redor do assédio discriminatério.
Se n&o colocasse em causa a igualdade de oportunidades ou tratamento entdo ndo poderia

ser tratado como assédio;

10) O Estado, no seu sentido regulador, verificou a inoperancia das normas que
existiam relativamente ao tema em apreco. Pelo que, concedendo uma especial atengédo
as caracteristicas de prevencédo determinou e definiu regras que se encontram explanadas
na lei 73/2017 de 16 de agosto;

11) O atual regime define-se como o regime preventivo do assédio. No entanto, de
prevencdo apenas se verifica a implementacdo dos codigos de boa conduta e algumas
medidas referentes a reducédo a escrito do prazo para revogacdo do acordo de resolugdo
por justa causa e o impedimento de aplicacdo de sancdo disciplinar ao agente que

denunciou o seu caso no prazo de um ano apds a efetivacdo do direito.

12) A funcionalidade préatica dos codigos de boa conduta ird depender do total
compromisso do empregador porquanto a experiéncia de outros ordenamentos juridicos
exprime a descrenca naqueles que poderiam ter a funcdo de regulamentos internos da

empresa,

13) A alteracdo legislativa, nomeadamente a integracdo dos efeitos do assédio moral
na lista de doencas profissionais apresenta-se com alguns anos de atraso. Veja-se que
desde 2007 a doutrina portuguesa prega pela melhoria dos meios de ressarcimento deste

fendmeno, semelhantemente ao que ja ocorria no ordenamento juridico espanhol,

14) Por outro lado, a insercdo dos danos e doencas oriundos do assédio moral laboral
numa lista de doencas profissionais, apesar de se concretizar como um desejo antigo vé-
se, até a data, despido de aplicabilidade pratica, atendendo ao lapso temporal que tem

vindo a decorrer desde a promulgacgéo e entrada em vigor do novo regime;

15) A estipulagéo da incumbéncia do empregador em promover o processo disciplinar
assim que tenha conhecimento de uma eventual situacdo de assédio podera ser entendida,
também, como uma medida preventiva, no sentido de amenizar os danos sequenciais do

assédio;

16) Por outro lado, o perigo de errada compreensdao do fendmeno, ou da propagacéo

do seu conceito sem 0 necessario enquadramento dos elementos constitutivos podera
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originar um sentimento estigmatizante perante o sujeito acusado da “falsa pratica de

assédio”;

17) Ficou por cumprir a consagracdo relativa a determinacdo de apoios e auxilio

psicoldgico para os trabalhadores numa légica de maior proximidade.

18) No entanto, é de aplaudir a protecdo concedida a testemunha, bem como a
pequena alteracdo quanto ao seu meio de notificacdo, concretizando, com maior

probabilidade, a producdo de prova na audiéncia de julgamento;

19) Todavia, e ndo obstante a possibilidade de recurso ao regime da responsabilidade
civil contratual, denota-se a falta de previsdo de um sistema de reparticdo da prova

semelhante ao que ocorre no assédio moral discriminatorio;

20) Num confronto entre o principio da protecdo do trabalhador e o atual regime do
assédio moral laboral, patente na lei 73/2017 de 16 de agosto, constata-se que embora se
concretize um grande avancgo na resolucdo dos problemas préaticos apontados ao anterior
regime, mantém-se determinadas questdes por resolver. Contudo, estamos perante uma
lei recente cuja analise jurisprudencial e aplicabilidade pratica é, por ora, parca. De
momento, o cidaddo ainda se estd a ambientar a estas alteracGes sendo que é tempo de
publicitar a existéncia destas normas e verificar quais os seus beneficios anotando, a
contrarium, as eventuais desvantagens por forma a otimizar aquilo que o complexo

normativo preve.
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