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INTRODUGAO

A presente brochura trata de abordar em linhas gerais a questdo do
assédio moral no local de trabalho. Serdao brevemente explorados as-
pectos como as caracteristicas do assédio moral, dos seus intervenien-
tes, causas e consequéncias, estratégias de prevencgdo e intervengao, o
seu enquadramento legal e ainda a sua associagao a outros conceitos,
como o stress.

O objectivo da brochura passa pelo contributo a clarificagdo e informa-
cdo dos trabalhadores e seus representantes, acerca da tematica em
causa e consequentemente pela promogao de uma postura mais atenta
e proactiva no que toca ao estado de alerta e proteccdo do proprio e
dos outros.

Como poderemos verificar nas préximas paginas, o assédio moral tem
as suas particularidades intrinsecas, inclusive no que respeita as suas
consequéncias no trabalhador e transversalmente tudo o que este traz
com ele.

“Pretende-se com as préximas paginas contribuir para a informacao
e redugdo quantitativa e/ou qualitativa dos efeitos do assédio moral.
Contudo, torna-se fulcral mencionar que, tais paginas ficam provavel-
mente aquém da realidade dos acontecimentos, dos sentimentos da
pessoa que experiencia a vitimacdo no local de trabalho...”
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“0O trabalho, segundo a riqueza mais profunda do seu concei-
to, implica auto-realizagao, satisfacdo, aprendizagem e sala-
rio. E uma maneira de expressar a nossa proépria individua-
lidade, por a render as nossas virtualidades Unicas e deixar
uma marca no mundo.

O trabalho ou a falta dele, pode fazer de nés pessoas apres-
sadas, ineficazes, inadaptadas e pouco produtivas.

“ no escritério, na fabrica - passamos uma grande parte da
nossa vida a trabalhar (...) mereces que esse tempo seja o
mais agradavel e util possivel”!.

Assédio Moral e Stress no Trabalho
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DEFINICZ\O E CARACTERIZACZ\O GERAL DO ASSEDIO MORAL
O Assédio Moral define-se como:

“a situagdo em que uma pessoa ou um grupo exerce violéncia
psicologica extrema, de forma sistematica e recorrente (com du-
racdo média de 6 meses), sobre outra ou outras pessoas, no local
de trabalho, com a finalidade de cortar as suas redes de comu-
nicacdo, destruir a sua reputacao, perturbar o exercicio das suas
tarefas e conseguir que essa(s) pessoa(s) abandone o vinculo
laboral™.

Sao, no entanto, varias as definicdes que contribuem para a delimitacdo
(ainda divergente) do conceito de assédio moral. Estas discordancias
de caracterizagdo do conceito podem prender-se com a tdénica central
do fendmeno, os comportamentos a abranger no leque do assédio mo-
ral, com a duracdo e frequéncia do maltrato, entre outras questoes.

Ainda assim, de forma mais ou menos concordante, o assédio moral
acontece quando uma ou mais pessoas exercem violéncia psicoldgica,
de forma deliberada e repetida, sobre outra(s) pessoa(s), no local de
trabalho e tem normalmente a finalidade de promover a cessacao do
vinculo laboral desse(s) individuo(s), através da perturbacdo da pratica
das actividades a cumprir, entre outras formas. Entdo o caracter ndo
pontual da situagdo de abuso, bem como a existéncia de lesdo na viti-
ma, também caracterizam o assédio moral, promovendo a necessidade
da sua distincdo de outros comportamentos, que ainda que reprova-
veis, nao configurem desta terminologiaZ.
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E fulcral entender-se que o fendmeno do assédio moral pode estar ine-
rente aos varios contextos laborais, nos diferentes sectores, desde os
publicos aos privados, passando ainda pelos contextos mais e menos
diferenciados?.

Seguem algumas condutas que podem constituir a pratica de assé-
dio moral e que podem adicionalmente completar a definicao do
conceito?3.

e Ignorar a pessoa em causa;

e Adopgdo de estratégias que promovam a redugdo da comunica-
gao/expressao;

e Instigar os colegas contra a pessoa;

e Excluir, provocar, ridicularizar, espalhar rumores, o gozo, as
ofensas, os ataques a aspectos pessoais (fisicos, relativos a
crencgas, nacionalidade, vida privada, etc.);

e Mudar de posto de trabalho; Mobilidade contra vontade;

e Discriminar (em funcdo das suas caracteristicas);

e Assédio sexual (pode ser aqui encaixado, tendo em conta o

conceito de assédio moral, de forma mais vasta, se bem que
assume caracteristicas particulares);

e Ameacgas ou recurso efectivo a comportamentos lesivos (por
exemplo (p.e.) violéncia fisica);
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e Agressoes verbais;

e Desestabilizacdo dos trabalhadores (com o objectivo do despe-
dimento, pela empresa ou préprio);

e Entraves na progressao profissional ou despromogao;
e Retirar tarefas atribuidas;

e Atribuir tarefas ilégicas a vitima ou alterar a sua ocupacgdo para
tarefas de qualificacao inferior ao seu estatuto;

e Sobrecarregar a vitima de tarefas ou “bombardeda-la” com tare-
fas novas constantemente;

e Falta de informacao relevante;

e Responsabilizacbes mal atribuidas;

e N3&o responsabilizacdo/corroboracdo pelo trabalho da vitima;
e Perseguicao;

e Criticas constantes ao trabalho ou acerca da vida privada;

e Interrupcdo sistematica a vitima;

e Atribuicdo de tarefas prejudiciais a saude;

e FEtc.
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De referir também que a perpetracdo de comportamentos de assédio
moral ndo se esgota no recurso a um comportamento abusivo, sendo a
coexisténcia e a escalada, ponto comum no maltrato vivenciado.

