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I. NOCAD DE MOBBING

U fendmeno do mobbing! ou assédio moral, a cuja anlise e apreciagdo
critica nos dedicaremos ag iongo do presente trabalho, apresenta-se camo

" Advogado; Fquiparado 2 Assistente do 1.° triénio ne Instituto Superior de Contabilidade e
Administracgo do Porto.

" Aprimsira referéncia a0 fendmeno do mabbing surge no ano de 1984 na Suécia, numa publi-
cag3o da autoria do psicologo Heinz Leymann. Nesse documenta, Leymann elaborou uma lista
de 45 condutas passiveis de serem integradas no conceito, que ficou conhecida como Leymann
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uma pratica contemporanea e avocada 3 relagdo laboral, positivada no artigo
29.° do Codigo do Trabatho®/?, onde se |&: «entende-se por ossédio o compor-
tamento indesejade, nomeadamente o baseodo em factor de discriminagdo,
praticado aquando do acesso ao emprego ou no priprio emprego, trabalho ou
formagdo profissional, com a ebjectivo ou o efeito de perturbar ou constran-
ger a pessoa, afectar a sua dignidade, ou de Ihe criar um ambiente intimida-
tivo, hostil, degrodante, humilhante ou desestabilizador» (no1].

Refira-se, antes de tudo, a prop@sitc da expressdo «discriminagGo>,
incluida pelo legislador no referido preceito, que o assédio discriminatério
é apenas uma das possiveis modalidades de assedio moral, uma vez que 0
mébil dos comportamentos nado se funda necessariamente num tratamento
desigual entre trabalhadores. Trata-se de uma assergao que, quanto a nas,
encontra amparo em trés argumentos: of ao nivel da insercao sistematica
do preceito, note-se que se optou pela criagdo de uma divisdo prépria para a
matéria do assédio, n30 obstante a sua integragdo na subseccdo ! do Cadigo,
respeitante & igualdade e ndo discriminagao; b) por outro lado, o recurso a
uma clausula geral carecida de densificagio, técnica legislativa que se afigura

Inventory of Psichoiogical Terrorization [LIPT). Identificow, aindz, os trés sujeitos do mobbing:
a mobber, o mobbed e aindo o sighted mobber. Embora a expressac em apreco assuma raiz
inglesa (deriva do verho inglés to mob, cuja significagio sugere atacar, mazltratar, tratar mal
alguém, cercar, rodear, tumuituar e amotinar), 2 literatura cientifica inglesa e australiana uti-
lizam preferencialmente as expressias bullying/bossing. A realidade subsumivel 20 conceito
de mobbing é conhecida em Portugal por assédio moral; mobbing nos paises nérdicos, Suiga,
italia e Alemanha; harassment ou mobbing nos EUA; harcélement moral em Franga e ocoso
more! em Espanha. 8 assédio moral recebe o nome de mobbing em tatia, Alemanha e palses
escandinavos; bullying na Australia e Gra-Bretanha; harcélement moral em Franca, emotional
ohuse ou mistreatment nos EUA.

¢ Diploma a que doravante nos referiremos através da expressao «CTrab».

¥ Antes da aprovagdo do CTrab de 2003 ndo havig, na legislacdo ordindria, previsao expressa
gue se debrucasse sobre a matéria do assédio moral. Registaram-se duas iniciativas legislati-
vas sobre 2 matéria que nunca chegaram a ser aprovadas: o Projecto de Lein.” 252/Vili e o Pro-
jecto de Lei n.® 334/Vi. § CTrab de 2003 consagrou expressamente o principio da proibicdo da
discriminacio e do assédio, nos art. 23.° e 24.°, que resultaram da transpasigao de trés direc-
tivas comunitarias [Directiva 43/2000, de 29/06/2000, Directiva 78/2000, de 27/11/2006 [a
qual estabalece o quadro legal de igualdade de tratamento no emprego € na actividade profis-
sional} e a Birectiva 2002/73/CE, de 23/9/2002, que altera a Directiva 76/207/CE do Conselho
de 9/02/1976]. No entante, como sublinha Rita Garcia Pereira [ «Mobbing ou Assédia Moral no
Trabothe, Contributo pare a sua Conceptualizagdo», Coimbra Editora, Coimbra, 2008, p. 195],
a inexisténcia de previsio legal expressa nio significava que os direitos de um trabalhador
vitima de mobbing ndo fosserm reconhecidos e tutelados.
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a mais adequada: podendo assumir o assédio uma multiplicidade de formas
& comportamentos, uma previsdo mais pormenorizada deixaria necessaria-
mente ce fora um conjunto de realidades enquadraveis em contornos assu-
miveis pelo assédio moral; ¢} a introdugdo do advérbio de modo «<nomeg-
damente>, que parece claro ao pretender significar que as condutas tanto
podem ter na sua base um factor de discriminagao como outra motivagio
diferente de um intuito desse cariz.

Entendido como um sindrome psicassacial multidimensional® de natu-
reza multi-causal, s3o varias as designacées que surgem associadas & pratica
de mobbing®. Trata-se de uma reaiidade intrinseca as sociedades industriali-
zadas, relativamente a qual cada pais foi construindo uma designacao prd-
pria. «Para alguns, trata-se apenas de um nome novo para uma reafidade t3o
antiga como o préprio trabalho: no ambiente de trabalho sempre houve humi-
Ihac&o, violéncia fisica e psiquica, stress®». Hirigoyen” aponta como ponto de
partida do assédio a luta pelo poder e 0 abuso deste. Parafraseando Ménica
Bertoncini®, o mobbing vem definido como uma situacdo laboral de conflitua-
lidade sistemitica, persistente, em constante progressc, em que Uma pessoa
¢ objecto de uma conduta sltamente persecutsria por parte do agressor que
& encontra numa posicao superioy, inferior ou de igualdade, com o objectivo
de causar na vitima danos de variado tipo e gravidade,

" Cfr Liliana Andolpho Magalhaes Guimaries/Adriana Odaliz Rimoli, “Mabbing” [Assédia Psico-
i5gice} no Trabalho: Uma Sindrome Psicossocial Mulidimensional, Universidade Catdlica Dom
Bosco, Brasil, texto acessivel em http://search.scielo.org,

® Sobre a diversa terminclogia que tem sido avancada scerca dasta problematica {assédio
moral, labour harassment, bullying |, vd. Barcia Pereira, R., ap.cit,, pp.64-78. Segundo N.E. Rodri-
guez, «o bullying designa um processo de abusc e intimidagdo sisterndtica por parte de uma
crianca sobre outra que n3o tem possibilidade de se defender» (Buliying: Guerra na Escelg,
Lisboa: Sinais de Fogo, 2007, p. 23).

& Cfr. Milio Somes, Direito do Trabathe, Relagdes Individuais de Trabalho, vol. I, Coimbra Editora,
Coimbra, 2007, p. 425.

? Cf. Regina Licia Mendonca Lopes e Normélia Maria Freire Diniz, Resenha de Assédio moral:
violéncia perversa no cetidiano’ de MF Hirigoyen, Texto & Contexto Enfermagem, vol. 13, ndm.
4, outubro-dezernbro, Universidade Federal de Santa Catarina, Brasil, 2004, pp. 543-645, texto
acessivel em http://search.scielo.org.

