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RESUMO

Recentemente temos apreciado uma maior atencdo sobre o tema da saude psicologica e moral
do trabalhador. A recente crise econdmica teve uma forte influéncia sobre o Direito do Trabalho
originando uma alteracdo de paradigma, até entdo vivido o que acabou por definir uma maior
flexibilizacdo deste ramo do Direito. Assim facilmente se verifica uma crescente
vulnerabilidade da posicéo do trabalhador subordinado. Por forma e comprovar a mencionada
fragilidade basta que inicialmente se dedique alguma atencdo ao papel fundamental, quer no
seu aspecto economico quer social, que se conferir a0 acto de exercer uma actividade
profissional, ou seja estar empregado. Facilmente se conclui que o trabalhador subordinado se
encontra em constante exigéncia concretizando, na maioria das vezes, algo que poderia
configurar-se como uma auto pressdo do proprio com a finalidade de atingir e superar
expectativas do empregador e ambicionando impedir a sua substitui¢do o que atentado a oferta
do mercado, se demostra como bastante facilitada. O principal objectivo do trabalhador
subordinado desta era moderna passa pela manutencdo do seu posto de trabalho o que, por
diversas condicionantes, ndo ¢ uma funcdo facil. Ndo obstante a existéncia de tdo pesado
sentimento, o trabalhador vé-se muitas vezes confrontado com um ambiente de trabalho toxico,
capaz de provocar danos morais e que podera facilmente figurar como elemento alvo do nosso
estudo ou seja o assédio moral laboral. As atitudes que preconizam tal acto poderdo ser
originarias dos seus interpares ou por outro lado do seu superior hierarquico como forga de
forcar o trabalhador abandonar o seu posto levando a uma cessacédo do trabalho com justa causa.
O assédio moral podera ser facilmente identificado ou ser realizado de forma dissimulada
aumentando o sofrimento e o terrorismo psicolégico em que vive a vitima e eliminando
qualquer meio probatdrio. No que diz respeito ao assédio moral ndo existe limite a imaginagéo
do agente impulsionador. No entanto considerando o direito do trabalho assenta no caracter
facilmente tutelar ora ndo fosse um dos seus principios basilares o da protecc¢éo do trabalhador,
este fendbmeno em evolucdo ndo podera passar despercebido ao olhar critico do legislador.
Palavras-chaves: assédio moral, protecdo do trabalhador, prevencao.



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.

Keywords: psychogical harassment, worker’s protection, prevention.
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1. INTRODUCAO

O presente Trabalho tem como objeto de estudo assédio moral com énfase na esfera
do trabalho, com vista & obtencdo de algo, acossamento perseguicdo. A importunacdo existente
e a agressdo que podera ser direccionada ao balo da psique ou da moral do individuo quando
estaremos diante do assédio moral, ou compor-se de comportamentos e objectivando a obtencéo
de favores ou constrangimento da vitima, quando caracterizado.

Com a responsabilidade civil que é “a obrigacgdo, por parte de alguém, de responder
civilmente por alguma coisa resultante de negdécio juridico ou de acto ilicito no ambito do
direito civil, mediante pagamento de indemnizacao pelo dano causado”.

Posteriormente, sera estudado o assédio moral e, por ser um tema de grande amplitude,
limitamos as principais ac¢fes que podem, eventualmente, ocorrer na relacéo de trabalho. E por
fim, trazemos o assedio moral para a competéncia trabalhista, em virtude da emenda
constitucional, conferindo a Justica do Trabalho, entre outras atribuicdes, processar e julgar as
accOes de indemnizacdo por dano moral ou patrimonial, decorrentes da relacdo de trabalho,

juntamente com os principais responsaveis do assédio moral na relacdo de emprego.

1.1  Problema de investigacéo

Efeitos do assédio moral nas relacdes laborais.
1.2  Objetivos.

1.2.1 Geral

Desenvolver pesquisa que proporcione conhecimentos adequados e necessarios de
modo a se posicionar de maneira correta face ao assédio moral nas relagbes laborais entre

empregadores e empregados nas empresas.

1.2.2 Especificos

Estudar as causas e 0s elementos caracterizadores do assédio moral no contexto da
organizacao laboral, para que seja reduzida incidéncia de discriminagdo, , etc. E a0 mesmo
tempo, evitando-se a “industria das indemnizagdes, fixadas em valores irreais que possam
implicar prejuizos insanaveis, pondo em risco a propria sobrevivéncia das empresas.

Compreender a luz da tematica, colocando de forma didatica e principalmente sobre
0 assedio moral e contribuir, assim, para a eliminacao de tais préaticas abusivas e de violéncia
em empregadores e empregados nas empresas do municipio da Caala.

Contribuicéo do tabalho
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Com este tema trago beneficio tanto aos empregadores como aos trabalhadores para
que eles percebam que no local de trabalho tem de haver respeito e igualdade entre eles.

E para que o assédio moral ndo venha interferir na liberdade, na dignidade e nos direito
de personalidades de trabalhadores por meio de atitudes abusivas voltadas a degradacdo do
relacionamento digno no ambiente de trabalho.

E para impedir que haja conduta abusiva que tente contra a integridade do trabalhador

humilha-lo, constrange-lo, abala-lo psicologicamente ou degradar o ambiente de trabalho.
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2. FUNDAMENTACAO TEORICA E EMPIRICA

1.3 Assédio moral na relacéo juridica do trabalho
1.3.1 Evolucéo historica

O tema possui relevancia visto que toda origem historica do trabalho e do direito do
trabalho conta com a narrativa de abusos contra o trabalhador. O termo trabalho esta
historicamente vinculado a algo ruim, vem do latim tripalium, uma espécie de instrumento de
tortura que pensava sobre o0s animais.

Destaca-se a época denominada de Revolugdo Industrial e suas abusividades
praticadas pelos capitalistas: jornadas extenuantes, exploracdo do trabalho da mulher e do
menor, ambiente laboral insalubre e perigoso, etc.

E foi justamente o cenario da exploracdo do operéario durante a era Industrial que fez
surgir o ordenamento laboral. Ou seja a raiz do Direito do Trabalho na luta dos trabalhadores
por melhores condicGes de trabalho, frise-se que o0s excessos cometidos pelo empregador ndo
se limitavam aos pontos antes cometidos. Agressdes psicoldgicas com o fito de perseguicdo
exclusdo também compdem o rol de desrespeito aos trabalhadores.

Basta pensar nos escravos, individuos menosprezados ao extremo, cujo labor era ainda
mais exigido do que actualmente. H& que ressaltar que, o assédio moral ndo é moléstia tipica
da actividade laboral, embora configure, nos dias de hoje um problema de amplitude global.

O que ocorreu é que com a globalizacdo e a revolucdo tecnoldgica, deu-se uma
transformacdo significativa do contexto do terrorismo psicolégico no ambiente laboral |,
conforme o ensinamento de SERGIO PINTO MARTINS (Assédio moral no emprego. Séo
Paulo: Atlas, 2012,p.33) “ Diante da globalizagcdo, da automagdo, da competitividade dos
produtos para poderem ser vendidos no mercado o empregado esta sujeito a produzir mais, com
mais qualidade a ser cobrados por metas, resultados, etc. Em razdo da maior tensdo que passa
a existir no ambiente de trabalho, surgem as doencas do trabalho e também do assédio moral”.

Nada obstante, os efeitos sentidos pelos trabalhadores permanecem iguais aos de toda
a historia: dor, angustia ,humilhacéo ,e revolta, que justifica a importancia do estudo do assedio
moral, figura que afronta o dever constitucional de respeito a dignidade da pessoa humana.

Ainda a legislagdo Angolana padece sobre o assédio moral o que respalda o estudo
aprofundado dos elementos configuradores da violéncia psiquica praticada no ambiente do
trabalho, a fim de facilitar a diferenciacdo da figura de em relacdo a outros fenémenos que

permeiam o quotidiano da relacao de trabalho.
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1.4 Conceito e especieis de assedio moral

Por conseguinte, o legislador optou por preceituar sobre a pratica em consideracao
definindo-a como “assédio” e completando a sua acepcao utilizando para o efeito a referencia
a pratica discriminatdria, bem como exemplificando qual serd em principio o objecto de tal
comportamento.

O assédio numa fase inicial, pode ser visto como toda situacao conflituosa que ocorre
no seio da organizacdo empresarial em virtude do desenvolvimento das relacdes interpessoais
e profissional se processar de forma fortemente assimétrica e mediante a imposi¢do de ordens
e de comportamentos atraves da forca psicoldgica.

Segundo VOLIA BOMFIM CESSAR(2012,P,912) “O Assédio é um termo utilizado
para designar toda conduta que cause constrangimento psicologico ou fisico a pessoa”. Em
quanto o assédio moral € por ela caracterizado em fase de condutas abusivas praticadas pelo
empregador directa ou indirectamente, sob o plano vertical ou horizontal, ao empregado, que
afectem seu estado psicologico”.

O assedio moral interfira na liberdade, na dignidade e nos direito de personalidades de
trabalhadores por meio de atitudes abusivas voltadas & degradagéo do relacionamento digno no
ambiente de trabalho.

SERGIO PINTO MARTINS (Assédio moral. Revista da Faculdade de Direito de Sdo
Bernardo do Campo, S. Paulo n. 13, p.434, Jan/dez.2008.), ensina que assediar significa “
importunar molesta, aborrecer, incomodar, perseguir com a insisténcia inoportuna. Assédio
quer dizer cerco, limitagao.” Ja o assédio moral segundo o mesmo autor, consiste em : “ em
uma conduta ilicita, de forma repetitiva, de natureza psicoldgica, causando ofensa a dignidade,
& personalidade e & integridade do trabalhador. Causa humilhacdo e constrangimento ao
trabalhador, que é perseguido por alguém.”

O empregador, ao uso de sua superioridade hierarquica para constranger um
subordinado, pratica o assédio vertical ou descendente. No ensinamento primoroso de SONIA
MASCARO do NASCIMENTO (assédio moral do direito comparado. Revista O Trabalho, Séo
Paulo, n. 143, p. 4810, Jan. 2009.) 2 o que se verifica no assédio vertical é a utilizagdo do
poder de chefia para fins de verdadeiro abuso de direito do poder directivo e disciplinar, bem
como para esquivar-se das consequéncias do trabalho.

Ao empregador que tenta convencer o empregado a pedir o desligamento para néo ter
gue pagar as verbas rescisorias inerente a uma dispensa imotivada. E pode agir usando de varios

subterfugios, como retirar sua autonomia no departamento, transferir todas suas actividades a

15



outras pessoas, isola-lo do ambiente, para que o empregado sinta-se de algum modo pela
situacdo pedindo sua demisséo.

Outro tipo € assédio horizontal praticado por um grupo de empregados do mesmo
nivel. O fendmeno pode , inclusive decorrer de acto patronal, consistente no estimulo a
rivalidade entre seus empregados. Ou seja 0 empregador estimula conflitos internos com o fito
de se livrar de algum incomodo, jogando uma pessoa contra a outra, com intuito de pressiona-
la a pedir demissdo. Como por exemplo, a submissdo a comentarios agressivos sobre a sua
pessoal, a um de trabalho, discriminacdo politica, religiosa, dentre outras.