Um outro “formato/perfil” de assédio moral particularmente relevante
para o presente trabalho, é aquele que diz respeito a vitimacdo se-
quente da denuncia. Isto &, ndo é pouco comum termos um trabalha-
dor denunciante das irregularidades da empresa, do tratamento desi-
gual por parte desta a outros trabalhadores e que, por isso, se torna
o alvo principal de assédio, um alvo que para quem agride, deve ser
eliminado por ndo entrar em determinado esquema2.

Também a provocagdo de
terror na vitima, fazé-la
duvidar de si propria ou das
suas competéncias, bem
como o assédio discrimina-
torio (nomeadamente em
funcdo do sexo) podem ser
formas de assédio moral2.

Como referido, nem todas as agressées perpetradas no ambito laboral
podem ser consideradas assédio moral. O assédio moral caracteriza-
-se pela comum escalada de determinados comportamentos lesivos,
em determinado periodo de tempo, recorrentes e de alguma forma
intencionais (independentemente da finalidade), que coincidem nor-
malmente com a igualmente crescente insatisfagdo/vulnerabilidade da
vitima.

Nao obstante a possivel penalizacdo legal aplicavel a tais comporta-
mentos, ndo configurantes da caracterizagdo de assédio moral, mas
representativos de um abuso de poder?.

Assim, por um lado, podemos configurar do assédio moral, um con-

junto de comportamentos ilegitimos legalmente, por outro, ainda que
efectuadas de forma legitima, determinadas praticas laborais, em fun-
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cdo dos seus objectivos/intencdo, podem representar um abuso de
poder, e por isso condenavel?.

N3o obstante as diferentes motivagdes e por consequéncia as diferen-
tes formas de agir, existe uma determinada linha ldgica (que o traba-
Ihador deve estar atento) num episdédio de assédio moral.

Assim, consideram-se quatro fases em escala num episddio desta na-
tureza*s.

10

1.

4.

“Conflito” - Aqui surge o ponto de viragem que abrird caminho
ao assédio moral (através de um conflito laboral);

. “Comportamentos de Assédio Moral” - Iniciam-se nesta fase os

comportamentos agressivos e violéncia psicoldgica contra a vi-
tima. O surgimento de mais colegas “agressores” pode ocorrer
nesta fase (que vém consolidar um comportamento prejudicial
a vitima);

. “Os responsaveis” — Se os responsaveis pela empresa/a admi-

nistracdo ainda ndo tinham “metido a colher” (provavelmen-
te pela minimizagdo da problematica) e se ndo foram eles os
“agressores” (ainda que outros superiores hierarquicos da vi-
tima), entdo surgem nesta fase, normalmente em (novamen-
te) prejuizo a vitima, promovendo uma revitimizagcdo continua.
Aqui os responsaveis pela empresa/a administragdo constroem
uma alianga fortalecida com os agressores, enaltecendo as su-
postas caracteristicas problematicas da vitima/a sua culpa, o
recurso a sua eventual falta de sanidade mental (ainda que
momentédnea) e a sua baixa performance ocupacional;

“Expulsdo” — Nesta fase a vitima é forcada a abandonar a sua
ocupacao laboral.

A
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Este caminho representa uma sequéncia légica no processo de assédio
moral. Ndo obstante o percurso menos fiel ao apresentado (devido a
caracteristicas pessoais dos envolvidos, motivagao, organizacdo, etc.),
este é comummente o verificado, o que permite um estado de alerta
atempado ao trabalhador e a quem o representa.

No que respeita aos intervenientes de origem e destino, o assédio mo-
ral pode assumir diferentes tipologias, existindo assim, de forma:

vertical descendente - onde o
agressor é o superior hierar-
quico;

vertical ascendente - menos
> comum e caracteriza-se pelo
facto de ser o inferior hierar-
quico a agredir o superior;

horizontal — autor e vitima com
o mesmo nivel hierarquico?.

Relativamente a incidéncia do fendmeno, persiste a duvida quanto a
quantificacdo da realidade da problematica, a sua propensao em fun-
c¢ao do tipo de empresa, tamanho, actividades que desenvolvem ou
mesmo no que se refere as vitimas (nem sempre faceis de perfilar)2.
Contudo, estima-se que o fendmeno afecte cerca de 13 milhdes de
trabalhadores na Unido Europeia® e segundo um estudo portugués,
aproximadamente 40% de trabalhadores (de forma mais e menos in-
tensa, isto é, incluindo casos mais e menos graves) em Portugal?.

Numa realidade diferente da nossa, nos Estados Unidos da Ameérica,
o custo total da violéncia no trabalho ultrapassou os 4000 milhdes de
ddlares s6 num ano. No Chile, cerca de 70% da populacdo de traba-
Ihadores ja teria sido vitima em 2004. No Brasil, em 2003, em 2047
entrevistados, 40% afirmava ser vitima de Assédio Moral2.

Num contexto relativamente mais préximo do portugués, no Reino

Unido, em 2000, 10% dos 5388 individuos questionados, afirma ter
sido vitima nos ultimos seis meses a data de recolha da informacao.
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No mesmo ano, na Irlanda, chegou-se aos 23%, atendendo aos Uulti-
mos 12 meses 2.

Este primeiro capitulo encerra entdo a descricdo geral do fendmeno do
assédio moral no local de trabalho. Como se verifica, esta tematica é
desde a sua conceptualizacdo, uma questdo pouco linear, mas que in-
felizmente vai surgindo na vida do mais comum trabalhador, deixando
as mais terriveis marcas.

“Estou ali ha 20 anos (...) agora, chega a sexta-feira, tudo
fica melhor (...) passo bem o Sabado, mas quando chega a
hora de almog¢o de Domingo, comeg¢o a entrar num estado
de ansiedade, passo mal toda a tarde, nao consigo deixar
de pensar que no dia seguinte tenho que ir trabalhar (...)
nao durmo (...) é um sofrimento indescritivel (...) que
acaba por afectar todos em casa (...)".