8L o« mobbing seconde la Cassazione», Responsabilita Civile e Previdenza, n.° 2, 2009,
p. 291,
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0 fendmeno do mobbing caracteriza-se, essencialmente, por trés matsi-
zes interactuantes®;

1. Efemento temporal, que se traduz na sucessividade, sistematicidade
e reiteracio de comportamentos duradouros®, de tal modo que é possivel
reconduzi-los a uma unidade, projecto, estratégia ou procedimento™ previa-
mente conjecturade (como um «fie unificador de um conjunte de actos®»},
cujo desiderato consiste num verdadeiro ataque a vitima e aos seus direitos,
Curioso € notar que, analisando iscladamente cada uma das condutas hostis
gue compdem essa sucessdo de comportamentos, sera porventura bagtante
dificil antever a sua eventual gravidade, até porque se trata de condutas que,
de per si, poderdo ser tidas como perfeitamente licitas,

Fora desta previsao ficam, assim, 0s actos Unicos, 0s comportamentos
interpolados no tempo gue, possibilitando a recuperag@o do sujeito passivo,
ndo assumem a seriedade de assédio meral, bem como a pratica reiterada de
condutas aparentemente inocuas, que, casc sejam analisadas isoladamente,
se revelam aceitaveis, validas, indcuas ou de parca gravidade, Com efeito, o
regime instituido pelo art. 29.% do CTrab ndo exige o caracter reiterado das con-
dutas, pelo que é fegitimo questionar-se se uma Unica conduta pode constituir
assédio moral para efeitos de aplicag3o da norma. A resposta a esta questdo
passard por saber se uma conduta isolada, de produco de efeitos instanta-
nea, terd a virtualidade de degradar o estatuto laboral do trabalhador que 2
norma visa tutelar. Tudo dependerd, naturalmente, da gravidade da conduta
em causa, muite embora em nossa opinido esta situagao ndo seja de muito

% Cir. Acdrddo do Tribunal da Refagdo de Lishoa de /5/2007, acessivel em www.dgsi.pt, aguilo
que caracteriza o mobbing ou assédio moral s3o «trés facetas: a pratica de determinados com-
portamentos hostis (...), a sua duragdo - cardcier repetitivo desses corportamentos — e as
conseguéncias destes, nomeadamente sobre a saude fisica e psiquica da vitima e sobre o seu
EMPregos.

" Nop Acdrddo do Tribunal da Relagao do Porto, de P/7/2008, acessivel em www.dgsi.pt, a con-
duta da entidade patronal «[...) prolongou-se certamente no tempo, pois pretendia ser persua-
siva ambém pela reiteracdo, envolveu a pratica de actos levados a cabo de forma subtii, que
de per si ndo seriam configurdvels como infracgde a cualquer obrigago de proporcionar boas
condicdes de trabalho mas, tomadas no seu conjunto, perque prolongados no tempo e dentro
do descrito circunstancialismo factico, tém como efeito a humilhagdo da trabathadora, afec-
tando a sua dignidade pessoal>».

L v, Gomes, J., Direfto do trabatho, cit., pp. 426, 43°7.

® Cfr. Garcia Pereira, R., ap. cit., p. 110.
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comum verificacio. O mais frequente é que a referida degradacio resulte pre-
cisamente do cardcter reiterado das condutas fgue constituem o assédio.

2. Elemento material, que se revela nas condutas concretas do mobber,
dotadas de uma aparente normalidade e subtileza®, que se circunstanciam
despercebidas e dissimuladas; nestes ensaios erigidos, o trabalhador situa-
-se fragilizado e descredibilizado, ndg sg pelo stress laboral incisiva, mas pela
dificil cognascibifidade ou imperceptibifidade face ao exterior, e «g justamente
essa caracteristica, o facto de se mascarar sob as vestes de uma pretensa
irrelevancia ou de uma excessiva sensibilidade de quem g sofre, que o torna
particular»_ Numa perspectiva outward locking e de normativizacae de com-
portamentos, compagina-se uma poiimorfia do ossédio™®, sendo possivel indi-
vidualizar cinco possiveis condutas do mobber's:

a] Ataque 3 liberdade de expressao: limitago da possibilidade de expres-
$ao, continua interrupgdo do discurso, acusagoes sem fundamento,
reprovacas e criticas frequentes em pablico, utilizacao de pafavras e
gestos com significade negativo;

b] Isolamenta socia! sistematico: transferéncia do trabalhador para um
posta de trabalho isolade™ [isolamento fisico e desamparo nas rela-

¥ Vd., 2 esse propdsito, o Acsrdia do Tribunal da Relagso de Lishoa de 9/5/2007 acessivel em
www.dgsipt, onde se 1& que «precisamente daquelas medidas que isoladamente apreciadas
até poderiam parecer lcitas ou pouco significantes, mas inseridas no procedimento global que
e arrastava havia meses, integra o assédio moral através do gual 2 R. visava levar o trabalha-
dor a fazer cessar o contrate de trabalho, como acaboy por suceders.

¥ Garcia Pereira, R, op. cit., p. 12.

¥ Para Leymann, 0 assédio revelarse-ia através de qualquer compertamento hostil. Por seu
turne, Hirigeyen identificava-o em qualquer conduta abusiva manifestada por palavras [desig-
nadamente gragoias), gestos ou escritos e muitos outros comportamentos humilhantes ou
vexatérios [...], [aliada 3] dificuldade em distingui-fo dos conflitas normais em qualquerrefacio
de trabatha» {assim, Gomes, J.. Direito do trobathe, cit, pp. 428-430].

¥ Bertoncini, M., ap. cit., pp. 291-292,

¥ Veja-se, a esse propdsito, a descricda gue é feita no Acérddo do Suprema Tribunal de Justica
de 9/4/2003, acessivel em www.dgsi.pt. Neste caso, o trabalhador, «foi retirado da sala de ven-
das que compartilhava com todos os colegas de trabslhg, onde possula um posto de trabalho
£OMpPasto por uma cadeira, uma secretdria, um telefone, uma estante & todo o demals equi-
pamento de escritério indispensavel e necesssrio as bom desempenho da func3oc, tendo sido
colocado numa sala, isotado, sem qualguer ferramenta ou instrumenta de trabalho inerente
as suzs fungdies, sala essa que funcionava como armazém. Foram-lhe retirados 2 viatura que
conduzia & o tefemdvel que utilizava. Cumpria o horérie de trahalho, permanecendo oite horas
didrias, de segunda a sexta-feira, completamente inactivo e isolado».
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cdes de trabalho]; proibigao dirigida aos cutros trabalhadores de {he
dirigirem & palavra; redugdo dos contactos com os clientes; margina-
lizagdo; permitimo-nos reproduzir, pela relevancia e impressionismo
ilustrativo que assume, um excerto do Acérd3c da Refacdo do Porto
de 02/02/2009%, no qual se & que «(...) ndo serd dificil de constotar,
que ndo convacar 0 Autor para as reunides gerais, onde véo todos 0s
trabathadares e reunir com ele de trés em trés meses, apenas com
um dos responsdveis do sector, é votar o trabathador ao ostracismo
e & soliddo dentro do espaco complexo que € o realidade empresa-
rial. O trabalhador deixa, em gronde parte, de poder sentir o pulsar
da empresa para o gual trabalha, de conhecer a sua estratégia, 05
seus desafios, as suas necessidades. £ também de percepcionar qual
a melhor postura @ adoptar para methorar, se for 0 caso, o sud per
formance. € ainda, de poder trocar impressbes sobre o mercado e as
suas novidades, as vendas e as suas oscilogdes, bem como, naquele
ambito, de contactar e conviver com o0s seus colegas. Sentir-se-d irre-
mediavelmente 56, excluids e marginalizado do seu universo labo-
rab»,