Por fim o assédio ascendente, praticados pelos subordinados contra os chefes, que,
assim, como nas demais modalidades, pretendente tornar suportavel o ambiente do trabalho,
obrigando o superior hierarquico a tomar a iniciativa por qualquer meio de deixar o cargo
ocupado ou até mesmo da dissolucao do contrato de trabalho.

Nas trés modalidades as condutas s&o abusivas, pois praticadas directa ou
indirectamente visando a afectacdo do estado psicoldgico da vitima causando-lhe dano a
personalidade, a dignidade fisica ou psiquica, colocando em perigo o emprego ou degradando
0 ambiente de trabalho.

As vitimas mais comuns do terror psicolégico, segundo apontamento doutrinario, sdo
0s empregados estaveis ja que a sua condi¢do impede a dispensa sem justa causa, bem como 0s
trabalhadores vitimas de acidente de trabalho ou doenca.

Por fim de a cordo com LUIZ GOMES RAMOS e RODRIGO GALIA citando
REGINALDO FELKE, o assediador tem um perfil psicolégico aterrador, consistente no prazer
pela pratica do rebaixamento dos demais e em outros aspectos, conforme se pode observar: “ o
assediador € alguém que ndo pode existir se ndo por rebaixamento de outros pois tem
necessidade de demostrar poder e para ter uma boa auto-estima. Dissimula a sua incompeténcia.
Em suma trata-se de alguém que em ultima analise € covarde, impulsivo, tem uma fala vazia e
ndo escuta. Ndo assume responsabilidade, ndo reconhece suas falhas, ndo valoriza os demais.
E arrogante, desmotivador, amoral, se apropria do trabalho de outros, é cego para o
aprendizado.

Assim a forma vista, 0 assédio moral tem a caracteristica peculiar de descriminacéo,

exclusdo propositada, intencdo do assediador de minar as resisténcias psicoldgicas da vitima.
1.4.1 Requisitos configuradores do assedio moral do trabalho
Embora haja divergéncia na literatura a cerca dos requisitos que configuram o assédio

moral, de maneira geral, sdo essenciais para caracterizar esse tipo de abuso:

16



1-  Pratica reiterada, isto é violéncia sistematica e que dura um certo tempo;

2-  Atitudes abusivas com contetidos vexatorio e constrangedor;

3- Consequéncias de desestabilizar emocionalmente a vitima e ou degradar

psicologicamente 0 meio ambiente do trabalho.

Toda via nem todo conflito ou situagdo de stresse vivido pelo empregado caracteriza
0 assedio moral por isso a importancia de se atentar para o correto enquadramento do fenémeno.
Diz SERGIO PINTO MARTINS o facto de o empregado exercer funcdo expressamente ndo
implica que ¢ assediado moralmente. Bem como:” o empregador pode fazer revistas nos
empregados mudar o emprego de fungéo, fazer avaliacbes de desempenho, impor metas, fazer
cobrancas. Isso decorre do poder de direccdo do empregador e ndo significa assédio moral.”

De facto considerando o panorama da organizacdo produtiva, altamente competitiva e
que pede um trabalhador polivalente e multifuncional, além de altamente intelectualizado,
certamente que irritacdes e nervosismo, fazem parte do quotidiano de concorréncia empresarial
e, muitas vezes, sdo factores que decorrem do simples exercicio da funcdo, ou ainda da

personalidade de cada trabalhador.

1.5 Tipos de assédio moral no trabalho
1.5.1 Interpessoal :

E o assédio moral praticado em relacdo a alvos especificos, geralmente entre dois
individuos ou entre um grupo de individuo, com a finalidade de prejudicar principalmente
estimular pedidos de demissdo por parte das vitimas ou ainda motivar transferéncias, mudancas
de cargo e alteracGes nas condicbes de trabalho. Exemplo : 1- lider que isola funcionario em
uma sala, sem contacto com outros funcionarios e sem atribuicdo qualquer actividade, com a
intencdo de que ele peca demissdo; 2- gerente que trata seus subordinados aos gritos e
xingamentos diariamente.

Neste tipo de assédio, o afastamento ou transferéncia do agressor ou mesmo a mudanca

consistente de comportamento deste pode cessar o assédio moral no local de trabalho.

1.5.2 Organizacional ou coletivo ou institucional :

Se trata de pratica sistematica e reiterada de variadas condutas abusivas humilhantes,
que podem ser explicitas, direcionadas para todos os funcionarios ou para alvos determinados
a partir de um objecto, que visa manipular trabalhadores por meio de uma politica
organizacional ou geracional estabelecida pela empresa. O comportamento do assediador é

legitimado por normas e valores organizacionais, assumindo “ares de normalidades”. O
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controlo abrange a anuéncia a regras implicitas da organizagdo, como o cumprimento de metas,
tempo do uso do banheiro método de trabalho, préaticas de corrupcéo. As represélias impostas
se apresentam como um elemento do duplo sistema gratificacdo — sancdo. Por exemplo:
trabalhadores que possuam alguma doenca do trabalho e que a empresa pretende dispensar.
Portanto as discussdes em torno das condic¢des de trabalho, do controle e da gestdo
sdo essenciais para afastar o assédio organizacional, lembrando que a simples existéncia de
metas ndo configura assédio mais sim a estipulacdo de metas muitos dificeis de serem
alcancadas, combinadas com pressdo para atingimento desses resultados e imposicdo de

penalidades vexatorias ou ameaca de dispensa.

1.5.3 Protecéo do trabalhador

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

desigualdade que se verifica concretamente a estas posicoes.

Deste modo descre MARIA DO ROSARIO PALMA RAMALHO (Tratado de direito
do trabalho —parte , dogmatica geral 3° edicdo, Almedina, 2012, p. 43)” o trabalho fabril ter
sido um fendmeno se massas, por forcas de uma industrializacdo crescente e suportada pelo
éxodo das pessoas para o centros industrias , por outro lado, foi naquele periodo e perante a
massificacdo que se extremaram os abusos dos empregadores sobre os trabalhadores em matéria
de tempo e de condigdes de trabalho.” Considerando os aspectos acima explanados concluiu-se
pelas fraquezas de liberdade contratual sendo que os estados iniciaram a sua intervengédo
normativa na area laboral.

N&o podera ser contrariado que o ser humano, conferindo extrema importancia ao
exercicio da actividade laboral como meio de fazer face ao seu sustento procura
incessantemente por emprego. Observa-se que ao aceitar submeter-se & autoridade e direc¢éo
do empregador, o trabalhador efectua necessariamente uma auto limitagao dos seres direitos de
personalidade , a qual embora eminentemente revogavel subsiste enquanto durar o trabalho de
contrato.

Todavia embora esta atitude do trabalhador tenha um caracter meramente voluntario
ndo podera o empregador entrar por caminhos arenosos a semelhanca daquilo que se confirmou
durante a propria evolucéo industrial, e que provocou a diminui¢do do trabalhador a uma mera

forma de alcancar a maior produtividade possivel esquecendo a sua condicéo de pessoa.
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Segundo o artigo da CRA apela a dignidade da pessoa humana, e o artigo 23° faz
referencia ao principio da igualdade por outro lado, o artigo deste diploma foca-se na
manutencdo da integridade moral e fisica das pessoas. Relata ROMANO MARTINEZ (Direito
do Trabalho, pp.365 a367) “ que os direitos de personalidades sdo direitos subjectivos que
projectam a personalidade humana, no entanto o legislador quer a constituicdo ou em outro
diploma como o Cadigo Civil limita-se a consagrar alguns direitos inerentes a pessoa que
existem independentemente de formulagdes legais™.

Realce-se que o Cadigo de Trabalho reiterou solugdes que decorrem de regras gerais
previstas na Constituicdo da Republica Angolana e no Cddigo Civil mais conseguiu ir ainda
mais longe pois procedeu a criacdo de um segmento legislativo préprio onde ndo so principia
pela protecc¢do do trabalhador como institui elementos de proteccdo do empregador. O principal
objectivo ndo passa pela estipulacdo de uma proteccdo cega do trabalhador, mas tdo somente,
na busca pelo equilibrio entre as partes que compdem a relagéo laboral.

Tratar-se-a4 de averiguar-ap6s a determinacdo do bem juridico negligenciado se as
normas instituidas procedem a uma proteccao concreta do trabalhador. Para o efeito proceder-
se-a a observacdo da aplicabilidade pratica dos artigos que visam abordar a tematica do assédio
analisando a posicéo do trabalhador, a interferéncia dessas mesmas normas na realidade em
estudo e ainda a sua capacidade pratica de reducéo ou estabilizacéo deste perigo.

A estatuicdo do assedio era maioritariamente realizada com fundamento no assédio
discriminatorio, 0 que ndo se compadecia com a sua existéncia real. Através de sucessivas
alteracdes o conceito de assédio foi aprimorando deixando de se consubstanciar
legislativamente como algo que corria apenas com intuito discriminatorio, ou com fundamento
em atitudes discriminatorios.

No entanto com aplicabilidade praticas das normas foram apuradas dificuldades
expressas na resolucdo do impasse que o assedio moral veio provocar. Existiam incongruéncias
com as quais a vitima do assédio ndo era capaz de lidar, e muito menos ultrapassar, 0 que
impedia a resolucédo da problematica.

Igualmente no quadro de precarizacdo das relagfes laborais o assédio tem vindo
assumir proporgdes preocupantes. Atendendo as mutacgdes sociais e indubitavelmente, laborais,
0 estado procedeu a uma recente alteracdo do regime que determinadas solugdes, enquadradas
na praticas, para o fendmeno do assédio. Assim nao sO se procedeu a uma concretizacao do

conceito, especificando que o mesmo vai muito além dos meios probatérios, protegendo as
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testemunhas e estatuindo sangdes. Ficou ainda assente que os danos que se verificam sdo 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 actual. Este € um assunto legislativo recente e onde a comunidade juridica tenta
desenvolver estudos comparativos e inovadores que permitam apresentar solucgdes passiveis de

resolver os impasses até a data verificados.

1.5.4 Sujeitos do assédio moral

O assédio moral tem de incidir sobre as pessoas, pois ndo se podem considerar como
constitutivos de assédio moral aqueles actos ainda que de natureza persecutdria, praticados
indistintamente contra a globalidade dos trabalhadores.

Podem ser sujeitos o assediador ou agressor e 0 assediado ou vitima. Tanto um superior
hierarquico (chefe, gerente, director, lider) quanto um subordinado ou um colega de trabalho
podem assumir as funcdes de agressor ou vitima.

Entre tanto na maioria das situacdes, devido a préopria organizacdo do trabalho, a
hierarquia estabelece a desigualdade inerente as relacGes de emprego, 0 agressor € o préprio
empregador ou funcionario que exerce algum cargo de lideranga ou poder no estabelecimento.

Materializa-se, desta forma que tera necessariamente de existir um sujeito activo e um
sujeito passivo , ou seja aquele gque assedia e outrem que € assediado.