Testemunho Real de uma Vitima de Assédio Moral no Trabalho (2011)
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“Eis uma regra de ouro que deves aplicar no teu local de tra-
balho: trata os teus colegas de profissdo e os teus clientes
como gostarias de ser tratado.

Dessa forma, o teu trabalho, a tua vida e a vida dos outros
tornar-se-ao muito mais ricos™.
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INTERVENIENTES NO ASSEDIO MORAL

Nesta questdo do assédio moral no trabalho consideraremos como in-
tervenientes directos as vitimas e agressores, que sdo no fundo quem
elenca a acgao. Neste sentido segue uma breve descricdo destes parti-
cipantes, das suas caracteristicas e do papel fundamental que desem-
penham para dar vida ao fendmeno.

As vitimas de assédio moral sofrem uma vitimacao directa e podem ter
um conjunto de caracteristicas que lhe proporcionam esse estatuto e
gue as coloca numa posicao inferior ao agressor.

De forma coexistente com a falta de confianga, a eventual baixa de
competéncia profissional, faz de si um alvo mais vulneravel e uma
potencial vitima. Essa vulnerabilidade pode ainda prender-se com pro-
blemas psicoldgicos e/ou disturbios de personalidade, padrdes de des-
confianga e humor depressivo*.

Contudo, ndo é pouco comum verificar-se exactamente o contrario, ou
seja, um empregado extremamente competente e eficaz causar mau
estar e dai ser prejudicado’. Alguns autores®“ referem que as vitimas
sdo preferencialmente pessoal dos quadros, os mais bem remunera-
dos e/ou os mais antigos na empresa, em causa, pessoas dedicadas a
ocupacdo laboral, integras e competentes, aspectos estes que as co-
locam nesta situacdo. Isto vem fundamentar ainda, os nimeros mais
elevados do assédio motivado por questdes estratégicas, em fungdo do
assédio moral motivado por questdes emocionais.

Por fim, de grande relevo surge a terceira possibilidade: a vitima nao
apresenta necessariamente um perfil, um conjunto de caracteristicas
gue a torne mais susceptivel a esse estatuto. Por vezes, as condigdes e
caracteristicas de determinado trabalho (tarefas, colegas, empregado-
res, etc.) podem ser favoraveis a essa vitimagdo, nomeadamente em
individuos nunca antes vitimados noutros locais de trabalho, durante
uma vida. Esse momento traumatico pode condicionar todo o futuro
laboral e pessoal da pessoa em causa®.

Independentemente do perfil psicoldgico ou laboral da vitima, neste
campo do assédio é necessario ter em conta que existem alguns gru-
pos mais vulneraveis, como é o caso das mulheres, portadores de de-
ficiéncia, estrangeiros e algumas faixas etarias.

Estudos’ mostram que mais mulheres do que homens sdo vitimas de

assédio moral e a faixa etaria entre os 40 e os 55 anos é a mais afec-
tada.
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Relativamente aos agressores, por definicao e apesar de provavelmen-
te mais comum, o assédio moral pode ser perpetrado pelo superior hie-
rarquico, mas também entre iguais ou mesmo inferiores hierarquicos.
Acabamos por nos debrugar mais na primeira possibilidade, por como
referido, ser provavelmente mais comum, e até do ponto de vista dos
recursos, mais facilitado?.

Os agressores podem caracterizar-se como tendo niveis altos de agres-
sividade e lacunas ao nivel das competéncias sociais. Aspectos como o
narcisismo, o egocentrismo, e eventualmente algum sadismo, podem
ainda caracterizar quem agride®.

O agressor pode ser em tragos gerais, alguém com uma personalidade
promotora deste tipo de comportamentos (p.e. impulsividade, necessi-
dade de poder e controlo), pode ter outros problemas, como uma his-
toria de vida problematica (p.e. na infancia ou juventude), consumos,
entre outros. Os comportamentos do agressor podem reflectir carac-
teristicas pessoais e passar por exemplo, pelo recurso a humilhacgéo,
agressividade e violéncia, exibicdo, autoritarismo, entre outros’.

Ainda assim, ndo podemos negligenciar, mais uma vez, uma possivel
caracterizagdo pessoal ausente de grande violéncia patente, ndo obs-
tante a existéncia de uma certa frieza e falhas nas competéncias pes-
soais e sociais, que de resto nao implicam patologia.

ApOs esta breve abordagem as caracteristicas gerais de quem compode
este drama real, segue a caracterizacdo das principais motivacdes, ra-
z0es, causas que alicercam a ocorréncia de situacdes desta natureza.

Assédio Moral e Stress no Trabalho 15



AS CAUSAS DO ASSEDIO MORAL

Neste capitulo abordaremos brevemente e em complemento ao capitu-
lo anterior, as razoes, as possiveis causas para a existéncia do assédio
moral no trabalho.

E necessario compreender que independentemente da motivacao ser
mais ou menos clara, esta existe e surge vulgarmente associada a re-
solugdes “técnicas”, mais do que pessoais. Assim, a motivacdo passa
sobretudo e quase transversalmente pelo “afastamento daquele inco-
modo”. Englobamos aqui razdes de caracter estratégico, onde afastar
aquela pessoa “da jeito” e razbes relacionadas com politicas internas,
onde se pretende optimizar e melhor gerir a organizacao, ao nivel dos
recursos humanos?.