¢) Mudanca do posto de trabalho, que culmina com i} a realizacac de
trabalha indtil, nocivo ou desadequado®®/?? 3 experiéncia/habifitagao
categorial do trabaihador, que se reduz a um verdadeiro esvaziamento
funcional ou ii] a realizagio de fungdes muito superiores ao seu know-
-how (desqualificacda), marcagdio de prazos impossiveis de cumprir,
concretizacio de tarefas excessivas que podem levé-lo a pratica de
erros graves®; quanto a passivel compreensibilidade da inaccao por

¥ Texto acessivel em www,dgsi.pt.

® No caso sub judice no Ac6rd3e do ST de 9/4/2003, acessivel em www.dgsi.pt, «o Autor pas-
sou a desempenhar fungdes ndo incluidas no objecto contratual, algumas das quais este se
recusou a realizar».

™ Ng Acsrddo do STU de 27/11/2007 acessivel em www.dgsi.pt, 18-se o seguinte: «{_.] durante
cerca de dois meses do exercicio das fungies atinentes ao contetdo funcional da sua catego-
ria, que 'he foi mudado o seu local de trabalho, ficande sem acesso ao sistema informatico,
a gavetas, arméarios, recepgio do correio e telefane, continuando, contudo, a ser-the exigida
a apresentagio de trabalho, 0 que representava uma actuagao de “terrorismo psicolégico’ ou
‘assédio moral'».

2 Cf. Gomes, J., «Algumas observagdes sobre o Mabbing nas refagdes de trabalho subordi-
nado®, in Estudes Juridicos em Homenagem o Frof. Doutor Anténio Motta Veiga, Almedina,
Coimbra, 2007, p.173.
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perte do trabalhador, «a questic nao Pode, todavia, deixar de ser
equacionada também na éptica das necessidades da empresa e dos
interesses do empregador, que, por vezes, justificam situagdes de
inactividade tempordria de trabalhadores. Se bem que, em principio,
0 interesse do empregador seja 0 de manter ¢ trabalhador ocupado
na actividade para que fei contratado, ha situacdes pontuais em que
pode ser do seu interesse deixa-lo temporariamente inactivo, sem que
Isso seja ilegitimos [perante] situacdes de suspensic disciplinar do
trabathador, de necessidade de reduzir a producdo, em actividades
sazonais, de reestruturacéo da empresa, etc»®. Nas palavras signifi-
cativas de Menezes Cordeiro® «pode falar-se num dever de diligéncia
a cargo da entidade empregadora, de conservar o trabalhador con-
dignamente ocupada. E no cumprimento desse dever, o empregador
deverd actuar com o esforco exigivel ao bom empregador, em face das
concepgdes socialmente dominantes colocado na posicao do empre-
gador concreto;

d) Ataque & reputagdo® do trabalhador: callnias, desautorizagdo, humi-
lhacde, ridicularizagiio do trabalhador (retiramos, pela inteira perti-
néncia nesta sede, a factualidade contidz no supra compulsado aresto
da Relagao do Porto, de 2 de Fevereiro de 2009: «a Ré retirou ainda ao
autor o computador que [he estava distribufdo, Pois ¢ mesmo passou
d reportar com os services da ré 3 ‘moda antigs’, através do preen-
chimento de impressos a remeter directamente ao chefe de equipa.
Sendo de todos conhecido o importante papel que o computador e a
informatica desempenham hoje em dia, em qualquer actividade pro-
fissional {...] claramente se vé& como a retirada desse aparelho e das
possibilidades oferecidas pelo mesmo, se traduz numa acentuada
degradacio das condicdes de trabalho do autor»|;

e) Violéncia ou ameaco de violéncia: trata-se aqui de situacdes de
ameaca ou de ataques de violéncia fisica e assédio sexual®.

# {fr. Acérdao do Tribunal da Relagao de Lisboa de 09/05/2007 acessivel em www.dgsl.pt.

¥ Manuoi de Direita do Trabathe, Coimbra Almeding, Ceimbra, 1991, p. 658,

¥ Lfr. Acérdio da Relagdo do Porte, de 2/2/2009, acessivel em www.dgsi.pt, onde se 18: «[,, ]
Para tanto alegou que a ré passou a discrimina-lo, agredindo-o com decisdes e compartamen-
tos ofensives da sua honra dignidade e consideracio pessoais e do seu brio profissicnal».

® A matéria do assédio sexual recehes consagracdo propria no n.’ 2 mencionade art. 29.° do
CTRab, e depende da verificaga de quatro pressupostos: a verificacdo de um comportamento
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3. Elemento teleoldgice, que se cansubstancia no efeito ou consequén-
cias preclusivas atinentes acs comportamentos adoptados com vista 2
expulsar o trabalhador da empresa, cu entdo somente a prejudica-lo. S3o de
varia indole as ressonancias negativas que se podem produzir na esfera do
trabalhador, por causa da conduta do mobber, sejam elas i] na saide fisica
e psiquica do mobbed, que se vé fesado na sua dignidade e personalidade
(registando-se danos psicossomaticos, propuisores de eventuais fncapacida-
des psico-fisicas permanentes®/%], seja ii] no seu emprego, dado que este
pode ser objecto de um processo de exclusdo profissional, e ai «o assedio
converte-se em meio para contornar as proibicdes de despedimento sem
justa causa, transformande-se NUM MeCanismo mMais expedito e econdmico
da empresa para se desembaragar de trabalhadores que, por gualquer razao,
nao deseja conservar’®s.

1. 0% SUJEITOS DE MOBBING

Neste auténtico fendmeno de origem socioldgica podemos deparar-nos
com trés sujeitos intervenientes:

1. 0 mobber {0 agente activo);

2.0 mobbed (a vitima do mobbing]);

3. O side mobber {aquele que assiste e nada faz).

indesejado; que o mesmo tenha um cardcter sexual ou uma motivacio de indele sexual; que
se praticado sob a forma verbal, nio verbal ou flsics; com o objectivo ou efeito de afectar a dig-
nidade da pessoa ou criar um ambiente intimidativo, hostil, degradante, hurnilhante ou deses-
tabilizador.

% Cir o Acordio do STJ de 9/4/2003, in www.dgsi.pt, onde Se 1é que o trabalhader ficou <«[..]
gravernente sfectado, desgastado psicologicamente, & em franca depressac, consultou habi-
tualmente o seu médico de familia e a sua psiguiatra, gue [he atribuiam as necessarias baixas e
justificativos, iraduzidos em auséncias justificadas descontadas [...}; ndc conseguindo supor-
tar mais a humilhagac, profissionat e pessoal, agravou-se ¢ seu estado de satde, sendo nova-
mente aconselhado pela médica psiquiatra a estar na situagdo de baixa médica. Esta situagdo
culminou com um procedimento disciplinar, tendo o Autor sido despedido».