N&o obstante um dos principais problemas do fendmeno em estudo podera ser
exactamente a determinacdo do agressor. Ndo que a prdpria vitima ndo consiga determinar
guem actua de forma manipuladora contra si , no entanto, perante a percepc¢éo da realizacédo de
conduta ofensiva protagonizada por determinada pessoa é de dificil entendimento.

Embora ndo exista um perfil proprio do agressor ou da vitima MARIE FRANCE
HIRIGOYEN( op. Cit... p.56 e ss.) 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 relagdes interpessoais, fingi que entende os sentimentos
dos demais , carece de empatia , mostram desconfianca, apresentam juizos morais, sao rigidos
e intolerantes.

Por outro lado o papel de vitima podera ser ainda mais complexo de alcancgar. ndo
passariam de ideias preconcebidas de acreditar que a vitima de assédio moral é sempre alguém
com uma personalidade débil, e recatada com elevados complexos permitindo, que 0 sujeito
assediante entre de tal forma, na sua esfera privada culminando na verificacdo de efeitos e

desgaste psicoldgico.
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N&o obstante que esta seja uma possibilidade poderd acontecer que o assédio se
verifique em pessoas carismaticas, optimistas, inteligentes e com caracteristica de
sociabilidade. Entende-se a que a existéncia de danos apenas € possivel pois a uma
estigmatizacdo do assediado. O assediante actua subtilmente de forma a reduzir o agredido e
manipular as suas ac¢fes e 0s seus comportamentos laborais. A descaracterizagdo do assédio
ocorre de tal modo que, regra geral, passam a existir problemas de socializacdo até em contexto
extralaboral.

Poderéa ser mencionado um terceiro sujeito deste fendmeno desgastante que é alguém
que embora ndo actue directamente, se identifica com as motivagOes do agressor aguardando
pela obtencdo de beneficios na sequéncia da agressdo moral sobre a vitima.

O assédio padece de progressdo continuada, objectivando uma intencédo de atentar
contra a dignidade do trabalhador. E um fendmeno que se reveste de complexidade devendo ser
analisado na globalidade sem parametros temporais fixo mais relevando na necessaria repeticao
intencional dos actos.

A existéncia do assedio moral podera ter por exemplo: o 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 fendmeno em estudo.

O assédio moral tem necessariamente de incidir sobre pessoa ou varias pessoas, pois
ndo se pode considerar como construtivos de assédio moral aqueles actos, ainda que de natureza
persecutdria, praticados indistintamente contra a globalidade dos trabalhadores.

As principais classificacdes do assédio moral em contexto laboral entre motivacdes e
hierarquias.

O agressor fomenta a sua atitude preservas em diversas fontes de motivagdo. Assim
com base nas motivacbes do sujeito assediante veremos outros tipos de assédio que séo: 0
assédio laboral emocional, o assédio laboral estratégico, o assédio laboral institucional. De
acordo com a explicacio de ANA CALDAS CANETO “O Assédio laboral emocional
contrariamente ao que o seu nome poderd indicar, relaciona-se coma existéncia de um agressor
apatico perante o sofrimento do outo. Os individuos que preconizam este tipo de assédio tem
uma constante ambi¢do em subir na hierarquia. Utilizam a mentira chantagem e os segredos
para criar conflitos e tensdes constantes. Por outro lado o assedio laboral estratégico
fundamenta-se na necessidade de excluir os indesejados, assim € pratica recorrente daquelas
empresas que pretendem promover o afastamento a margem da lei, dos sujeito tidos como

incémodos. Por ultimo o assédio laboral institucional ndo tem como objecto a expulsdo dos
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trabalhadores mais sim a implementacdo de procedimentos de melhoria de produtividade.
Desta forma, este tipo de assédio é praticado indiscriminadamente a todos os trabalhadores .
N&o ha melhor conceito para caracterizacdo do asseédio moral que assertiva de
RODOLFO PAMPLONA FILHO:” caso esta circunstancia se dé entre trabalhadores de nivel
hierérquico diferente e ou entre empregador e empregado, em que uma das pessoas tem o papel
de decidir sobre a permanéncia ou ndo da outra no emprego ou de influir nas promogdes, ou na
carreira da mesma, caracterizado estara o assédio moral, se a conduta do assediante ultrapassar
os limites da razoabilidade traduzindo —se em pressdes ou ameacas explicitas ou implicitas com

0 objectivos evidente de obter os favores morais do assediado.

1.5.5 Abuso no poder de direccéo

O elemento juridico de subordinacdo, inerente ao contrato de trabalho dependente ,
acarreta componentes essenciais. Numa acepgéo inicial, identificar-se o poder de direccao e,
numa face distinta, o poder disciplinar. Em tom concordante, referir JULIO GOMES (Direito
do Trabalho, volume I relagdes individuais do trabalho , Coimbra, editora, 2007, p.320) que “
é unanime o entendimento segundo o qual o empregador goza da faculdade de controlar a
correta execugdo da prestacdao do trabalhador”. Acrescenta ainda que “ essa faculdade é um

corolério da subordinacédo juridica.

Prevé o regime normativo que “ compete o empregador estabelecer os termos em que
o trabalho deve ser prestado, dentro dos limites decorrentes, do contrato e das normas que o
regem”, pelo que sera de obter que qualquer restri¢do aos direitos fundamentais deste teré de
ser necessaria, mas também justificada, proporcional e adequada.”

Este poder directivo ndo pode ser entendido como uma obrigatoriedade ou imposicao
para o empregador, antes devera ser apreendido como uma faculdade de emisséo de ordens ou
instrugdes, no sentido em que nao se exige a sua efectividade constante. Alcanga-se desta forma
0 primeiro elemento comparativo e distintivo do assédio moral laboral. Como foi possivel
concluir no momento da conceptualizacdo deste fendmeno embora a lei ndo determine a
reiteracdo ou sistematizacéo das praticas assediantes, estes é um dos elementos constitutivo do
assédio moral. Assim o assédio moral apenas existird perante o prolongamento dos actos
humilhantes no tempo em quanto que o poder directivo existe independentemente da sua
utilizacéo.

O poder directivo podera ainda ser exteriorizado de a cordo com as suas finalidades.
Deste modo partilhamos o esquema organizativo de MARIA do ROSARIO PALMA
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RAMALHO ( Direito do Trabalho parte I1-situac6es laborais individuais, Almedina, 5%dicéo
2014, pp.720 e ss.) “ sendo que a prerrogativa concedida ao empregador permitird que este
proceda a determinacéo das fungdes dos trabalhadores, a conformacéo da actividade laboral em
concreto ou a vigilancia sobre o cumprimento das funcgdes 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, ira originar um ambiente pesado e toxico. Todavia a finalidade do poder
directivo prende-se com a gestdo empresarial e a verificacdo da produtividade de cada elemento
da estrutura empresarial.

Problemas maiores surgem na delimitacdo entre assédio moral laboral e poderes de
direccdo abusivos. Como poder de direccdo abusivo poderdo configurar-se as instrucfes que
pressionam o trabalhador para aumentar a sua produtividade. Ndo obstante a gravidade e as
consequéncias que poderdo advir de recurso a este tipo de administragdo, deve ser apresentado
o facto das consequéncias desta realidade se mostraram dispares quando comparadas com 0s
efeitos do assédio. O poder de direccdo abusivo, quando envolto no aumento da carga laboral
ou no periodo de trabalho, podera fundamentar situacGes de cansaco extremo e, quica, originar
o fendbmeno. No caso de assédio moral laboral os efeitos sdo ainda mais pesados,
maioritariamente ligados ao forum psicoldgico e, 0 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 objecto
desta actuacdo, serd sempre o aumento da produtividade sem contratacdo dos demais
funcionarios. O assédio moral laboral culmina na diminuicdo do rendimento do trabalhador e,
concludentemente, no seu afastamento quer seja com o termino da contrato ou por recurso
necessario ao periodo de baixa medica.

Neste caso e considerando a eventual complexidade, devera o sujeito avaliador,
proceder em primeiro lugar uma analise do caso concreto reflectindo sobre os factores
constitutivos de cada caso. Assim, concretiza-se que o assédio moral laboral, ocorre com a
sistematizacdo e por meio de actos degradantes e humiliantes como forma de confinar o
trabalhador ao isolamento e consequente retirada. Por outro lado o poder directivo, ainda que
em moldes abusivos consubstancia-se como uma forma de gestdo empresarial que apenas
podera ser preconizada por um superior hierarquico ou empregador, enquanto o assédio podera
ter diferentes sujeitos activos. Considerando os aspectos integrativos do poder de direccdo, este

apenas numa remota equacgdo poderia ser entendido como um conceito muito restritivo de
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assédio moral laboral deixando exclusive de parte dois dos seus elementos mais importantes: a
constante repeticdo dos actos a finalidade ou objectivo.

A jurisprudéncia reforca o afastamento do entendimento do abuso do poder directivo,
co enquadravel no regime do assédio moral. Descreve assim que “ nem todas e qualquer
violacdo dos deveres da entidade empregadora em relacdo ao trabalhador, mesmo que
consubstancie no exercicio arbitrario de poder de direc¢do pode ser considerada assédio moral:
para que esse se tenha por verificado exige-se um objectivo final ilicito ou no minimo

eticamente reprovavel.

1.5.6 Conflitos de assédio moral

O conflito deveréa ser concebido como um fendmeno entre duas ou mais pessoas que
se encontrem em principio numa relacdo simétrica e que € claro, expresso e evidente perante
terceiros. Trata-se de um fendmeno social multidimensional que € parte integrante da existéncia
humana essencial para o processo evolutivo da humanidade e para transformacéo social. Outros
autores complementam a ideia de necessidade deste fendmeno como esclarecimento que “o
conflito ocorre quando pelo menos uma das partes envolvidas numa interacgdo se
consciencializa da existéncia de discrepancias e/ou desejos incompativeis e irreconciliaveis
entre as partes”. Nos mesmos moldes, evidenciam MAGO PACHECO GRACIANO (Ob. Cite.
Pag. 140) “ o individuo ndo pode fugir a uma situagdo de conflito se renunciar aos seus proprios
direitos. Com a percepcdo de uma situacdo 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 perspectivas.

Desde ja se relatam duas diferencgas substancias entre a situacdo de mero conflito e o
assédio moral. Enquanto a verificagdo de assedio moral laboral pressupde a préatica constante
de accdes vexatorias, o conflito assume-se como um fendémeno esporadico. Por outro lado,
considere-se 0 amago da existéncia destas duas realidades. O assédio tera como bem superior a
finalidade de remeter o trabalhador visado a uma posicdo 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 acecdo de compilagdo de versdes opostas, ndo lograra
enquadrar o regime do assédio moral laboral pela ndo verificacdo dos pressupostos elementares.

N&o obstante podera ser a origem da criacdo de motivacdes no agente assediante.
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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 ¢ 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 organizacdo ou satisfazer a
necessidade insacidvel de agredir, controlar e destruir que é apresentada pelo assediador que
aproveita a situacdo organizacional particular (reorganizacdo, reducdo 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 organizacgdes: o stress; as injurias 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 condi¢des de trabalho insalubres,
perigosas; 0s constrangimentos profissionais, ou seja o legitimo exercicio do poder hierarquico
e disciplinar na empresa”.