As causas que proporcionam este fendmeno podem estar associadas
a factores maioritariamente internos ou externos a organizagao. Os
factores internos referem-se a aspectos apenas ligados a organizagao,
a sua gestao, onde questdes estruturais, organizativas e econdmicas
podem estar na base destas situagdes?’. Os factores externos reflec-
tem-se internamente, mas tém causas como a necessidade de dar res-
posta, a competitividade inter-organizagcdes, que podem por sua vez
promover politicas e praticas menos correctas’.

Estudos portugueses mostram que o assédio moral e o clima organiza-
cional tém uma relagao inversa, isto €, com a degradacao do clima da
organizacgao, existe uma maior probabilidade de ocorréncia de assédio
moral no local de trabalho e maiores problemas de salde entre os tra-
balhadores?.

Contudo, outras situacdes ndao devem ser negligenciadas. Neste senti-
do, o recurso ao maltrato (p.e. verbal), a humilhacdo aquando do nao
cumprimento de determinados objectivos, sao formas de assédio mo-
ral que podem tomar lugar e que de forma gratuita e estruturalmente
normativa naquela empresa, causam mal-estar ao trabalhador. Adi-
cionalmente, o medo, a inveja, sao aspectos que podem fundamentar
estas praticas, representando assim, mais do que razoes “técnicas”,
razdes emocionais?.

Assim, dependentemente do fundamento intrinseco a pratica de com-
portamentos desta natureza, o agressor pode ter intencdes directa-
mente ligadas a instituicdo, mas de forma desprendida, pode, como
verificdmos, possuir caracteristicas pessoais promotoras destas con-
dutas desviantes - constituindo neste caso, fundamento per si para a
adopgao de determinados comportamentos?.
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Grande parte das teorias atribui causas a todas as fracgdes interve-
nientes no processo. Entdo as referidas caracteristicas do assediado,
as caracteristicas de personalidade do assediador, e ainda as caracte-
risticas do contexto laboral, podem constituir justificagdo ou factores
gue aumentam o risco para a ocorréncia do fenémeno’. Sendo a sua
coexisténcia e interacgdo possiveis e provavelmente mais perigosas®.

Concluindo, o tipo de organizagdo intrinseca a determinada empresa,
a sua dinamica, bem como a personalidade do agressor e da vitima,
podem justificar a existéncia de assédio moral em determinado local
de trabalho.

Assédio Moral e Stress no Trabalho 17



“A exploracao, a opressao e as condigOes injustas de trabalho
existem. Se achares que estds a ser explorado no teu empre-

go, aconselha-te com o sindicato. Procura saber quais sao os
teus direitos legais” 1.
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CONSEQUENCIAS DO ASSEDIO MORAL

De forma genérica, o assédio moral pode apresentar consequéncias
reversiveis ou nao, nos seus participantes, sociedade e no contexto
laboral onde ocorre. Importa salientar que essas consequéncias podem
deixar marcas crénicas, podem surgir a curto e permanecer a longo-
prazo e que afectam indubitavelmente os varios planos da vida dos
trabalhadores, bem como as restantes estruturas supramencionadas.

Na empresa, o assédio moral pode significar mais custos do que bene-
ficios organizacionais. A custo da propria organizagcao surgem, o paga-
mento a trabalhadores cuja ocupacao foi anulada por completo, os cus-
tos indirectos das constantes baixas médicas (substituicdes, formagao
profissional, etc.), a possivel baixa na produtividade, o tempo gasto
em tentativas de resolucdo destas problematicas, as possiveis indem-
nizagdes e custos legais, como possiveis prejuizos e consequéncias do
assédio moral®®°.

Ndo menos importante, sdo as despesas adicionais ao estado, que en-
tre salde publica, aposentacdes antecipadas por invalidez, baixas pro-
longadas, entre outras, podem representar males adquiridos®.

Relativamente a vitima, a nivel laboral, as consequéncias podem passar
pela quebra na produtividade, a desmotivacao, a perda de emprego, as
relagbes que se estabelecem de forma pouco saudavel, entre outras,
que acabam por se cruzar e interagir entre as diferentes esferas da
vida do sujeito que experiencia o assédio moral.

De forma mais geral e individualmente
ha que considerar, a depressao, estados
de ansiedade generalizada, ataques de
panico, alteracbes do sono, alteragoes
alimentares, alteragbes de atengao e
memdria, taquicardias?, como alguns
exemplos patentes a esta experiéncia e
que podem acarretar per si, outras con-
sequéncias noutros ambitos?°,

Podem ainda configurar consequéncias
pessoais, a vergonha, sentimento de
humilhacdo, as duvidas quanto a seu
valor profissional e/ou pessoal, o iso-
lamento, uma maior vulnerabilidade e
fragilidade generalizada, o sentimento
de abandono ou o stress prolongado®.
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Em casos extremos, o dano psicolo-
gico pode ser de tal forma irreversi-
vel, que a capacidade e disponibili-
dade laboral daquela pessoa, pode
estar cronicamente comprometida.
Isto leva a questao, do possivel en-
caixe naquilo que sdo as doencas
profissionais (posteriormente me-
Ihor examinado)®.

De forma mais esclarecedora, as
consequéncias nas vitimas podem
passar por danos fisicos, sociais e
psicoldgicos®.

Como consequéncias fisicas do assédio podemos englobar a degrada-
cdo da saude, a incapacidade temporaria (ou ndo) e em casos extre-
mos, o suicidio, que em alguns paises da Europa, chegam a preocu-
pante percentagem de 15%?°.

Socialmente, para além das consequéncias na natureza das relacbes
deficientes que se estabelecem no ambiente de trabalho, nomeada-
mente entre colegas, outras alteragdes que ainda que com outra ori-
gem, apresentam um reflexo também social e que sdo provocadas pelo
maltrato (de forma geral), como o mau ajustamento social generali-
zado’.