¥ jnvoca-se, pela sua inteira pertinéncia nesta sede, a assergio de Isabel Ribeiro Parreira,
segundo a qual «o agsédio moral no trabaiho reporta-se genericamente a ura préatica sociat
de perseguicio reiterada de um trabalhader no universo laboral corn danos psiquices e psico-
I6gicos na vitima e com conseguéncias no seu trabalho» [«0 assédio maral no trabalho» in V
Congresso Nacicnal de Direfto de Trabatho, Almedina, Coimbra, 2003, p. 2081

B Cfr. Gomes, J., Direito do Trabatho, cit, pp. 431-433.
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1. 0 agente octivo ou assediador surge como aquele gue subording
outro(s] na relacio de trabalho a condutas degradantes, hostis ou vexatérias,
Por regra, a parte activa® do assédio moral & aquela que possui mais poder
no seio da dindmica lahoral, o que advira incontornavelmente, no caso da enti-
dade empregadora ou do superior hierdrgquico, da posicdo inerente a sua cate-
goria profissional. Nos casos em que os assediadores s3o o0s préprios colegas
de trabalho do trabalhador, a superioridade poderd ressaltar de outros factores
tomo a antiguidade, a popularidade que detém junto do grupo, entre outros.
0 mobber ¢ uma pessoa que, na maioria dos casos, reflecte uma imagem
positiva para os demais, o que muitas vezes dificulta a tarefa de comprovar a
existéncia deste tipo de agresstes. Comporta como principais caracteristicas
«um exagerado egocentrismo, falta de interesse ou de empatia pelos outros e
a necessidade de aprovaciio, reconhecimento e sucesso. Tende a ser egoista,
intalerante com a critica®®.

2. U sujeito passivo ou mobbed identifica-se no trabalhador que € sujeito
as condutas humilhantes, persecutdrias e vexatdrias ora em analise. E neces-
53110, mesmo guando est3o em causa varios trabalhadores, fue 0s mesmos
sejam individualizéveis, isto ¢, que nao seja se trate de assédio moral prati-
cado contra uma globalidade indeterminada de trabalhadores. Prefiguramos
0 mobbed em dois grupos™: a) os eficazes, reformistas, vistos pelo agressor
coma um perigo ou ameaca de status estabelecido; e h) os vulneraveis ou
deprimidos, tidos como um aivo facil do agressor para downlood das suas pré-
prias frustracdes.

3. Os side mobbers serio aqueles que, muito embora ndo pratiquem
quaiquer agressdo contra o sujeito passivo, tém conhecimento da conduta
persecutoria de que este ests a ser alvo e nada fazem para obstar a sua con-
cretizagdo, ou para possibilitar a sua dendncia, acabando por se comprometer,
pela passividade, com aqueles Comportamentos,

® Nafalta de previsao legal, & admissivel quer a autoria singular quer a autoria conjunta de tais
condutas (art, 29.° CTrab).

% Lfr. Tony Carrillo Djamif Kahale, Assédio moral no trabaihe {“mobbing™): Belimitacdo e instru-
mentos legais, Universidade de Salamanca, texto acessivel em http://search. scielo,org,

* Cfr. Luclanc Saavedra Lamb, «0 assédio moral cu assédic psicelogico na trabalho. Um pro-
blema com a resposta do trabalho juridico incipiente», in Jorna/ espanhol de Direito do Traba-
tha, n." 110, Madrid, 2002, p. 233.
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ii1. TIPOLOGIAS DA FIGURA

Nesta fase, cré-se oportuno oferecer, em jeito de hreve resenha, as varias
configuragdes tipoldgicas possiveis do mobbing:

i

w

Mabbing vertical descendente ou bossing {mais comum e gravoso):
agui & conduta vexatdria advém do empregador ou de um superior hie-
rarquico;

. Mobhing horizontal®: a violéncia provém de colegas de trabalho do

mesma nivel hierarquico;

. Mobbing ascendente {de verificacdo mais rara]: consiste na circuns-

tancia de os agressores serem inferiores hierdrquicos do assediado;

. Mobbing misto ou transversah praticado por agentes de diversos

nfveis hierdrquicos, 0s quais recebem a designacao de side mobbers
ou assediadores na sombra;

. Mobbing emocional: insurge-se preferencialmente entre 0s diversos

graus da hierarquia e é essencialmente praticado por um tnico agente;

. Mobbing estratégico: visa o afastamento do trabalhader a margem da lei.

Mobbing institucional: faz parte de uma estratégia de gestao de recur-
508 humanos e visa adopgdo de melhares resultados produtives;

. Whistleblowing: engloba os que denunciam irregularidades moral-

mente sindicaveis, incluindo ainda as revelag@es feitas por empre-
gados ou profissionais com scesso a informacgao confidencial conexa
com algum perigo, fraude ou conduta ilegal ou imoral;

. “Gas light” ou “sindroma de Estocolmo”: agqui o agente activo procura

fazer com que o trabalhador duvide dos seus sentidos e percepgdes.

% () AcérdEo da Relagio do Porio de 7/7/2008, texto acessivel em www.dgsipt, ilustra este
segmento tipolégico, descrevendo a retirada de uma trabalhadora da sua posicdo habitual na
linha de producdo e colocada a laborar com urna maquina de costura, situada propositada-
mente para esse efeito, para além do corredor de passagem e de frente para a sua linha de
producio, em destaque perante todas as colegas da secgdio de costura, justificando tal com-
portamento cam o facto de a referida trabalhadora apresentar niveis de produciio considera-
dos pouco satisfatdrios. Assevera o seu contelido: «na verdade, parecendo tratar-se apenas
de mobbing vertical — descendente — certe € que ele adquire contornes de mobbing horizontal
pois, ainda que indirectamente, os restantes trabalhadores, gue se mantém na linha de produ-
¢do a vé-la permanentemente, funcionam como elementos de presséo ao lado do empregador
e respectiva cadeia higrarquica»,
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IV. EFEITOS JURIDICOS

Podem apontar-se vérias formas de reacgdo perante uma situacio de
assedio moral. Conforme preceitua ¢ n.° 4 do art. 29.° do CTrab, a prética de
assédio moral configura uma contra-ordenacao, aiém de que poders equacio-
har-se como fundamento para a resotucdo do contrato de trabalho por inicia-
tiva do trabalhador?®,

§ 1. RESPONSABILIDADE CONTRATUAL

Uma situagdo de assédio moral podera implicar a violag3o de direitos
absolutos. Contudo, os danos advenientes do mobbing serdo tratados no
ambito do incumprimento dos deveres contratuais ex lege, dada a existéncia
de uma relagdo juridica ou vinculo contratual laborai® (art. 798.° do Codigo
Civil), pela viclacdio dos arts, 149, 15,9, 165,295, 126 ° ¢ 1272, todos do CTrab,

Na verdade, a violagdo do dever do empregador de «proporcionar hoas
condicdes de trabalho, do ponto de vista fisico e moral» faculta ao trabalhador
0 poder de demand3-Io no &mbite da responsabilidade civil contratuzl, 0 ra-
balhador beneficia nesta sede da presuncao de culpa® que impende sobre o
empregadar, nos termos do art. 799.° do CCiv.