Contudo é importante administrar os conflitos da emprasa ou orgdo publico afim de
evitar situagdes reiteradas de perseguicao, humilhacdo e constrangimento que configurariam a
pratica de assédio moral.

E imorescindivel que liderancas e chefias estejam atentas a situagdes de conflitos e
busquem soluciona-las por meio da mediacao e espacos de dialogo abertos, francos e com 0s

envolvidos, almejando preservar um ambiente de trabalho livre saudavel para todos.

1.5.7 Os efeitos do assédio moral no trabalhador

O assédio moral tem consequéncias gravosas, no entanto, estas podem evidenciar-se
distintamente atendendo as caracteristicas subjetivas de cada vitima do fenomeno. Assim, de
uma forma genérica podera afirmar-se que o assédio moral tem consequéncias na saude
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 forga psiquica necessaria para reafirmar a sua existéncia, o que € certo €
gue o dano das praticas assediantes se circunscreve ao foro ndo patrimonial criando dificuldades

na sua perce¢do e na quantificacdo do mesmo, como adiante se verificara.

1.6 O dano néo patrimonial: impercetibilidade e dificuldade de quantificacao
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Alguns estudos sobre o fendémeno 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, 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”.

Estes elementos estatisticos vém ao encontro daquilo que preconiza MAGO
PACHECO GRACIANO(“Assédio moral — o elo mais fraco”, Almedina, 2007, p. 112) ao
referir que o “assédio moral caracteriza-se por ser um tipo de violéncia que néo € visivel, que
néo transparece para o exterior e que dele ndo transparecem sequelas, exceto as resultantes de
danos psicoldgicos quando estas ocorrem e que, mesmo assim, podem ser afastadas pelo
assediador, atribuindo ao assediado problemas pessoais, perturbaces mentais de longa data ou
de mau relacionamento com os companheiros de trabalho ou outros da mais diversa indole”.

Os efeitos acima mencionados consubstanciam-se como os danos que advém do
assédio moral. Relembre-se que o “dano é, acima de tudo, um mal, um evento nocivo, uma
consequéncia desagradavel, um sacrificio, com ou sem contetdo econémico”.

A primeira vista o dano que se repercute na esfera juridica do lesado tera
exclusivamente natureza de dano ndo patrimonial. Ora, este dano pessoal tem a sua consagracdo
legal no artigo 496.° do Cdodigo Civil. Por sua vez — atentando ao que a doutrina explica - 0
dano moral podera concretizar-se como o “dano que ndo atinge o patriménio do lesado” pelo
que “a obrigacdo de ressarcir tem mais uma natureza compensatoria do que indemnizatoria,
sem esquecer, contudo, que ndo podera deixar de estar presente a vertente sancionatoria”. Em
contraponto José Alberto Gonzalez acrescenta que “os danos pessoais abrangem a lesdao da
saude 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 podera ficar incapacitado para o exercicio da sua
atividade profissional. E na medida da reduc&o da capacidade de ganho que podera definir-se

como

1.7  Adignidade humana na vertente da integridade moral — o bem juridico afetado

Até ao presente momento, procedemos a andlise e determinagcdo dos danos que se

efetivam na pessoa assediada. Desta forma, foi possivel concluir que o assédio é passivel de
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provocar danos psicoldgicos 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/nédo patrimonial.

Todavia, a préatica assediante concretiza em si mesmo uma ofensa de escala maior.
Falamos, desta forma, do bem juridico afetado. N&o nos afigura possivel proceder a uma analise
deste fendmeno sem a concretizacao do bem juridico acometido que, em nosso entender, apenas
se podera figurar como a dignidade humana com aprimorada atencdo 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 (CRA) que refere no seu artigo 23° que “todos os 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, raca, lingua, territorio de origem, religido, convicgdes politicas

ou ideoldgicas, instrucdo, situagdo econémica, condigao social ou orienta¢ao sexual”

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

Por outro lado, expressa Gomes Canotilho que “um direito para ser considerado
fundamental terd de ser suficientemente importante para oferecer razdes que obriguem 0s
demais a prestar-lhe uma séria aten¢do”. Deste modo, podera relevar-se a importancia que tem
vindo a ser atribuida a manutencdo da dignidade humana. A titulo de exemplo, veja-se, desde
logo, que este conceito é parte integrante dos Direitos Fundamentais em Angola onde nédo s é
mencionado que a “dignidade do ser humano ¢ inviolavel devendo ser respeitada e protegida”
(artigo 31.%) como é destacado o facto de “todas as pessoas terem direito ao respeito pela sua
integridade fisica e mental” (artigo 31.° n. °1). Existe uma verdadeira constitucionaliza¢do da
pessoa que se figura em redor da normatizacdo da dignidade humana, e de preceitos que
permitem a manutencdo da mesma, propagando a ideia de que o Homem é dotado de valor

intrinseco .
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A importancia da pessoa néo é esquecida no &mbito do direito laboral. Assim, a nossa
lei fundamental é entendida como uma das fontes do direito do trabalho pelo maximo cuidado
que lhe concedeu . Neste sentido Mago Pacheco Graciano vem esclarecer que “a nossa lei
fundamental concede a dignidade constitucional as grandes questdes de Direito laboral, impde
limites ao poder patronal para salvaguardar a dignidade do trabalhador”.

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
afirmacdo consubstancia-se nas decisdes politicas que culminaram na flexibilizacéo do direito
do trabalho exponenciando um grau de incerteza, ansiedade e temor no trabalhador.

Acontece que a propagacdo dos meios tecnoldgicos, e a verdadeira revolugdo
informatica, ndo s6 diminuiram postos de trabalho como permitem ao empregador uma maior
interferéncia na esfera privada do trabalhador. Por altimo, verifica-se o crescimento de préticas
assediantes que afetam a integridade moral do trabalhador reduzindo-o, e, 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 preservagao da integridade
moral dos trabalhadores é uma decorréncia ndao apenas da Constituicio da Republica
Portuguesa, como também da Carta dos Direitos Fundamentais da Unido Europeia e da
Declaracdo Universal dos Direitos do Homem”.

O legislador laboral procedeu a concretizacdo 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 “conteido minimo e essencial
da integridade moral, como direito fundamental constitucionalmente reconhecido e garantido,
deve ser erigido enquanto manifestagdo da dignidade humana, como elemento essencial da
integridade da pessoa e como direito que determina a proibigdo de tratos degradantes ou
humilhantes” ndo podera deixar de se entender pela primazia da protecao deste elemento.

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

persecutorias qualificAveis como assédio moral (perseguicdo persistente, metodicamente
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organizada, temporalmente prolongada, dirigida contra um trabalhador com vista,
frequentemente a provocar a extingéo, por qualquer forma, da sua relacdo de trabalho)

Apesar da primazia na protecdo da integridade moral, como elemento integrante do
conceito de dignidade humana, o caminho para determinacdo do bem juridico afetado podera
circunscrever-se de interpretacfes subjetivas. Conforme expde Mago Pacheco Graciano,
existem autores que, elucidados pelos pardmetros da area da psicologia, se sentem tentados em

determinar como o bem juridico afetado a integridade fisica do trabalhador.

Consideram, deste modo, que a integridade fisica abrange o dominio fisico e
psicoldgico do trabalhador - ergue-se como uma reunido entre corpo e mente - e, por esse
aspeto, deveria ser expressdo suficiente para designar o bem juridico afetado. Embora, se
compreenda o raciocino alcancado ndo poderemos deixar de demonstrar a nossa discordancia.
E manifesto que em alguns casos ndo se verifica a existéncia de um dano fisico, ou, numa
acecdo mais otimista desta realidade, sequer se verificard um dano psicoldgico. O entendimento
da ofensa causada pelo assédio moral como ofensa a integridade fisica (no seu sentido complexo
de reunido entre aspeto fisico e psicologico do trabalhador) concretizaria uma redundéancia e
restricdo deste fendmeno, porquanto, o trabalhador que ndo apresentasse os referidos danos —
ou apresentasse apenas um destes — ndo poderia ver a sua situagdo solucionada porquanto néo
seria enquadravel no regime do assédio moral liberal. Assim, a integridade fisica — no seu
sentido amplo - ndo podera ser o bem juridico a acautelar.

Por outro lado, a integridade fisico-psiquica “constitui uma manifestagdo da
personalidade humana, pelo que, ¢ 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 .

Em suma, “atendendo ao conteudo essencial ao direito a integridade moral - como
determinativo do respeito pela inviolabilidade da pessoa e da proibicdo de a tratar de modo
degradante, humilhante ou vexatorio - € este direit que permite legitimar a intervencéao 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 protecdo da
dignidade humana no direito do trabalho”. A integridade moral, pela sua relevancia como fator
garantistico da dignidade humana, assume especial relevo na concretizacdo do bem juridico
afectado. Torna-se um conceito que ndo depende da efetivacdo de danos (psiquicos ou fisicos)
e poderd permitird a reducdo da subjectividade no momento de tecer consideragdes sobre o
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enquadramento de determinado caso no regime do assédio laboral (entenda-se que as pessoas
poderdo passar por situacOes persecutorias semelhantes e, ainda assim, apresentar uma

sintomatologia diversa).

1.8  Praticas discriminatorias que configuram o assédio moral

E comum que se observe pratica de assédio moral contra mulheres que exercem
atividades tradicionalmente desempenhadas por homens, devido a discriminacdo de género

ainda existente em nossa sociedade.

Actos discriminatérios podem gerar a pratica de assédio moral, principalmente
voltados a algum grupo vulneravel. Por exemplo, uma pessoa que expde sua orientacdo sexual
ou posicdo politica ou mesmo uma doenca grave no trabalho pode passar a sofrer atitudes
reiteradas de perseguicdo, humilhagdo e constrangimento devido a postura discriminatoria do
agressor ou agressores.

Assim, a discriminacdo pode ser a motivacao do assédio. Isso justifica que mulheres,
pessoas com deficiéncia da populacdo que estejam entre as principais vitimas do assédio.
Contudo, é importante ressaltar que nem toda préatica de assédio moral tem como fundamento
a discriminacéo, assim como nem todo ato pontual discriminatério é assédio moral.

Outra situacdo possivel de favorecer o assédio moral contra a mulher reside nas
situacOes de gravidez, em que a empresa dispensa uma empregada gravida, sem se preocupar
com a sua estabilidade provisoria, e é forgada, judicialmente, a reintegré-la. Quando ndo se
conforma com a decisao judicial, no retorno da empregada, submete-a, a situacdes vexatorias e

humilhantes.

Uma mulher negra que use trangas pode ser hostilizada e submetida a
constrangimentos, até mesmo exigéncia expressa de que alise o cabelo.

Um homem homossexual ou uma mulher lésbica costumam ocultar quaisquer indicios
de sua orientacdo sexual, o que lhes é legitimo, vez que sua vida privada é protegida por lei.
Contudo, na maioria dos casos, essa conduta € motivada pelo fundado receio de ser vitima de
discriminagdo, com comentarios indevidos e depreciativos por colegas de trabalho ou
superiores hierarquicos.