Psicologicamente, adicionalmente ao referido, surge um processo em
que o individuo esgota as suas formas de adaptacdo, desenha estraté-
gias automaticas, muitas vezes negativas (p.e. quando tende a isolar-
se, numa postura de evitamento - o que ndo deixa de constituir uma
outra consequéncia negativa e ndo resolve o problema), promovendo
0 desespero e a ansiedade>.

Relativamente as consequéncias directas nas vitimas importa voltar
a enaltecer que estas ndo se esgotam no préprio, no sentido da sua
individualidade, alastrando-se quase impreterivelmente as restantes
esferas, nomeadamente, a familia“.

Assim, no que respeita a familia da vitima, esta acaba também por
sofrer ainda que de forma menos directa, as consequéncias do assédio
moral.

Desde a alteragdo dos padrdes de comunicacdo, a intolerancia, a irri-
tabilidade muitas vezes projectada, a natureza afectiva das préprias
relagbes domésticas e mesmo entre a familia alargada, acabam por
sofrer uma degradagao, que advém da centralizagdo da problematica,
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isto €, da focalizagdo quase exclusiva e automatica por parte da vitima,
no assédio moral e do mal-estar por este causado®.

Obviamente a existéncia destas novas dindmicas negativas no seio fa-
miliar, acarretam igualmente as suas prdprias consequéncias®.

Entdo, a dificuldade em gerir a problematica e o que esta traz consigo,
pode conduzir, por exemplo ao divércio, entre outras situagdes fami-
liares®.

Sejam as consequéncias de uma ou outra natureza e intensidade, o
bem-estar em contexto laboral (o que por si parece pertinente o sufi-
ciente, tendo em conta o tempo que passamos a trabalhar) e conse-
guentemente o bem-estar alargado, serao forcosamente afectados.

De extrema importancia referir que as consequéncias do assédio moral
diferem de forma individual e que face ao mesmo estimulo, pessoas
diferentes, reagem de forma diferente.

E claramente de forma muito singular que os trabalhadores absorvem
a lesdo dos direitos, das condicGes de trabalho, as lesbes fisicas ou
mentais ou os danos morais ou materiais®. Independentemente de um
mesmo comportamento lesar indiscutivelmente os mesmos direitos do
trabalhador, da pessoa, as consequéncias e a forma como o sujeito as
absorve ndo serdao necessariamente iguais.
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N3do obstante, de forma transversal, assistimos comummente a uma
escalada da manifestagdo das consequéncias convergentemente com
a intensidade, frequéncia e duragdo da agressao. Se no comego ten-
demos automaticamente a procurar estratégias de adaptagao, meca-
nismos de defesa, com o tempo essa adaptacdo vai dando lugar a
fragilidade e ao cansaco, que por efeito “bola de neve” vao dando lugar
a um estado limite individual.

Cabe-nos a nos préprios a defesa pessoal perante este processo, erra-
dicando situagbes de abuso, mal comecem a dar os primeiros passos,
ou sujeitamo-nos a ser um escudo proprio, que mais cedo ou mais
tarde cederd, de forma reversivel ou ndo.

As consequéncias fisicas ou psicolégicas do assédio moral podem even-
tualmente ser consideradas doencgas profissionais, visto resultarem do
processo lento e continuo a que a vitima esteve exposta aquando do
cumprimento do seu contrato de trabalho?.

Concluindo, as consequéncias, como ja referido, sdo inUmeras, sendo
gue estas podem ser reversiveis se atentarmos a possibilidade de pre-
vengao e intervencao no fendmeno ou, em casos mais graves, irrever-
siveis se tivermos em conta o suicidio por razdes ligadas ao contexto
laboral.
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PREVENCAO E INTERVENCAO NO ASSEDIO MORAL

Devido as suas caracteristicas particulares e natureza desacertada a
normalidade do contexto ocupacional, o assédio moral deve ser alvo
constante de processos preventivos e interventivos. O decurso de sis-
temas de prevencdo ou intervengao ndao deve abranger apenas uma
das partes envolvidas no fendmeno, devendo ser alargada a todos os
intervenientes, promovendo assim, a reducdo do fendmeno*.

Contudo, antes de passarmos a orientagdo do ponto de vista psicold-
gico, surge como imperativo o énfase a resposta interventiva legal. A
procura de solucdo prevista para estes casos e apoio junto de quem
pode auxiliar nesse processo (através nomeadamente dos represen-
tantes dos trabalhadores, sindicatos, medicina do trabalho) ndo deve
ser descurada. A resposta legal existe e protege o trabalhador.

Assim, simultaneamente a
este processo, a resposta
psicologica (que deve ser
interpretada também como
necessaria), deve ser tida em
consideracao.

Por um lado, essa

resposta pode surgir, por
exemplo, na avaliacdo dos
intervenientes, da situacao

e suas consequéncias na
vitima (complementando o
processo legal); ou ainda
numa perspectiva preventiva
de formacdo e informacao aos
trabalhadores.

Por outro lado, dependendo
da fase em que se encontra
a problematica e por
consequente, a vitima,

pode surgir a intervencao
psicologica (nomeadamente
a nivel individual), com o
propésito de minimizar efeitos,
tantas vezes devastadores
(esta ultima, pode surgir
também de forma paralela a
intervencao legal, mas nao
necessariamente).
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Para prevenir o assédio moral é necessario, em primeira instancia estar
informado e alerta (sendo isto valido para todos, indiscriminadamen-
te).

Posteriormente, técnicas especificas e implementadas de forma con-
tinua e profissional podem ajudar na prevengao ou intervencdo (para
reduzir a prevaléncia) do fendmeno.