® Vd oart. 3945 n.0 2, al. f] CT, nos termos da qual constituern justa causa de resolucio do
contrate de trabalho pelo trabalhador a «ofensa 3 integridade fisica ou moral, liberdade, honra
ou dignidade do trabalhdor, punivel por lei, praticada pelo empregador ou seu representantes.
Em Franga, & proibicao desta conduta vemn expressamente contemplada no art. 122-45 do Code
du Travall, segunde o qual «<nenbum assalariado deve sofrer préticas repetidas de assédio
maral que tenham par chjecto ou efeits uma degradacao das condicées de trabalho susceptivel
de atingir 0s direitos e a sua dignidade, alterar suz saude fisica ou mental ou de comprome-
ter seu futuro profissional...». Acresce que a correspondente obrigacio da entidade patronal
de prevenir o assédic encontra previsdc legal nos artigos 235-2 e 122.51 do mesmao diploma,
nos seguintes termos: «i. o dirigente do estabslecimento toma as medidas necessdrias para
assegurar a sadde e proteger 2 sadde fisica e mental dos trabalhadores do estabelecimento &
inclusive dos trabalhadores temporérios». Estas medidas compreendem as acces de preven-
¢a0 dos riscos profissionais, de informagao e de formacdo bem coma a celocacie em pratica
de uma organiza¢io e de meios adaprados. [...] - art, 230-2, 1.

* Neste sentido, Garcia Pereira, R, op. cit., Pp. 218-220, Mago Graciano de Rocha Pacheco,
0 Assédiv Moral no Trabalhg — o Elp Mais Froco, Almedina, Coimbra, 2007 p. 250, Gemes, J,
Direito do Trabaihe .., cit., p. 439.

* Aprova dos danos e de que estes surgem como consequéncia da pratica de mobbing (o nexc
causal) constitui uma grande dificuldade para a vitima, em virtude de na maijoria das vezes, nio
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Nos casos em que o assédio é fruto da conduta de um celega de tra-
balhg, sem que tenha havido, simultaneamente, ac¢do da entidade empre-
gadora, discutir-se-& a existéncia de: @ culpa in vigilando™®, na medida em
gue compete ao empregador salvaguardar o bom ambiente de trabalhg, evi-
tando, designadamente, conflitos entre os trabaihadores que possam por em
causa as salutares condicBes de trabalhe {recordamos, “proporcionar boas
condicdes de trabalho, do ponto de vista fisico e moral”, coma the impde a
al. c) do art. 127° do CTrab}; b) responsabilidade do empregador por actos de
assédio moral praticados por subordinados seus no ambito da relago labo-
ral {art. 800.° do CC}, na medida em que v empregador sera responsavel pela
actuacdo de um terceiro sempre que se sirva deste para o cumprimentc da
sua obrigacio ou quande beneficie da actuagdo do sujeito active. Para que o
empregador se {iberte da responsabilidade preceituada naguela norma, torna-
-se necessario gue o comissaric aja sem autorizacdo, prossiga fins estranhos
3s suas atribuigBes e extravase o objectivo das suas fungdes.

§ 2. RESPONSABILIDADE EXTRACONTRATUALY

Na opiniZo de Isabel Ribeiro Parreira®, a pratica de mobbing configura um
caso de responsahilidade extracontratual, na medida em que, estanda em causa
essencialmente danos ndo patrimoniais, o sujeito passivo fica impedido de exigir o
ressarcimento destes através do instituto da responsabilidace contratual, susten-

ser possivel recorrer 3 prova testemunhal, ou porque esta nao existe (em virtude da vitima se
isalar, por um lado, e devido ao facto de as condutas serem ardilosas e encapotadas, ¢ que as
torna pouce perceptivels, par ouiro] ou porgue as testemunhas 530, em regra, colegas de tra-
batho que ndo se querem comprometer por temor de retaliagdes por parte da entidade empre-
gadora, cu MESMe Por cenivéncia Com 0 Agressor.

* impde-se a referéncia 3 Decisdo do Landesarbeitsgericht de Thueringen, de 10/04/2001
[Tribunal de 2.2 instancia), que entendeu gue a entidade empregadora pode ser condenada a
indemnizar um trabalhador vitima de mebhing ndo sd quando foi ela o agente activo do mob-
bing, mas também caso nao tenha organizade a empresa de forma a evitar a violagdo de direi-
10s de personalidade ou, ainda, quando tenha emitido providéncias no sentido de que ndo fos-
sem viglados de direitos de personalidade na empresa.

¥ Tendo em conta as caracteristicas das situagfes de mobbing, quando as consequéncias
danosas do mesmao devam ser ressarcidas por via da respansabilidade extra-contratual, esta
teré par base, necessariamente, uma conduta culpesa do responsavel. Assim, excluimos da
nossa abordagem, por ndo se revelar relevante para a mesma, a andlise das modalidades de
responsabilidade extra-coniratual independente de culpa, previstas na nossa lel.

B Op. cit, p. 238-240.
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tando a sua posicdo numa argumentacgo segunde a qual o art, 486 .° do CC estaria
arredads do Ambito da responsabilidade contratual, Quanto 3 nés, cremos gue esta
argumentaco deverd improceder, perante a evidéncia de que os danos ndo patri-
moniais s3c igualmente ressarciveis no dmibito da responsabilidade contratual®,
Debrugamo-nos, nesta sede, sobre a existéncia de situacfes de mobbing
que eventualmente ndo poderio ser imputadas ao empregador, porquanto se
torna inexigivel que conheca e evite o assedio, pelo menos quanto a algum ou
alguns dos seus autores, quando este ocorra de um maodec que n3o possibilite
a sua cognoscibilidade, e sem reflexo visivel na execucao do trabalho (pas-
sandc absoluta e deliberadamente despercebido ac empregadior ou aos seus
representantes). Ora, vigorando quanto & responsabilidade contratua! um
regime de presuncio de culpa, é precisamente o afastamento de tal presun-
¢80 — por se demonstrar, num caso destes, que ao empregador n3o era exigi-
vel conhecer e, menos ainda, evitar a situagdo — e a consequente impossibili-
dade de fazer actuar essa modalidade de responsabilidade civil que justificara
0 ressarcimenta dos danos causados ao trabalhador vitima de mobbing por via
da responsabilidade extracontratual, agora imputada aos colegas de trabalha.
Na senda da reparabilidade, avocamos os pressupostos da responsabi-
lidade civil extracontratual: a) facto voluntdrio do agente®’; b} ificitude, ver-
tida na violacdo de direitos subjectivos, maxime, de direitos de personalidade,
merce de que o «bem juridico afectado pelo assédio é, inquestionavelmente,
a personalidade do trabalhador, através da sug honra ou dignidade e da sug
integridade fisico-psiquica, objecto de tutela juridica descentrolizada™>, pro-
tegida pelos artigos 25.% e 26.2 da CRP, 15.° CTrab e 70.9 CC. Note-se a possibi-
lidade da respectiva exclusio, a Gperar por verificago de uma das possiveis
fausas justificativas do facto danoso, previstas nos artigos 334.° CC quanto
ao consentimento do lesado que n3o é apto, ainda assim, para afaster 3 ilici-
tude da conduta, se 0 acto em questdo «for contrdrio a umg proibicdo legal
ou aos bons costumes» (art. 340.9, n.° 2 (C); ¢} culpa do lesante, que tenha

* Nesse sentido, Inocéncic Galvao Telies, Direito das Obrigegges, 7 edicio, Coimbra Editora,
Coimbra, 1897 pp. 378 e ss.; Mario Jdlio de Almeids Costa, Direfto do Obrigagdes, 127 edi.
¢80, Aimedina, Coimbra, 2013, pp. 549 ¢ ss. Na jurisprudéncia, entre outros, vd. Ac. do STJ de
21/03/95, BMJ, pp. 445-487 ¢ Ac. do ST de 289/04/2003, £4/STJ, 2003-1-30.