Os estrangeiros sdo alvos potenciais do assédio moral quando se verifica que 0s
nacionais passam a temer pelos seus postos de trabalho. Isso piora, sensivelmente, se aqueles
estiverem em situacéo irregular no Brasil, sendo submetidos a condigdes exaustivas de trabalho,

com afronta a dignidade da pessoa humana.
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Os trabalhadores com deficiéncia, diante da sua propria condicdo, ficam mais
vulneraveis. Isso se verifica, com nitidez, quando um acidentado é reabilitado, e por algum
motivo, passa a apresentar uma menor producao do que os demais. como a empresa nao pode
dispensa-lo, diante da sua estabilidade, favorece a existéncia de um ambiente hostil com o
intuito de que ele prdprio se desligue do trabalho. Similar situacdo ocorre com os portadores de
doencgas profissionais.

Os trabalhadores contratados por prazo determinado ou terceirizados podem ser
sujeitos ao assedio moral diante da precariedade de sua contratacdo e pelo fato de que essa
temporariedade estimula a deteriorizacao da relacdo laboral (nesta hipétese incide também os
empregados dos fornecedores da empresa que podem sofrer assédio de prepostos da empresa
principal ou de empregados desta.

Em relacédo aos idosos, pode ocorrer a substituicdo da méo de obra mais antiga pela
mais nova, sob o argumento de que eles ndo resistem as inovagoes, inclusive tecnoldgica,
guando o que se deveria priorizar € a sua experiéncia na atividade e o seu aproveitamento para

0 aperfeicoamento dos mais novos;

Quando pessoas transexuais ou travestis sdo proibidas de usar o cracha da empresa
conforme o0 nome social ou mesmo séo proibidas de utilizagdo do banheiro conforme a sua

identidade de género.

Outras potenciais vitimas do assédio moral sdo os portadores de estabilidade provisoria
(membros da CIPA, dirigentes sindicais, trabalhadores que recebem auxilio doenca do INSS);

as pessoas com doen(;as graves, e as pessoas obesas ou com sobrepeso.

1.9  Consequéncias juridicas do assédio moral no trabalho para a vitima e para o
assediador

A vitima pode, por meio de acdo de trabalho, buscar a rescisdo indireta do contrato de
trabalho (justa causa do empregador); a indenizagdo por danos morais; a indenizagéo por danos
materiais. Nesse Ultimo caso necessita de prova especifica do gasto ou da perda financeira
decorrentes do assédio, como, por exemplo, gastos com remédios ou tratamentos decorrentes
de adoecimento fisico ou mental ocorridos por conta do assédio moral; prejuizo em promocao

ou sal&rio e perda de funcéo.

Além disso, o rompimento da relacéo de trabalho por ato discriminatorio, se for o caso,
oriundo do assédio moral, pode gerar a reintegracdo no trabalho ou percepcdo, em dobro, da
remuneracao do periodo de afastamento.
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No caso do pleito de reintegracdo do trabalho, € possivel pleitear ao Juizo a cessagdo
da conduta assediadora.

O assédio moral, geralmente, repercute na saude fisica e mental do trabalhador. Neste
caso, poderd a lesdo ser considerada doenca ocupacional, com o0s direitos e garantias
decorrentes dessa condicdo, tais como: emissdo de CAT (Comunicacdo de Acidente de
Trabalho), recebimento de auxilio previdenciario, adaptacéo de funcao ou horario, estabilidade

no emprego apos o fim do beneficio previdenciario.

1.10 Consequéncias para o assediador

Se o assediador é o proprio empregador, ele respondera pelos seus atos abusivos
civilmente (responsabilidade civil) e, a depender da conduta, também podera responder
criminalmente, se houver tipificacdo como tal no Cddigo Penal (por exemplo, crimes contra a
honra). Deverd, ainda, efetuar indenizacdo material e/ou moral a vitima. No primeiro caso, se
houve prejuizos financeiros e no segundo caso, se houve danos psicolégicos ou a

imagem/honra.

Cabe, ainda, ao empregador, fiscalizar os seus prepostos, de maneira que se 0 assédio
for perpetrado por empregado, a depender das circunstancias do fato, o0 empregador, com o
intuito de fazer cessa-lo e adequar o ambiente de trabalho, poderd implementar alteracdes no
contrato de trabalho do assediador, como, por exemplo, mudanca de setor, transferéncia para
outra funcéo, alteracdo da jornada de trabalho e até mesmo a dispensa por justa causa com base
no art. 73° da LGT. Independentemente das consequéncias trabalhistas em seu contrato de

trabalho, o empregado assediador também podera ser responsabilizado civil e criminalmente.

1.11 DIFERENCA ENTRE ASSEDIO MORAL E DANO MORAL

O assédio moral resulta da pratica, das atitudes ou das condutas reiteradas que violam
a esfera moral do individuo. O dano moral € a ofensa, lesdo, violagdo, Unica ou reiterada, de
um bem juridico ndo patrimonial associado aos direitos de personalidade (privacidade,
intimidade, honra, imagem, nome, reputacgéo, liberdade, vida, integridade psiquica).

A préatica de assédio moral gera o dano moral, obrigando o agressor repara-lo,
geralmente por meio do pagamento de uma indeniza¢do. Contudo, nem todo dano moral é
configurado como assedio moral, pois o requisito repeti¢cdo pode néo estar presente.

Por exemplo, uma trabalhadora que foi xingada, uma Unica vez, na frente de clientes
por sua chefe, poderia pleitear indenizagdo por dano moral, uma vez que sua imagem e honra

foram atingidas, mas nao poderia alegar que houve assédio moral, com base neste fato isolado
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Para MARIA DINIZ ,( Curso de direito civil Brasileiro. VVol.7 editora Saraiva, 1993)
a definicdo do dano moral se caracteriza:

“como qualquer lesdo que alguém sofra no objecto de seu direito repercutira,
necessariamente, em seu interesse; por isso, quando se distingue o dano patrimonial do moral,
o critério da distin¢do ndo podera a ter-se a natureza ou indole do direito subjectivo, atingido,
mas ao interesse, que é pressuposto desse direito, ou ao efeito da leséo juridica, isto é ao caracter
da sua repercussédo sobre o lesado, pois somente desse modo se poderia falar em dano moral,
oriundo de uma ofensa a um bem material, ou em dano patrimonial indirecto, que decorre de
evento que lesa direito extra patrimonial, como: p. ex., direito & vida, & saude, provocando
também um prejuizo patrimonial com incapacidade para o trabalho, despesas com o tratamento.
O direito & integridade corporal que € um direito da personalidade, pode sofrer um prejuizo
patrimonial, caso a lesdo ao interesse patrimonial serd representada pelas despesas (dano
emergente) com o tratamento da vitima e pela sua incapacidade de trabalho (lucro cessante), e
um prejuizo extra patrimonial ,hipdtese em se tersa uma leséo ao interesse & incolumidade fisica
que se o direito pressupde e sofreu, p. ex., um menoscabo em razdo de dano estético pode

provocar complexos provenientes das deformacdes.

1.12 Moral na legislacdo angolana

Com forme dispde o artigo 23 da CRANn° 1,2

“Todos sdo iguais perante a constituicdo e a lei”;

Ninguém pode ser prejudicado , privilegiado da sua ascendéncia ,sexo, raca, etnia, cor,
deficiéncia, lingua, local de nascimento religido, convic¢bes politicas, ideoldgicas ou
filoséficas, grau de instrucdo, condicdo econémica ,social ou profissao.

Artigo: 32 da CRA sdo reconhecidos e inviolaveis os direitos e identidades pessoal a
capacidade civil, a nacionalidade, ao bom nome a reputacédo , & imagem, a palavra, e a reserva
de intimidade da vida privada e familiar .

Também dispde a LGT no seu artigo 4°

Todos os cidaddos tém direito ao trabalho livremente escolhido, com igualdade de
oportunidades e sem qualquer descriminacdo baseada na raga, cor, sexo, origem, étnica, estado
civil, condigdo social, razdes religiosa, opinido politica, filiacdo sindical e lingua.

Artigo 47° LGT séo dever do empregador:

a) Tratar e respeitar o trabalhador como o seu colaborador e contribuir para a elevagéo

do seu nivel material e cultural e para a sua promocéo humana e social,

33



b)Contribuir para o aumento de produtividade e de qualidade dos bens e servicos
proporcionados boas condicdes de trabalho,

c) Pagar pontualmente ao trabalhador o salario justo e adequado ao trabalho realizado,
praticando regimes salarias que a tendam a complexidade de posto de trabalho, ao nivel de
qualificacdo, conhecimento a capacidade do trabalhador de forma como se insere na
organizacéo do trabalho e aos resultados no trabalho desenvolvido.

Neste inciso ficou previsto o dano moral em sua maior amplitude, no sentido de
prescrever em igual totalidade o dever de indemnizar sempre houver constatacdo do dano
material ou imaterial decorrente de sua violag&o.

Varios sdo os acontecimentos da vida que se pode enquadrar na prestacéo legislativa,

entre eles, destacam- se a intimidade, honra , imagem, e vida privada.

1.13 A responsabilidade civil aplicada ao assedio moral laboral

A lei laboral dispbe, como modo de ressarcimento, que o sujeito passivo do assedio
laboral deverd acionar os instrumentos de responsabilidade civil nos termosgerais de direito,
remetendo, desta forma para o disposto no Cddigo Civil. Ndo obstante a boa vontade do
legislador em determinar uma solucéo plausivel para esta as praticas atentatorias da dignidade
humana entendemos, desde ja, que o trabalhador se vé confrontado com algumas dificuldades
— se ndo impossibilidades — deste regime geral.

Desde logo, a lei laboral ndo 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 importancia pratica e tedrica assume na criacdo dos vinculos obrigacionais, seja pela
extraordinaria frequéncia com que nos tribunais séo postas acoes 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 coordenacgéo exigida pela coeréncia e
unidade do sistema, quer principalmente na sua planificacdo 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 praticas
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assediantes, onde prime a simplificagdo, consubstancia-se como um verdadeiro obstaculo para
o trabalhador que, na maioria dos casos, se encontra desde logo fragilizado.

Considere-se a construcdo 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 varios pressupostos condicionam a obriga¢do 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
disposicdo legal destinada a proteger interesses alheios fica obrigado a indemnizar o lesado
pelos danos resultantes da violagdo”.

Deste modo podera desenhar-se como requisitos para verificagdo da existéncia de
responsabilidade civil extracontratual a) a existéncia de um facto,: b) a ilicitude do mesmo, ¢)
a imputacdo do facto ao agente 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 . Os casos que integram este tipo de responsabilidade
encontram-se delimitados por lei sendo aplicavel o regime previsto para a responsabilidade
aquiliana, com excecao dos preceitos em contrario.