Nesse sentido, a promogao de atitudes e novos comportamentos, de-
senvolvimento de aspectos da personalidade, proporcionar o sentimen-
to de culpa ao potencial infractor, através do incentivo a consciéncia
moral do mesmo, bem como proporcionar a potencial vitima um alerta,
uma alteracdo de determinados comportamentos, a promogao de com-
peténcias para lidar com as relagdes interpessoais que se estabelecem
de forma precaria (e.g. desequilibrio de poder), tornam-se prioridade
neste contexto® !,

Assim, as acgOes de sensibilizagdo e formagao acerca da tematica po-
dem constituir o primeiro nivel de acgdo. Estas promovem uma cons-
ciencializagdo, uma mudanga de atitudes, o conhecimento e o alerta
para o tema, sobre o que o caracteriza, as suas consequéncias, facto-
res de risco, direitos e deveres, uma vez que a recente mediatizacdo do
tema, pode ainda ndo ter proporcionado o alerta pessoal para o facto
de esta constituir uma conduta errada e punivel®',

Também uma correcta formacao pessoal, social e profissional, em mui-
to contribui para a promogado de condutas desejaveis e atitudes e com-
portamentos em trabalho de equipa, redugdo/gestdao de factores de
risco e manutengao do bem-estar geral®!:.

A formacdo, por exemplo, em prevengao de stress, um programa de
promocdo de competéncias pessoais e sociais, (que tem como objec-
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tivo promover capacidades pessoais e relacionais, insercao adequada,
cooperacao) onde sdo promovidos contelidos, como a comunicagao,
gestdo de emogdes e conflitos e assertividade!?, podem constituir for-
mas de concretizagdo da referida abordagem interventiva num contex-
to especifico.

Mais tarde, e para alvos especificos, € de possivel introducado, a for-
macdo em gestdo de conflitos, onde se trabalham focos como a flexi-
bilidade, proactividade e facilidade em obtengdo de solugdes. Aqui é
promovido o desenvolvimento de competéncias de resolugao de pro-
blemas (colocacao face aos problemas, pensamento alternativo e con-
sequencial) e de trabalho de equipa®?.

Resta salientar que, é de extrema importancia, o facto de que os pla-
nos/projectos de prevencgao/intervencao devem permitir um suporte a
vitima e ndo mais prejuizos por participar na sua protecgao.

Igualmente fulcral torna-se a necessidade de promover um caracter
continuo as intervencbes com as parte e preferencialmente trabalhar
as causas ao invés de remediar efeitos, o que nem sempre é facil.

Concluindo, os aspectos preventivos e interventivos no fendmeno po-
dem passar pela obtengao de informagdes sobre natureza e dimensao
do fendmeno, a analise dos factores que aumentam o risco e, pelo
contrario, os que diminuem esse risco relativos ao contexto especifico,
a promocao de denuncias (nomeadamente através dos repre-
sentantes dos trabalhadores e consequentemente dos sindica-
tos, do médico do trabalho), o desenvolvimento de um bom suporte
a vitima, a promogao de accbes de sensibilizacdo, formacao pessoal,
social e profissional adequadas e de caracter continuo.
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Estas sdo estratégias que podem determinar a existéncia, a intensida-
de e duracdo de problematicas lesivas aos trabalhadores, adicionais ao
procedimento legal que deve ser implementado.

Resta apenas referir que, a prevencao pode e deve ser feita por todos
e estas Ultimas sdo também algumas estratégias implementaveis na
empresa, linhas que podem orientar toda uma postura preventiva no
local de trabalho.

E, numa primeira perspectiva, dever da entidade patronal, o desenvol-
vimento de medidas preventivas para estas situagoes.

Eventualmente em conjunto, de forma mais directa com os represen-
tantes dos trabalhadores, mas indirectamente com todos os colabora-
dores, o empregador deve promover estratégias de prevencado (a ava-
liacdao recorrente, que pode passar pela consulta regular junto
dos representantes dos trabalhadores para analisar a situacao;
a tolerancia zero a condutas desta natureza; a promocao de
condicOoes adequadas a realizacdo das varias tarefas inerentes
a actividade ocupacional, entre outras), assegurando a saude do
trabalhador ndo sé a nivel fisico, mas também psicolégico, moral*“.
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STRESS NO TRABALHO

DEFINIGAO E CARACTERIZAGAO GERAL DO STRESS NO
TRABALHO

Relativamente a outros conceitos que possam estar em associagao di-
recta com esta problematica do assédio moral, deve ser destacada
especial atencdo ao conceito de Stress.

O stress constitui uma das principais problematicas no mundo laboral
(cerca de 41 milhGes de trabalhadores europeus sdo afectados pelo
stress)?.

Sdo conceitos diferentes, com causas e consequéncias particulares,
contudo a presenca de um, pode promover o outro, nomeadamente
um aumento do stress, causado pelo assédio moral vivido no contexto
laboral?.

O stress é uma das problematicas relacionadas com a saude, mais as-
siduas no local de trabalho.

Entre contextos publicos e privados, diferentes sectores, pequenas,
médias ou grandes empresas, podendo passar de forma transversal e
indiscriminada pelos diferentes trabalhadores, o stress afecta indiscu-
tivelmente uma percentagem significativa da populagdo em contexto
laboral.

O stress resulta entdo, quando depois do estimulo, o individuo sente
uma discrepancia real ou ndo, entre as exigéncias de uma situagdo e os
seus recursos a todos os niveis para responder a essa situagdo. Assim,
em contexto laboral, o trabalhador “entra em stress” quando a esti-
mulacgdo excede a possibilidade de resposta e coloca o seu equilibrio e
desempenho em causa®3.

Este tipo de stress (Distress) é prejudicial a salde, promovendo um
sentimento de impoténcia. Contudo, existe um tipo de stress mais po-
sitivo, o “Eustress”, onde, face a um estimulo, o trabalhador (em caso
de contexto laboral) sente a situacdo como um desafio, promotora de
motivacao, confianca e capacidade de resposta, sendo assim as dificul-
dades superadas?3.