* Excluem-se - sinda que diffceis de conceber na matéria de que tratamos — as situacdes de
condutas completamente involuntarias, na medida em que incontrolaveis pelo respectivo autor,
“ Cfr. Maria Regina Gomes Redinha, «0 assédio moral oy mobbing no trabalho», in Estudos em
Homenugem ao Prof. Radl Ventura, vol. Il, Coimbra Editora, Coimbra, 2003, pp. 842-843.
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por base i] actos ilicitos dolosos e/ou ji] actos ilicitos culposos {a titulo de
negligéncia®]. Neste Gltimo caso, a lei admite que se proceda a uma diminui-
&0 equitativa do valer da indemnizag&o (art. 495.° do CC). Veja-se 0 acérd3o
da Rela¢3o do Porto, de 7 de Julho de 2008, onde se 18 que «mesmo que n&o
tivesse sido essa a intengdo, certo € que tal efeito se produz, atentos os factos
provados. [...] O preenchimente da figura do mobbing ndo exige uma actuacio
intencional, bastando que o ccmportamento tenha como efeito o resultado
de, in casu, vexar ou humilhar para coagir o trabalhador a adoptar uma con-
duta ndo querida, por exemplo, despedirse por sua iniciativa, mas contra a
sua vontade, n3o fosse a pressdo exercida»*?; d] danos: ndo patrimoniais®,
atendiveis nos termos do art. 496.° do CC, sempre que a respectiva gravidade
justifique a tutela do direito. Caberd zo Tribunal, nos termos do n.° 3 do refe-
rido preceito, fixar equitativamente o valor da indemnizacao a atribuir, tendo
em conta, designadamente, o grau de cuipabilidade do agente, a situagdo eco-
némica deste e do lesado e outras circunstancias gue o justifiqguem®. Com-
pulsam-se, por refevantes, o modo como se integram no respectivo ambiente
laboral, dado o tempo que passam no local de trabalho, a necessidade de
manter o posto de trabalho para prover ao prdprio sustento familiar e ainda a
necessidade de realizagdo profissional como importante compenente da valo-
rizacio pessoal de cada um. Equacionam-se ainda danos patrimoniais, v.g.,
despesas de salde cu perda da capacidade de ganho; e} Nexo de causalidade
entre o facto praticado e o dano provocade no vitima,

“ Neste sentido, vd., entre outros, Pedro Romanc Martinez, AMYV., Cddigo do Trabalho Anotade,
22 ed,, Almedina, Coimbra, 2012, p. 122 e Gomes, J,, Direito do Trabatho..., cit., p. 442.

% Texto acessivel em www.dgsi.pt.

* Coma refere o Ac. TRL de 4/12/2008 {texto acessivel em www.dgsi.pt), «os danos nio patri-
moniais correspondem a lesdes que ndo acarretam directamente consequéncias patrimoniais
imediatamente valordveis em termos eccndmicos, lesfes que redundam em dores fisicas e
sofrimente psicoldgico, num injusto turbamento de &nimo na vitima.

% Cfr. Ac. TRP de 2/2/2008, texto acessivel em www.dgsl.pt, «0 autar, em virtude dos descritos
factos {discriminatdrios) de que foi alvo sofreu e sofre de angdstia, stress, dores de cabeca,
irritaco, indisposicao geral e insénias, o que tem perturbade a sua paz interior, ambiente social
e farniliar, ternando-o frascivel, designadamente com amigos, familiares, conjuge e filhos, que o
mesmo s6 supcrta com esforgo, aconselthamento e medicagdo. 0 que, ponderando aculpa e a
ilicitude da conduta da ré, o tempo em que ja dura a situagdo, antiguidade do autor na empresa
e a situagdo econdmica da ré, implica dever o mesmo ser ressarcido a titulo de danos néo patri-
moniais — 0§ Mesmos que pela sua gravidade merecem a tutela do direfto [art. 436.9CC)».
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No que tange a0 6nus da prova, cabe ao trabalhador a prava® da verifica-
¢30 dos pressupostos da responsabilidade supra enunciados, enguanto fac-
105 constitutivos do seu direito a uma indemnizag&o pelos danos sofridos. No
tocante 20s actos consubstanciadores da situagdo de assédio, uma vez que
N& esmagadora maioria das vezes o lesante evita deixar um «rasto» ap longo
da sua actuagio, a sua prova revestirse-a de uma dificuldade naturalmente
acrescida. Com efeito, estando em causa as repertadas consequéncias do fora
interno, apenas por presuncac judicial e valeragdo da prova sera possivel ao
julgador concluir pela verificagdo de uma pratica de mobbing.

§ 3. MOBBING ENGUANTO CAUSA DE DOENCA PROFISSIONAL QU ACIDENTE
DE TRABALHO*

Para que uma determinada situagdo possa reconduzir-se a uma doenca
profissicnal, necessario se torna que a mesma seja gualificada e subsumida
a alguma daquelas que vém elencadas na lista aprovada pelo Decreto Regula-
mentar n.° 76/2007 de 17 de Julhc. Do confronto com esta positivacdo, resulta
que «as situaces de mabbing ou de assédio nde sdo configuraveis, entre
ngs, como acidentes de trabalho, nem como doencas profissionais: os primei-
ros, porque o facto ndo é instantaneo, nem fortuite, mas refterado e deliberade
€ as segundas porgue n3c constam da respectiva lista. Dai que as condutas
ificitas que surjam nesta 4rea apenas sejfam ressarciveis no ambito da res-
ponsabilidade civil, verificados os pressupostos dos art. 483.% ¢ seguintes do
CCiv*®». Ressalve-se que nao € o assédio moral em si gue constituird ou nao
uma doenca, mas as suas genésicas consequéncias: falamos de depressGes,
etc., enfermidades reconhecidas como doengas profissionais. Nos termos do
art. 283.%, n.° 3 CTrzb, mesmo as doencas gue nio se encontram enumeradas
poderéo ser consideradas doencas profissionais, desde gue resultem da pres-
tac3o de actividade subordinada e nio correspondam a um desgaste normal do

—
“® Tal regra sers invertida quando ¢ lesado tenha a seu: favor uma presuncae legal no gue res-
peita a culpa (cfr. artigns 491.° 2 493.° ¢o CC). Trata-se, todavia, de hipdteses que muito dificil-
mente teriam aplicagio,

¥ Arredamos deste ambitc a descaracterizagio do acicente, nomeadamente, em virtude do
caracter voluntéric do acta, Entende-se gue um Sujeita que pratica um acto destes no decurso
e um proiongada processo de aniquilaciio pessoal e profissional nao estara na plenitude das
suas faculdades mentais e n3g tonsegue estabelecer uma vontade livre e esclarecida,