Regime da responsabilidade civil em causa nem quanto a distribuicéo do énus da prova
da culpa”. Numa primeira fase, € a par da esquematizacao avangada por Rita Jorge Pinheiro,
trataremos de analisar a responsabilidade civil na vertente de assédio moral vertical
descendente. Desde logo se contempla a dificuldade do trabalhador em optar pela op¢do 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
permitird o alcance do maior nimero de vantagens para o trabalhador assediado. Nao impondo
o legislador a opgdo de determinado tipo de responsabilidade civil somos a entender que, neste
primeiro caso em apreco, a decisdo pela responsabilidade civil contratual permitird 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 promogao
humana, profissional e social do trabalhador”.

Com a promocdo de praticas assediantes, o 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 prossecucao da responsabilidade

contratual.
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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
probatorios para produzir prova essencial dos elementos que carreou para 0 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 hipdtese 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 instruces de outro investido numa posicdo superior. A solugdo mais Gbvia serd o
recurso a responsabilidade civil aquiliana, alias, esta acaba por ser a solugdo mais direta sempre
que existe uma relacdo de paridade.

Sera ainda de realcar, no caso do assedio 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 l6gica de responsabilidade

dependente do risco ficando com o direito de regresso sobre o sujeito ativo da atitude

persecutdria.

1.14 A prova no assédio moral laboral

O Julgador dispde de liberdade legalmente concedida para proceder a livre apreciacao
da prova . Acontece que os temas de direito probatério apresentam-se como alvo de maxima
complexidade no ambito das questdes processuais. O juiz ira proceder a apreciacdo do acordo
com a subjetividade que Ihe sera sempre inerente. Ira circunscrever a sua fundamentacdo com
as nocdes axioldgicas 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, € motivo suficiente para criar confusao e dificuldade de exteriorizagédo
em algumas pessoas. Este fator aliado a demora processual tdo habitual nos tribunais
portugueses acarreta consigo uma dificuldade probatéria 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 terdo 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
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direito alegado”. Desde ja se traz a colagdo a vertente insidiosa O dos atos assediantes. S30, na
sua maioria, proporcionados de forma sorrateira exaltando o isolamento do trabalhador
assediado e aprofundando os seus sentimentos de exaustdo, solidao, impossibilidade de recorrer
a auxilio. Tudo é arquitetado nos estratagemas perversos do sujeito ativo.

Verifica-se uma remissdo para o regime geral do direito civil — neste ambito
equaciona-se 0 facto do regime da responsabilidade civil comportar duas vertentes
comimplicacfes 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 permitira o alcance de melhores ou piores resultados.
Em moldes semelhantes salienta-se que a lei laboral prevé dois tipos de assédio moral — o0
primeiro baseado em atos discriminatdrios 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 .

Assim, no ambito do assédio moral discriminatorio 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 discriminagdo”. Esta norma resulta do esfor¢o comunitario reunido para
determinacéo da igualdade no &mbito laboral. Na situacdo em apreco, existe uma reparticdo do
onus da prova, facilitando o recurso aos tribunais por parte do trabalhador discriminado. A
maior dificuldade neste caso prende-se com a apreensao do que podera consubstanciar-se como
atos discriminatorios.

No mesmo sentido, existem decisdes jurisprudenciais que esquematizam os elementos
constitutivos do assédio moral discriminatério remetendo para a estipulagéo legal.

“O assédio moral , abrangido no ambito de tutela — consubstanciado num
comportamento indesejado do empregador e com efeitos hostis no trabalhador — é aquele que
se encontra conexionado com um, ou mais, fatores de discriminagéo. 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 o0 mesmo se funda numa atitude
discriminatoria alicercada em qualquer um dos fatores de discriminacdo, comparativamente
aferido face a outro ou a todos os restantes trabalhadores.

Deste modo, numa acec¢do a contrarium do disposto no (atual) artigo 157.° do CT

entende-se como atos discriminatorios:
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a)  critérios de selecdo e condi¢bes de contratacdo que coloquem em causa a
igualdade de oportunidades e tratamento mediante individuos com carateristicas
semelhantes (qualificacdes, aptidao);

b)  Impedimento de acesso a a¢des de formacéo;

c) Diferenciacdo de retribuicdo entre trabalhadores da mesma categoria e que
executam iguais tarefas;

d)  Impedimento de filiagcdo ou participagdo em estruturas de representacao coletiva.

Serd assédio moral discriminatorio todo ao ato que afaste a igualdade de oportunidades
no que diz respeito ao acesso ao emprego, formacao ou condicGes 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.

Mais complexo, como se demonstrou, € a apresentacao/demonstracdo da prova no
contexto de assédio moral ndo discriminatério. Ao contrario do que ocorre no caso doassedio
acima explicitado a lei faz depender a caracterizacdo de um ato como assédio moral mediante
a apreciacdo da conduta do sujeito ativo e os efeitos concretizados. Esta medida trata de
contemplar o facto do assedio moral ndo discriminatério ndo ser estanque e como forma de
afastar restricdes 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 (523° e ss. do CPC), prova pericial (568.° e ss. CPC), prova testemunhal
(619.° e ss. CPC). E ainda mencionado por Carolina Amarante a possibilidade de recurso a
prova por confissdo das partes (552.° e ss. CPC) . Conforme se estatui normativamente “o
depoimento de parte podera ser exigido de pessoas que tenham capacidade juridica” podendo
“requerer-se o depoimento de representantes de pessoas coletivas ou sociedades”, contudo, o
depoimento apenas tera valor de confissdo quanto aos factos que quem confessa podera obrigar-
se. Embora as opcdes 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 conviccdo do Juiz — impossibilidade de prova coerente e capaz de

demonstrar o alegado — seria de proceder a alteracdo ao regime de responsabilidade no @mbito

38



do assédio moral ndo discriminatorio conduzindo a atuacdo processual da vitima em moldes
semelhantes ao que ocorre no contexto do assédio moral discriminatorio,

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 presuncdo da culpa que recai sobre o
agente impulsionador, nos termos do artigo 799.° do CC. Assim, e em modomais denso do que
no assédio moral discriminatorio, a vitima do assédio moral apenas devera carrear para o

processo os factos constitutivos do seu direito.

1.15 A problematica da quantificacdo do dano e a determinacdo 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 afectada que se consubstancia, nem
mais, como a dignidade moral.

Numa breve analise, e por forma a permitir a demonstracdo das dificuldades que
assolam o trabalhador vitima de assédio torna-se, a nosso ver, relevante, proceder a uma
ilustracdo da generalidade dos casos jurisprudenciais e da quantificacdo do dano. Realga-se,
como foi anteriormente apresentado, a dificuldade de apresentacdo de prova. Muitas das
decisdes jurisprudéncias terminam com a conclusédo de ndo existéncia de assédio por 0 mesmo
ndo ter ficado provado. Ndo obstante, mesmo quando ultrapassada a barreira referente a prova
mantém-se a desvalorizagdo jurisprudencial relativa aos danos resultantes das atividades
persecutorias. Esta nocdo € evidente, desde logo, pelos montantes concedidos a titulo de
indemnizacdo pelos danos morais sofridos. Em certos caso a gravidade das consequéncias do
assédio é de tal modo profunda que o trabalhador poderd ndo regressar ao seu estado sadio
inicial.

1.16 A primazia da prevengao

Ao longo da nossa exposicdo 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 é 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 onde se promovia a

alteracdo do regime que revisitamos durante o presente trabalho.
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violéncia psicoldgica, repressdo sobre os trabalhadores”. Conscientes de se

encontrarem perante um flagelo complexo que apenas permitird o seu combate mediante a

exigéncia de medidas multidisciplinares”. Como resultado, propos:

a)

b)

d)

Que os atos discriminatorios e lesivos do trabalhador, compreendidos como
praticas de assédio, sejam considerados como riscos laborais para a satde do
trabalhador;

A responsabilizacdo solidaria do empregador pelos danos causados ao

trabalhador vitima de assédio, por outro trabalhador;

A protecdo do trabalhador vitima de assédio e das eventuais testemunhas
impedido que os mesmos sejam alvo de processo disciplinar com fundamento
nas declaragbes prestadas no ambito do processo judicial e/ou

contraordenacional relativos ao assédio moral laboral:

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;

Seja elaborado um conjunto de sancGes acessorias a imputar ao empregador pela
pratica de assédio que incidéncia sobre a possibilidade de exercer a sua atividade
profissional no local onde decorreram os atos assediantes e privacdo do direito a

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

Analisando as propostas apresentadas verifica-se o sentido inovador impregnado nos

projetos de lei. Denota-se, de igual modo, que as sugestbes 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 sanc¢des 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 normatizacao excessiva caso 0 assédio seja

horizontal, no entanto, somos em crer que esta proposta tera sido pensada exclusivamente para

situacOes de assédio vertical descendente, dado que, desde logo, existem san¢fes mais gravosas

a aplicar ao trabalhador que assedie 0s restantes.
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A preocupacao assumida pelos grupos parlamentares, e a vontade em prosseguir com
uma alteracdo legislativa de maior aplicabilidade pratica e que operasse numa vertente

preventiva.

1.17 O procedimento disciplinar

Um novo dever do empregador, consiste em instaurar procedimento disciplinar sempre
que tiver conhecimento de alegadas situacdes de assedio no trabalho.

Primeiramente refere-se que o poder disciplinar “corresponde a faculdade de o
empregador aplicar san¢des ao trabalhador que se encontre ao seu servigo, enquanto 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”.

Nao raras vezes, poderemos observar “condi¢des de trabalho deficitarias que poderao
ndo ter origem direta numa acdo ou omissao da entidade patronal mas em comportamentos de
outros elementos que integram a organizacao empresarial, nomeadamente trabalhadores.

Nesta ultima hipotese poderemos estar confrontados com a prética de uma infragdo
disciplinar, desse modo, ao empregador caberd afastar essa fonte de perturbagao”.

Para que se confirme a existéncia de uma infracao disciplinar devera o empregador dar
inicio a um procedimento. Existem prazos a cumprir, sendo que o procedimento devera ser
impulsionado no prazo méaximo de sessenta dias a contar do conhecimento do facto .

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 acéo
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 méaxima relevancia do principio da protecdo do trabalhador passa
pelo equilibrio entre as partes. Assim, considerando que o trabalhador acusado, com a rececéo
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.
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Por outro lado, uma das dificuldades sentidas pelo empregador no ambito disciplinar
passa pela conce¢do daquilo que podera figurar como infracdo disciplinar. De facto, a lei é
omissa no que toca a este aspeto. Assim, e considerando os elementos que no ambito do assedio
moral laboral poderdo enquadrar-se como infragédo disciplinar atente-se no disposto no.

Neste preceito € mencionado que o trabalhador deverd actuar com urbanidade e
probidade. Estes dois conceitos concretizam-se “numa obrigagdo de tratamento n&o
desrespeitoso que se aufere em concreto e perante as normas de conduta habitualmente seguidas
na organizacdo da entidade patronal”

Com relevancia no ambito do assédio moral laboral horizontal, surge-nos a Gltima
ratio das sangdes disciplinares. Deste modo, verifique-se que “a violagdo pelo trabalhador de
direitos e garantias de outros trabalhadores da empresa constitui um dos. comportamentos
tipificados como justa causa de despedimento”. Nao se descure que a lei prevé diversas san¢des
disciplinares , no entanto, as mesmas devem ser aplicadas de forma proporcional a gravidade
da infracdo e consoante a culpabilidade do infrator. 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 Gbvio papel sancionat6rio. 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 o préprio como para 0s 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
0 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 actosassediantes.