Em representagdo mais especifica: um acontecimento pontual que
gere alguma ansiedade, ndo tem que ser um problema efectivo; pelo
contrario, uma situagdo persistente, uma forma de trabalhar baseada
neste tipo de estimulacdo mais “extrema”, pode levar ao desgaste,
pelo sentimento constante da possivel falta de controlo e de resposta
necessarias.
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O stress nao constitui um conceito exclusivo do contexto laboral, e
entre as diversas esferas que interagem, inerentes ao quotidiano de
cada sujeito, fontes e alvos de manifestacao de stress podem ser tidas
em conta.

Assim, e ndo descentralizando a questdo laboral, também a familia, os
aspectos do meio, factores relacionados com o proéprio individuo e cla-
ro, o ambiente de trabalho, de forma singular ou coexistente, podem
gerar stress e ser afectados pelo mesmo mal, causando as préprias
consequéncias, mais uma vez, nas diferentes esferas.

Alguns dos factores que podem contribuir para a existéncia de stress
em contexto laboral sao'4:

e A falta de controlo sobre o trabalho (tipo de tarefa; clarificacao
da tarefa, convergéncia com as suas funcles; sobrecarga de
trabalhos; a forma de execucao);

e As solicitacbes inadequadas (ao nivel da tarefa propriamente ou
do risco inerente);

e A falta de apoio por parte dos colegas e das chefias;

e Problemas de relacionamento no contexto laboral (o ambiente
de trabalho);

e Existéncia de conflitos entre o papel no trabalho e nas restantes
esferas;

e O Assédio Moral.

De forma paralela aos factores supramencionados, outros factores sao
de extrema importancia no possivel contributo a presenca de stress.

Assim, a falta de suporte pessoal e social da pessoa, os aspectos de
personalidade e (in)adaptacao da pessoa, a existéncia de factores de
stress a outros niveis, a (im)previsibilidade do acontecimento, entre
outros, podem contribuir nesse sentido's.

A dificuldade de adaptacdo a novas metodologias de trabalho ou a
tensdo continua sentida pelo trabalhador aguando do cumprimento de
tarefas intensas, podem provocar stress, comprometendo o préprio
trabalhador, bem como o trabalho a desenvolver.
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Relativamente a sintomatologia/consequéncias, o stress afecta o in-
dividuo no seu todo, a organizacdo e ainda a sociedade envolvente,
pelo continum das suas consequéncias. Fazendo referéncia a algumas
delas'4:

e Individualmente: irritabilidade, ansiedade, perturbagbes do
sono e alimentagdo, depressdo, esgotamento, problemas nas
outras esferas (p.e. familia), dificuldades de concentragdo, de
membdéria, de aprendizagem e de decisdo, problemas ao nivel
fisico e comportamentos destrutivos;

e Na organizacao: o absentismo, rotatividade do pessoal, falta de
assiduidade e pontualidade, problemas disciplinares, assédio,
menor produtividade, acidentes, maior vulnerabilidade a inse-
guranga, agravamento dos custos.

Obviamente a forma como cada individuo interpreta o estimulo é dife-
rente e o que é fonte de stress para uns, ndo tem que ser para outras
pessoas.

Contudo, independentemente da absorcdo ou da forma de lidar com a
problematica, varios factores promotores de stress podem ser contro-
lados e varias estratégias de prevencao podem ser adoptadas.

Assim, o trabalhador, o representante, a entidade patronal podem es-
tar atentos aos seguintes sinais, de forma a tentar erradicar o pro-
blema, em fase precoce: mudangas de humor ou de comportamento,
dificuldades no desempenho profissional, consumos, queixas de salde
(p.e. dores de cabeca, insdénias), ou outras alteragdes relevantes'4.

Cabe ao empregador a oferta de ambientes saudaveis e condicdes de
trabalho desprovidas (tanto quanto possivel), de riscos fisicos, psicos-
sociais...

Contudo, algumas linhas podem ser seguidas pelos trabalhadores ou
seus representantes, a falta, por parte do empregador (porque as se-
guintes linhas devem ser promovidas em primeira instancia pelos em-
pregadores) e que visam o ataque a potenciais fontes de stress'“.

e Pedir maior descrigdo, tempo, controlo, adequacgdo e responsa-
bilidade na planificacdo do trabalho;

e Solicitar participacdo nas decisGes sobre a area de trabalho;
e Falar com o superior, com o representante dos trabalhadores ou

com outros colegas que se mostrem disponiveis, se as condi-
¢Oes ndo sao as adequadas;
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e Pedir esclarecimentos, informacao, formacgao;

e Clarificar/explicar a situacao, a eventual falta de condicdes ao
desempenho daquela tarefa;

e A recompensa tem uma conotagao mais construtiva do que a
punicdao/o prejuizo;

e Solicitar a minimizagao de riscos, a totalidade das condigbes de
seguranga, higiene e saude no local de trabalho.

Para além das estratégias de combate inerentes ao local de trabalho,
outras estratégias, nomeadamente ao nivel pessoal, podem ser tidas
em conta, no ataque ao mal-estar causado pelo stress (como descan-
sar, estabelecer prioridades laborais, conhecer os préprios limites e
cumpri-los, alterar estratégias/planos, pedir ajuda, ter outras ocupa-
cOes para além da ocupacao laboral, etc.).

Posto isto, resta fazer uma breve referéncia a um outro conceito asso-
ciado as questdes que até agora foram colocadas - o Burnout.
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OUTROS CONCEITOS - O BURNOUT

Um outro conceito associado ao stress e no fundo, inerente a um leque
alargado das problematicas no seio laboral, é o conceito de Burnout.