 Cfr. Acdrd3a da Relagdo do Porto de 10/03/2008, texte acessivel em www.dgsi.pt.
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organismo. Importa equacionar gue a morte®, incluindo o proprio suicidio, como
consequéncia decorrente do mabhing, e a susceptibilidade de se traduzir num
acidente de trabaiho tém inegaveis consequéncias ao nivel da reparagdo e de
protecgdo do agregado famiiiar. Muito embora nestes casos exista uma conduta
perpetuada no tempo, subsiste um certo acomtecimento que determina que 0
lesado ponha fim 3 vida. Acresce que se verifica o nexo causal entre o estado de
sujeicio prépric do direito laboral e o dang, pelo que se iegitima, quanto a nos,
a sua classificacio enguanto acidente de trabalho. Avotamos nesta matriz uma
decisae proferida pela Cour d'apell de Riom, em 22/02/2004 e que considerou
como acidente de trabalho um suicidio causado pela exposicio a assédio moral,
afastando o caracter voluntario do acte em virtude das mudangas psicoldgicas
que tinham surgido das adversidades do vinculo laboral.

Por fim, salientamos ainda que em Espanha o assédio moral € conside-
rado um acidente de trabalho, ncs termos do preceituado no art. 115.° da Ley
General de la Seguridad Social, destacando-se ainda que o Codigo Penal espa-
nhol contém uma seccio dedicada a protecgdo da integridade moral, sob a
epigrafe «0e las torturas y otros delitos contra la integridod moral>.

V. BALANGO

0 poder directivo do empregador é «irradiagdo da liberdade®™ e cultura
da empresa» e, coma tal, «ao empregador cabe fazer a respectiva gestdo, a
todos os niveis, inclusive a de recursos humanos?, assim assegurando uma
rentabilidade econ6émica»®2. Compete-the determinar, dirigir e orientar a acti-
vidade do trabalhador que se Ihe encontra suberdinado, gue trabatha sob as
suas ordens, direcgio e fiscalizacdo (art. 12.% do CTrab].

Relevamos que a liberdade da empresa, base dos poderes patranais,
encontra consagracao constitucional, & por isso se entende que «o exercicio

“ A possibilidade de qualificagio como doenga profissional fica impossibilitada, visto que se
exige que a vitima esteja viva.

St Cfr. Palomeque Lopez e Alvarez de la Rosa, apud Teresa Coetho Moreira, «[las revistas aos tra-
balhadores e aos seus bens em contexta laboral», in Estudos em Comemoragdo do 10.9 Aniversd-
rio da Licenciatura em Direfto da Universidede do Minho, Almedina, Janeiro de 2004, pp. 833 e ss.
St Jorge Leite, Direito de Trabalho, vol k, reimp., Servigos de Acgao Social da Universidade de
Coimbra, 1999, pp. 108 & 55,

2 (fr. Acrdac do Tribunal da Relago do Porto de 07/07/2008, texto acessivel em www.dgsi.pt.




Tiage Pimento fernandes 155

pelo trabalhador dos seus direitos fundamentais nao pode afectar a finalidade
da empresa, nem gerar a inexecucdo do contrato»®, No seguimento deste iter
cognitivo, «deve procurar-se a concordancia pratica dos interesses envolvi-
dos através do principio da propercionalidade, na sua dimensdo de necessi-
dade, adequagdo e proibicdo do excesso»™.

Da materialidade exposta, «n3g deve olvidar-se que o poder de direccao
de que goza o empregador n3o pede significar a violagao dos direitos funda-
mentais de que goza o trabalhador enguanto cidadic™», nomeadamente a
dignidade da pessoa humana no trabalho®/%, direito enformador da consti-
tuicao faboral que the confere uma proteccao transversal contra todo e qual-
quer compertaments consubstanciador da pratica de mobbing. Leia-se, 3 este
Proposita, o que vem inscrito no art. 59.° do CTrab, que prevé i} o direitc 3
organizacao de trabalho em condicies socialmente dignificantes e ¢ i} direito
a prestagao do trabatho em condicdes de higiene e seguranca. 0 primeiro
pressupde que «a trabalho pode ser pessoalmente gratificante, ndo podendo
ser de qualquer forma prestado em condigies socialmente degradantes ou
contrarias a dignidade humana»®, De igual modo, os arts. 26.9, 47°, 535, 54°
e 55.° da Constituicio da Repablica Portuguesa séo susceptiveis de garantir
direitos a um trabalhador alvo de mobbing. Ateme-nos ainda a clausula geral

¥ Cfr. Acérddo do Tribunal da Relacio do Porio de 02/02/2009, texto acessivel em www.dgsi pt.
¥ Vd. José Jodo Abrantes, «Estudos sobre o Cddigo do Trabalho», Coimbra Editora, Coimbra,
2004, pp. 159 & s5.

3 Cfr. Acdrd3o do Tribunal da Relacao do Porto de 02/02/2009, texto acessivel em www.dgsipt.
* 0 Tribunal Constitucional Esparhol no Ac. 53/85 de 11/04/1985 entendeu que & dignidade
estd intimamente relacionada com os direitos relativos a integridade ffsica & moral, ao livre
desenvolvimento da pessoa, 3 honra, & intimidade [Pachece, M. 6. R, op. cit., p.33].

¥ Cfr. Redinha, M. I. 6., op. cit,, pp- 833 e 847, Ribeiro Parreira, |, op. cit. pp. 209-244, Pacheco,
M.6. R, ap. cit.,, pp. 208-221, Gomes, J., «Algumas Ghservaces _.», cit,, pp. 425-442, Maria do
Rosario Palma Ramaiho, Tratado de direito do trabatho, Parte {f Sttuacdes laborais individuais,
5.2 ed.,, Almedina, Coimbra, 2014, pp. 148, 145 e 343-345, Alexandra Margues Sequeira, «[o
assédio no local de trabalho, Um caso de fiirt legislativo, Exercicio de aproximagado 20 enguadra-
mento juridico do fenémeno», Juestdes Laborais, 2006, n, © 28, pp. 241 a 258, Messias de Car-
valho,«A ilicitude do despedimento e a reintegracio do trabalbadors, in Estudes Juridicos em
Homenagem ao Professor Antdnio Motta Veiga, 2007 p. 193 e «Assédio mora ¥mobbing. Breves
consideracBes», Temas Laborais Luso-Brasileiros, Jutra, 2006, pp. 261-286 e Pedro Romano
Martinez, ap. cit., pp. 107- 111,

*® Gomes Cangtilho e Vital Moreira, Constituicio do Repdbiica Partuguesa Anetade, vol, i, 4.2
ed,, Coimbra Editora, Coimbra, 2007 pp. 173 e ss.
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da tutela da personalidade do n.° 1 do art. 70.° do Cédigo Civil, que permite a
canstrugdo de varios direitos subjectivos de personalidade®.