1.18 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 doencas profissionais.
Desta forma, que “a responsabilidade pela reparagdo dos danos emergentes de doengas

profissionais resultantes da pratica de assedio ¢ do empregador”. Acrescenta o legislador que
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“a responsabilidade pelo pagamento da reparacdo dos danos emergentes de doenga profissional
prevista no nimero anterior € da seguranca social ficando esta sub-rogada nos direitos do
trabalhador, na medida dos pagamentos efetuados acrescidos de juros de mora vincendos”.

Parece-nos, que esta alteracdo legislativa vem comprovar tal pensamento, que caso
esta mudanca fosse simples teria sido concretizada mais cedo.

Deste modo, realca-se em primeiro lugar o carater puramente tipificado das doencas
profissionais.

Acidentes de trabalho a existéncia de uma comissdo nacional cuja “composi¢do,
competéncia e funcionamento sao 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 teorico, 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-a a responder pelo grau de incapacidade a determinar pelo servico com competéncia na area
da protecdo contra os riscos profissionais.

Contudo, PAULA QUINTAS ( Ob. Cit.P. 302) evidencia uma problematica quanto a
conjugacéo 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 mencao aos danos oriundos do assédio que considera passiveis de se
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.

Entende-se que embora a intengéo do legislador seja fortemente tutelar do trabalhador,
encontra-se perdida no seu objeto porquanto verificamos uma previsdo isolada em espera da

sua concretizagdo com a atualizagéo da tabela de doencas profissionais.

1.19 A posicéo do trabalhador no seio empresarial

O legislador, consciente do peso que os efeitos do assédio 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 elaborac¢ao dos projetos de lei, foi determinado que a resolugéo
do contrato pelo trabalhador, com fundamento no comportamento do empregador, se

constituiria como um caso de justa causa da resolucao.
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No ambito do assédio moral, a justa causa integra-se no artigo 394.°n.° 2 al.d) ou f).
Assim, a primeira opgéo de resolucdo com justa causa prende-se, em nosso entendimento, com
“a falta culposa de condigdes de seguranga e satide no trabalho” enquanto a segunda op¢ao 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 prética 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 aos meios competentes para denunciar o seu caso .

Todos do Cadigo Civil vigente, o empregador responde pelos danos que causar a terceiros
em decorréncia de obrigacdo contraida pela empresa, bem como por atos praticados por seus
empregados ou prepostos, com fundamento nas culpas in vigilando (por néo fiscalizar a postura
da pessoa assediadora) e in eligendo (por ter escolhido a pessoa assediadora).

Assim, cabe ao empregador zelar pelo meio ambiente de trabalho psicologicamente
saudavel e isento de assédio. Portanto, 0 empregador é responsavel pela pratica do assédio
moral no trabalho, ainda que ele n&o seja o agressor.

O empregador é sempre responsavel por atos de seus prepostos e por atos que afetem
a integridade de seus trabalhadores no ambiente de trabalho, mesmo quando praticados por
terceiros alheios a relacdo de emprego.

E mais, ndo raras vezes o superior hierarquico acaba porrepreender o empregado por
falta de diligéncia deste no desempenho desuas atividades, o que é perfeitamente normal e ndo
pode ser tido como assédio moral. Ora, 0 empregador tem poder de contratar, fiscalizar, punir
ou dispensar determinado empregado e se tais poderes forem exercidos

sem cunho intimidatdrio, tem-se o exercicio normal de um direito.

A contrario sensu, quando ha repetida pressdo psicoldgica exercida pelo empregador
visando compelir o empregado a pedir 0 seu desligamento da empresa, ou ainda, afetar a sua
autoestima, configurado esta o assédio moral.

Os mais variados conceitos apontados pela doutrina apresentam pontos em comum
considerados elementos delineadores do assédio moral. Sérgio Pinto Martins ensina que a
caracterizacdo do assédio moral exige: conduta abusiva, acdo repetida, postura ofensiva a
pessoa, agressao psicologica, com finalidade de exclusdo do trabalhador e dano psiquico

emocional
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a)

b)

c)
d)

J& para RODOLFO PAMPLONA FILHO, o assédio moral possui quatro
elementos: a) conduta abusiva;

natureza psicoldgica do atentado a dignidade psiquica do individuo;
reiteracdo da conduta;

finalidade de exclusdo. Mencionado autor, ndo aponta o dano psiquico

como elemento imprescindivel de enquadramento da figura.

Em sentido contrario (e na mesma linha de Sérgio Pinto Martins), Sénia Mascaro do

Nascimento considera que a configuracdo do assédio moral demanda a constatacdo de doenca

psiquico-emocional (dano propriamente dito) através de pericia médica, justamente, segundo

aduz, para ndo se generalizar o instituto e assim, separar o efetivo

terror psicologico de outras doencas psicoldgicas nascidas das relagdes laborais.

Entretanto, é consensual que o assédio moral requer uma conduta abusiva, agressiva e

vexatoria, pois tenciona o constrangimento do agente.
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3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A presente pesquisa terd um pendor explicativo e bibliografico. A pesquisa
explicativa ajudara a estudar o dano moral e, por ser um tema de grande amplitude.

A pesquisa bibliografica facilitara no aprimoramento e actualizacdo do
conhecimento, através de uma investigacdo cientifica de obras ja publicadas, relacionadas aos
danos morais numa esfera do trabalho.

Instrumentos de Recolha de Dados

A pesquisa apoiar-se-a dos seguintes instrumentos de recolha de dados:

Entrevista: € uma conversa orientada para um objectivo definido. Para este trabalho,
esta técnica serd a mais utilizada tendo em conta a natureza do tema, visto que serd necessario
um dialogo para se obter maiores dados. Qualitativa —permitira identificar qualitativamente o
nivel de conhecimento, as opinides, impressdes, habitos e comportamentos dos pesquisados. E
um método que possibilita a consideracdo da existéncia de uma relagao dinamica entre o mundo

real e o sujeito
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4. DESCRICAOQ E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

O trabalhador dentro de uma empresa é necessario que seja protegido como diz o
principio da protecgdo , deve obediéncia ao empregador em tudo que ele ordenar ,assim como
0 empregador tem o dever de respeitar e proteger o trabalhador dentro da sua empresa .

E ao fazer as entrevistas analizou-se alguns factores que foram denominados pela
composic¢do das variaveis, considerando a variavel com maior carga factorial.

E o primeiro factor (Fator Principal) reuniu sete variaveis e foi denominado como
“Induzir ao erro”; o segundo factor, foi denominado como “Desqualificar”; o terceiro, foi
identificado como “lIsolamento e recusa de comunicacéo”; e o quarto, foi designado como
“Violéncia verbal, fisica.

O factor “Induzir ao erro acaptou a acao de emitir informacgdes necessarias para a
realizacdo das tarefas. A outra caracteristica do assedio agregada ao factor foi o ato deliberado
de atribuir uma quantidade excessiva de tarefas ao assediado e, com isso, impossibilitar que o
trabalho seja cumprido no prazo, ou, se concluido, que tenha baixa qualidade.

O factor reuniu também as situacGes em que 0 agressor nega a presenca do assediado
ao dirigir-se somente a terceiros, pedindo que eles transmitam as mensagens ao assediad,
mesmo que este esteja presente.

A inducdo ao erro € um dos fatores comumente utilizados pelo assediador uma vez
que, ao denegrir sua imagem como bom profissional, ele favorece que a¢des assediosas sejam
vistas como cobrancas justas ao desempenho aquém do que é exigido pela organizacdo. O
préprio trabalhador passa a duvidar de sua capacidade, assumindo erros oriundos da falta das
informac@es imprescindiveis a realizacdo de seu trabalho. A ele é atribuido grande volume ou
complexidade de atividades, com o objetivo de ndo serem cumpridas no prazo estipulado.

Assim, o assediador tenta destruir a autoestima do assediado. Completando os ardis
utilizados pelo agressor estdo atitudes como: criar situagdes que contribuam para erros que
possam ser atribuidos aos assediados; dar informacdes defasadas; ignorar o assediado como
uma forma de dificultar o esclarecimento de dividas; e dar-lhe tarefas consideradas
despreziveis e humilhantes, como forma de fazer com que ele as realize sem satisfacdo e assim
falhe em algum momento, o que representara uma conquista pessoal do assediador sobre aquele
que ele deseja destruir.

A vitima, muitas vezes, ndo percebe que os erros cometidos foram favorecidos pela
acao direta do agressor. Considera-se desinformado e ultrapassado, devidos as informacdes

defasadas que possui, cria-se um ambiente de desconfianga sobre aquele trabalhador. Ele fica
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estigmatizado como o culpado por todos os erros das atividades, impossibilitando que
argumente em sua propria defesa.

Assim, quando o agressor passa informacOes através de terceiros, ele garante
testemunhas para aquela demanda, que possivelmente ndo sera cumprida sem erros. O agredido
pode reagir com cdlera aos erros cometidos, justificando aos demais seu comportamento
desequilibrado. Nesse sentido, a vitima passa a achar justo o afastamento imposto pelo
assediador e a incumbéncia para a realizacdo de tarefas humilhantes e despreziveis, uma vez
que Ihe foram dadas oportunidades de mostrar competéncia, mas nao respondeu a contento.

O factor “Desqualificar”, segundo factor da varidncia e reuniu aspectos do
comportamento do agressor que visam eminentemente propiciar situacbes que possam
caracterizar reacdes agressivas ou desequilibradas por parte dos que sdo assediados. O
assediador procura criar uma imagem do agredido de uma pessoa violenta, sem equilibrio
emocional e inapta para o convivio com os demais. Outra estratégia captada pelo fator, diz
respeito a acao do agressor ao expor o assediado aos colegas de trabalho fazendo comentérios
com segundas intenc¢des, maliciosos ou depreciativos, para fomentar uma imagem denegrida do
assediado.

Ao desqualificar a vitima, o agressor diminui o potencial de reacdo, uma vez que a
imagem dela ja se encontra negativada no grupo, em decorréncia de atitudes agressivas e
desequilibradas constantemente atribuidas. Reagir aos comentérios negativos, depreciativos,
maliciosos e carregados de ironia, torna-se cada vez mais dificil, pois ndo ha apoio nos colegas
de trabalho ou na chefia.

As situacOes de assédio captadas pelo fator

“Desqualificar” incluem simular contato fisico como Se ocorresse por acidente;
mostrar desinteresse e indiferenca para com o assediado nas situagdes, quando sdo repassadas
informagdes; fazer brincadeiras que ridicularizam alguma deficiéncia ou dificuldade do
assediado; e criticar injusta e exageradamente o trabalho. realizado. Essas atitudes mostram que
0 assediador busca colocar o assediado em descrédito perante os demais e, ao longo, do tempo
fazer com que ele se sinta incapaz.

Com o objetivo de desqualificar a vitima, o agressor utiliza o assédio sexual como
forma de atingir trabalhadores fragilizados socialmente, no caso, a figura feminina.

O contato fisico ofensivo e constrangedor é justificado como acidental, entretanto,
frequente; com finalidade de criar um ambiente hostil. Assediar sexualmente € uma das formas

de desqualifica-la e discrimina perante o grupo, pois suas queixas sdo colocadas em divida em
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decorréncia da percepcdo distorcida dada pelos comentarios negativos provocados pelo
agressor.

A desqualificacdo perpassa pela critica injusta e exagerada do trabalho, o qual passa
por forte vigilancia, e pela demonstracdo de desinteresse no repasse das informacGes, nem 0s
colegas e nem a propria vitima percebem o jogo de desqualificacdo, uma vez que a falta de
confianga na execucéo das atividades se da exclusivamente pela incapacidade do individuo de
cumpri-las a contento.

O factor “Isolar e recusar comunicacgdo”, terceiro factor, da variancia e reuniu um
conjunto de atitudes que materializam o interesse do agressor em negar o0 outro como integrante
do grupo, ou mesmo, torna-lo minimamente digno da atencéo pelo interlocutor. Assim, o fator
suscitou a negacdo de conflitos, mesmo quando eles eram evidentes, revelou a negacdo da
comunicacdo deliberada de eventos, que estavam ocorrendo, ou ocorreriam na instituicéo, e
revelou uma postura ofensiva, ou marcada por proposta de cunho sexual, baseadas na
disponibilidade ou aparéncia fisica do assediado.

A recusa de comunicacdo e, consequentemente, 0 isolamento da vitima € uma das
acOes assediosas mais comuns nas relagbes de trabalho. Quando o assediador retira a
comunicacdo, ele promove o isolamento da vitima, que se sente excluida do grupo e ndo
pertencente mais aquele ambiente, o qual cria um favoravel a passividade de reacdo as propostas
ndo desejaveis.

O factor agregou também a acdo do assediador em excluir o assediado dos trabalhos
realizados em equipe, 0s comentarios insinuativos e maliciosos que sugerem gue o assediado é
inferior aos demais e a evidente majoracdo do nivel de dificuldade das tarefas, quando
realizadas pelos assediados.

O quarto factor, “Violéncia verbal, fisica e sexual” foi caracterizado pela acéo
explicita do assediador, pela qual nega a dissimulagéo e revela suas reais inten¢des para com o
assediado. Assim, agregaram-se ao factor aspectos como: agressao fisica, comentarios
ofensivos, de cunho sexual, quanto ao comportamento do assediado ou sua forma de vestir ;
zombaria de caracteristicas, ou aspectos pessoais; o falar gritando, insultando com termos
obscenos e degradantes. Esses comportamentos sugerem que 0 agressor nao procura mais
esconder seu desejo de destruir o assediado.

Diversas pesquisa demostram que a tolerancia no ambiente organizacional facilita
violéncias fisicas, verbais e suas repeticdes. Para, tais violéncias representam a habitualidade

do agressor e descontrole da organizagao sobre seus empregados.
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Desta forma, considera-se este factor como o Ultimo estagio de uma série de agressdes
consideradas de menor gravidade.

Tambem-se verificou que quase todos os empregadores tém se comportado mal por
ndo pagar as remuneracdes dos trabalhadores pontualmente pelos trabalhos prestado por eles,
visto o trabalhador de pende o empregador e é subordinado dele ndo haveria necessidade dele
castigar o seu trabalhador. Para além da demora do salério ainda alguns empregadores ndo tém
tratado os trabalhadores como diz a lei que o trabalhador tem de ser respeitado e tratar ele com
dignidade, ndo manchar a imagem dele, eles sempre desrespeitam os trabalhadores humilham
em frente dos seus clientes para que eles saibam que sdo incompetentes.

Como nos sabemos que ndo se pode violar os direitos fundamentais de um determinado
cidaddo, a nossa lei magna que é a constituicdo da republica de Angola respeita esses direitos.
E com estes desrespeito é vem causar danos tantos aos trabalhadores como aos empregadores,
em os trabalhadores ja ndo trabalham mais com animo chegam sempre desmotivado da empresa
e ndo respeitam mais o empregador pelo mal comportamento dele.

Verificou-se que tem sido violado o artigo 95°LGT temos trabalhadores no maximo
tem de trabalhar 10hs por dia eles trabalham mais de 10 horas por dia, e sdo mal alimentados ,e
maltratados e ndo sdo respeitados conforme deve ser. Dentro da empresa 0os empregadores tém
descriminados os trabalhadores no sentido em que os trabalhadores séo tratados de diferentes
formas uns séo respeitados e outros por-lhes nomes enfrente dos seus clientes.

Em guanto que a nossa constituicdo no seu artigo 23° diz que todos sdo iguais perante
a lei e a constituicdo. Ainda muitos empregadores ficam muitos felizes com o sofrimento que
tém causado aos seus trabalhadores.

Existem empregadores que gostam de ser um lider autbnomo que ndo gostam de ouvir
as opinides dos seus trabalhadores mesmo ele estiver errado a dele é que permanece, em quanto
gue dentro de uma empresa o lider ndo tem de ser muito autoritario porque isto pode prejudicar
0 bom funcionamento da empresa, e ele ndo se importa com a seguranca, a saude, e higiene no
proprio local de trabalho.

Existem ainda trabalhadores que ndo recebem salarios justos, eles trabalham mais e
recebem pouco, e eles sdo de trabalhadores de respectiva profissdo e que estdo ja a bastante
tempo e aqueles que ainda sdo novos na empresa recebem um salario elevado. Com forme vem
escrito no artigo 34° da LGTA que os trabalhadores aprendizados tem como remuneracao
minima 30%50%e 75%e para 0s estagiarios 60%75%e 90%para 0s estagiarios que ja estdo em
determinada profissao tém de receber 100% do salério.
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Encontrou-se também trabalhadores que preferem sofrer humilhagdo, maltratos,
descriminacdo com medo de ndo perder emprego porque é o que os empregadores tém dito aos
trabalhadores. E quase todos empregadores por saberem gue os trabalhadores ndo tém a nogédo

do que vem dizer a lei reclamam respeito por parte dos trabalhadores.
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5. PROPOSTAS DE SOLUCOES
E necessario que o empregador proporcione um meio ambiente de trabalho livre de

qualquer tipo de assédio . Portanto, para prevenir essa odiosa pratica, € importante a adopc¢éo

de algumas medidas, tais como:

a)

b)

d)

9)

h)

Criar canais de comunicacdo eficazes e com regras claras de funcionamento,
apuracdo e sancao de atos de assédio, que garantam o sigilo da identidade do
denunciante;

Desenvolver espagos de confianca e didlogo

Planejamento e organizacdo do trabalho de forma equitativa e néo
discriminatoria, buscando valorizar as potencialidades dos empregados e
funcionarios; Incluir o tema do assédio moral na semana interna de prevencao
de acidentes de trabalho e nas préaticas da CIPA;

Criar c6digos de conduta ou manuais de ética em que constem a impossibilidade
de utilizacdo de recursos

Também é necessario que se tome algumas atitudes para fazer cessar o assédio
e evitar que ele se propague e se agrave no ambiente de trabalho:

Buscar apoio junto aos familiares, amigos e colegas;

Evitar permanecer sozinha (0) no mesmo local que o (a) assediador (a);

Anotar, com detalhes, todas as praticas abusivas sofridas: dia, més, ano, hora,
local ou setor, nome do (a) agressor (a), colegas que testemunharam os fatos,
conteido das conversas e 0 que mais achar necessario;

Dar visibilidade, procurando a ajuda dos colegas, principalmente daqueles que
testemunharam o fato ou que sdo ou foram vitimas;

Reunir provas, como bilhetes, e-mails, mensagens em redes sociais e outros.
Livrar-se do sentimento de culpa, uma vez que a irregularidade da conduta ndo
depende do comportamento da vitima, mas sim do agressor;

Denunciar aos 6rgaos de protecdo e defesa dos direitos das mulheres ou dos

trabalhadores, inclusive o sindicato profissional;

Comunicar aos superiores hierarquicos, bem como informar por meio dos canais
internos da empresa, tais como ouvidoria, comités de éticas ou outros meios

idoneos disponiveis;
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6. CONCLUSAO

Conclui-se que a elevada propagacéo 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 verificacao das primeiras leis sobre o tema;

De tal sorte que o assédio moral passou entdo a ser visto como uma violéncia especifica
com singularidades, assim como, passou também a ser enfrentado pelos Tribunais.

Além da individualizacdo da figura, h& uma inquietagcdo universal com a principal
consequéncia do terrorismo psicoldgico, qual seja, a agressdo da satde mental e fisica da vitima,
que pode apresentar desde depressdo, até chegar ao suicidio.

A dignidade da pessoa humana e os valores sociais do trabalho, fundamentos
constitucionais, embasam o direito do trabalhador a ser respeitado e a ter um ambiente de
trabalho saudavel, em todos os aspectos, sobretudo, o emocional.

A identificacdo correta das caracteristicas do assédio moral acaba por permitir um
combate mais efetivo a esse modo de violéncia dirigida ao trabalhador e, por consequéncia,
resgatar o respeito nas relagdes de trabalho.

A estipulacdo 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;

Por outro lado, o perigo de errada compreensdo do fenémeno, ou da propagacao do
Seu conceito sem o necessario enquadramento dos elementos constitutivos podera originar um
sentimento estigmatizante perante o sujeito acusado da “falsa pratica de assédio”;

Ficou por cumprir a consagracdo relativa a determinacdo de apoios e auxilio
psicoldgico para os trabalhadores numa logica de maior proximidade.

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
producéo de prova na audiéncia de julgamento;

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

gue ocorre no assédio moral discriminatério
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ANEXOS

ANEXO 1: As recolhas de dados feitas nas empresas, verificou-se elas que estdo
constituidas por 60 empregados na qual conseguiu-se falar com 18 e 2 ndo responderam as

perguntas por medo dos empregadores.

EMPREGADOS

m1° Trim.
m2° Trim.
= 3° Trim.
=4° Trim.

E na recolha de dados dos empregadores verificou-se 3 empregadores na qual 2

responderam e 1 ndo respondeu.

Empregadores

m1° Trim.
m2° Trim.
m3° Trim.
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APENDICE
Fez-se algumas perguntas aos empregadores como aos empregados

Para empregados:
Como é que tem sido o tratamento de empregador para com empregados?
Como é a hora da entrada e saida?
A forma de tratamento tem sido igual com os outros trabalhadores ou diferente?
Com tantas horas que tém estado a trabalhar como séo feitas as remuneragdes?
Porque € que vocés aguentam tanto maltrato, discriminacdo, e muitas
humilhagdes?

Para empregadores:
Porque é que tratam mal os empregados?
Porqgue é que os trabalhadores trabalham mais horas violando aquelas que estao
previstas na lei?
N&o tratam de forma igual os trabalhadores porque?
Com tantas horas que eles trabalham porque é que ndo aumentam as
remuneracgdes?
Porque é que desprezam os trabalhadores enfrente dos clientes?
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