Nesta moldura de referéncias protectoras do trabalhador afectado pela
pratica de assédio moral, confluem ainda na compaosic&o do trabatho o prin-
cipio da tutela da profissionalidade e a valorizag#o e realizacdo profissional e
pessoal do trabalhador, impondo-se também o principio geral da boa-fé que
devera presidir 3 execucdo contratual. Como expende Pedro Furtado Martins®,
«de uma forma geral, indicam-se dois vectores primordiais na concretizagao
da boa-fé, constituidos por dois principios basicos por ela comunicados: o
principic da tutela da confianga e o principio da primazia da materialidade
subjacente. A intervengdo dos valores subjacentes ao sistema juslaboral
portugués, gue apontam para a tutela do trabalho como factor de desenvolvi-
mento pessoal do trabathador (que os trabalhadores também se possam rea-
fizar como pessoas®™ ), permitem dar corpo 2 ideia de materialidade que aqui
importa — o escopo da relagao juridica de trabalho ndo se resume a uma mera
troca de prestaces trabaiho-saldrio, vai para além disso..».

Apesar de encontrarmos procedéncias e substratos jurfdicos constitucio-
nais e de direito comparado na nossa jurisprudéncia, os recortes configura-
dores da pratica de mobbing assumem maioritariamente a forma de despedi-
mento ilicito: 0s tribunais ndo se debrucam directamente sobre 0s contornos
do mobbing, mas apenas sobre as causas préximas do despedimento, vislum-
brando-se a sua compleicdo ainda algo timida.

Segundo o Observatdrio Portugués de Beas Praticas Labaorais, as empresas
em Portugal portam um «indice médio de utilizagao de best practices™ de 46%
e um gap significativo face a benchmarkings internacicnais». Inferimos que ha
um longo caminhao a percorrer na gestao do recurso estratégico que € o capital
humano — os trabalhadares. Extrai-se do recente estudo desenvolvido «algum
desconhecimento e apatia sobre 0s fenémenos laborais», tributario de um «sis-

5 Dispde o referico preceito que «a lei protege os individuos contra quaiquer afensa iticita ou
ameaca de ofensa & sua personalidade fisica ou moral».

0 Cfr. Despedimente ilicito, reintegragiio no empresa e dever de acupacdo efectiva — contri-
buto para o estude des efeitos da decleragdo de identidade do despedimento, Grafica de Coim-
bra, Coimbra, 1993, p. 181.

5 (fr. Acdrdic do Tribural da Relagio do Porto de 07/07/2008, texta acessivel em www.dgsipt.
% Foi criado em Portugal o Observatério Portugués de Boas Praticas Laborais (OPBPL), um projecto
do Centro de Investigacia de Estudos e Sociciogia (CIES] do ISCTE, formado ao abrige de um pro-
toeolo com a US! — Unidc dos Sindicatos Independertes, dispenivel em http://opbpl.cies.iscte.pt/.
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tema de relagfes laborals pouco dialogante®»: 36,5% do estado das relacles
laborais é mau, o que revela uma lacunar responsabilidade social no seio das
Empresas e uma hipossuficiente Corporate conscious Guanto aos trabalhadores
envolvidos. Na validagaio dos indicadores de satisfacdo laboral, hierarquiza-se
neste estudo em primeiro lugar a iguatdade de oportunidades, em segunde lugar
0 sistema de carreiras e salrios e em terceiro o didlogo com as chefias,

Sustentamnas ainda que 0 mebbing surge come responsavel por elevados
custos financeiros e humanos nas organizagtes®, vg. perda de trabalhe, dimi-
nuicdo da eficiéncia e da produtividade, perda de tempo, perda de credibilidade
e leaidade na organizacdo, baixos niveis de satisfag3o (aboral, absentismao,
retatividade do pessoal, efevados niveis de emocoes negativas (stress psico-
iogico, ansiedade, depressao, hostilidade), burnout, etc. Os custos indirectos
patenteiam-se na reduco da qualidade dos produtos, na perda de prestigio da
empresa e na diminuicde do nimero de clientes. A proactiva dirimicio destas
praticas afirma-se como urma mais-valia ecandmica para a entidade patronal,
numa analise de win win, tendente 3 sadde organizacional,

Neste perimetro de conclusBes, Leymann j& denuncizva dois factores
organizacionais determinantes no stress fahorol- i] organizacio do trabalho
e ii] pobre gestdo de conflitos (poor confiict management]. Da delimitacao
parametrizada, figura-se que a cultura organizacional, 0s sistemas de gestao
de conflitos e os estilos de lideranga legitimam as inscri¢Bes do mobbing,
Enquanto recusa de comunicagao directa, indugdo ao erro, desqualificacao,
descredibilizagéo, isclamentag, etc..

Perfilhando o entendimento de F Manuei Montalban e de M2 Auxiliadora
Duran®, as condices do contexto organizacional possibilitarn, facilitam ou prome-
vem 0 mobbing. Reproduzimos ainda o veiculado peios autores, pelz pertinéncia
e dimensicnamento categérico conferido ao mobbing: «Conditions in themselves
usually not lead to bullying, but act as enabling factars when there is additio-
nal motivator or trigger factors: | INecessary antecedents or enabling structures

# Cfr. Paulo Pereira de Almeidz, in Estado das Relocbes Lebarais em Portugal, reaiizado pelo
Observatdric Portugués de Boas Praticas Laborais.

* Pearson y Porath, 2005, apud Japey Margarita Quicano e Stefano Vinaccia, Universidade de
San Buenaventura de Medellin, Colombia, Carmen Biez Ledn, Univ. Auténoma de Madrid, Espa-
nha, 2008, in hitp://search.scielo.org,

¥ F Manuel Montalbén e M2 Auxiliadora Qurén, Mobking: A cultural opproach of confiict in work
organizations, Facuity of Wark Sciences University of Malaga [Spain}, texto acassivel em htip://
papers.ssrn.com.




158 “Algumnas reflexbes sobre mobbing”

and processes (power imbalance, low perceived casts af bullying behaviour,
feelings of dissatisfaction and frustration with the work environment ; if] Motiva-
ting structures and processes, incentives for bullying colleagues or supervisors
{internol competition, reward system and expected benefits, burequcracy, etc. A
ji) Precipitating processes, triggering circumstances {restructuring and crises,
organizational changes, changes in work groups, etc.J>.

Concebe-se num quadrante ex ante a possibilidade de uma actuagao
preventiva em sede da matéria alvo do presente estudo, através da adop¢do
de metodologias instituidas de diagndstico psico-social nas relagGes laborais.
Reside na prevencio a vitalidade no respectivo enforcement multidisciplinar
(concomitancia de intervencBes juslaborais e psicoldgicas), v.g. através de
uma i} concertada e assertiva gestdo organizacional [focagem na organizagao
do trabalho & numa politica de gestao de confiitos, com diagnosticos periddicos
da clima social no seio laboral) & ji] de uma respectiva legislagac que entronize
e densifique estas metodologias [ «dotar as potenciais vitimas de instrumentos
de comunicacdo formal do problema na organizagao; dispor de indicadores que
circunscrevam a situacdo da organizagéo com relag@o 20 assédio psicologico,
do mesmo modo dado aos acidentes de trabalho. Sugere-se ainda o planea-
mento de estratégias para a avaliag3o dos riscos psicossociais da organizagao
do trabalho, a avaliag@o dos riscos ocupacionais de origem psicologica, psicos-
social e organizacionals, e a criagdo e execugéo de projectos e planos para o
desenvalvimento da qualidade de vida profissional®»).
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