O burnout constitui uma resposta ao stress profissional (experienciado
de forma prolongada) e caracteriza-se pela exaustdo emocional, pelo
desenvolvimento de atitudes e comportamentos negativos (frutos de
uma adaptacdo negativa) e pela perda de eficacia laboral*s.

O burnout ou esgotamento diz respeito a um estado limite de desgas-
te pessoal, que pode condicionar totalmente o trabalhador de forma
mais ou menos permanente e que se desenvolve devido as condicdes
do proprio trabalho e a forma como este é posto em pratica, sendo o
desenvolvimento da propria actividade laboral que desencadeia este
estado?.

O conceito de burnout difere do conceito de stress em varias frentes:
o stress é caracteristicamente mais temporario, representando como
gue uma adaptacgdo, enquanto o burnout é mais permanente e repre-
senta uma quebra dessa adaptacgao (constituindo “o fim da linha” num
processo de exposicao intensa e prolongada ao stress profissional);
adicionalmente, o stress pode surtir efeitos positivos ou negativos, es-
tando inerentes ao burnout, efeitos exclusivamente negativos e croni-
cos; por fim, e de acordo com a definicdo, o conceito de burnout refe-
re-se exclusivamente ao contexto laboral, isto é: este € um problema
apenas do trabalho, do seu exercicio's.

Podem representar sintomas associados ao burnout: o humor depres-
sivo, a irritabilidade, as dificuldades de concentragao, baixa auto-es-
tima laboral, a fadiga crénica, problemas de salde como resultado de
uma maior vulnerabilidade e fragilidade, a agressividade, isolamento
social, redugdo na eficacia laboral, perda de motivagao pelo que esta
inerente ao contexto profissional?>.

Devemos ter em conta as determinantes consequéncias que se afigu-
ram nestes cenarios.

Este esgotamento pode ter consequéncias devastadoras para o seio
laboral, na medida da producgdo, mas também, e aqui de forma insubs-
tituivel, para a pessoa que o experiencia.

Entre outros estados, mais ou menos reversiveis, a depressao surge
como uma possibilidade inerente ao burnout e se aquilo que comegou
eventualmente por ser um problema laboral, hd muito que no decorrer
deste longo processo, passou a dizer respeito as diversas esferas da
vida do trabalhador.
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N3o obstante as divergéncias patentes entre conceitos, também os
associados a esta questdo do assédio moral podem ter, ainda que dife-
rente, um tratamento juridico adequado?.
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O ASSEDIO MORAL E O STRESS

O stress é um conceito que difere do assédio moral, ainda que possi-
velmente associados (nomeadamente o primeiro ser consequéncia do
segundo) ou com caracteristicas e/ou consequéncias comuns nos seus
alvos.

Contudo, a semelhanca do assédio moral, o stress é um dos principais
problemas no mundo laboral e comporta indiscutivelmente consequén-
cias prejudiciais também nesse contexto, entre outras esferas da vida
do individuo?.

O assédio moral e o stress sdo, como tivemos oportunidade de consta-
tar, problematicas laborais assiduas, distintas ainda que possivelmente
associadas, significativas do ponto de vista da incidéncia e consequén-
cias e que devem ser anuladas em contexto laboral.

Ao contrario do stress, a questdo do assédio moral prende-se na nossa
referéncia, ao contexto laboral.

Contudo, causas, efeitos, medidas preventivas, sdo em ambos os ca-
sos, aspectos onde um circulo com varias camadas periféricas (proprio,
familia, local de trabalho e interacges inerentes) assenta, de tal forma
gue mexe com o individuo como um todo (e ndo apenas a individuali-
dade do contexto laboral).

Fazendo uma mais clara distingdo entre estes dois conceitos, o stress
laboral, ao contrario do assédio moral tem comummente a sua ténica
no trabalho propriamente dito, por exemplo, no excesso de trabalho,
enquanto o assédio moral visa lesar aquela pessoa, estando aqui a to-
nica nas relagbes entre as pessoas, sendo expressa uma relagdo com
lacunas?.

Tendo em consideragao aspectos individuais, politicas internas das or-
ganizagdes, aspectos relativos a sociedade em geral, aspectos culturais
e ainda aspectos situacionais, como seja a situagdo econdmica actual
dos paises, as questbes do stress, assédio moral e o leque alargado
das problematicas que estes podem acarretar, surgem como possivel-
mente mais presente e indiscutivelmente mais visivel.

CondigOes precarias, falta de garantias, competitividades externas, exi-
géncias humanamente “complicadas”, abusos e por vezes, necessida-
des absolutas, surgem em prejuizo de quem trabalha e quer trabalhar,
promovendo uma situacdo actual muito pouco facilitada a estabilidade
individual e largamente generalizada.
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Como forma de prevenir este tipo de problematicas, os trabalhadores e
seus representantes podem desenvolver mecanismos padronizados de
avaliacdo regular destas problematicas psicossociais, nomeadamente:
atentar regularmente aos riscos, estipulagdo de medidas internas de
combate e comunicacdao/denuncia de irregularidades (mais uma vez,
através de apoios como, por exemplo, o da medicina do trabalho)*.

Resta referir que, a semelhanga da pandplia de condigdes que podem
interferir na salde dos trabalhadores, e que sédo reconhecidas e entao
tratadas como tal, também o assédio moral e o stress devem ser alvo
de tal estatuto e tratamento.

Felizmente caminha-se cada vez mais (do ponto de vista da tomada
de consciéncia; conhecimento; inspeccdo - nomeadamente o interesse
expresso pela Autoridade para as Condicdes de Trabalho; proteccdo
legal; acompanhamento) numa orientacdo ldgica de atencao propor-
cional as exigéncias das tematicas.

Ainda que com uma nem sempre facil resolugao “a vista”, o trabalho
necessario a esse alcance, nunca deve ser desprezado, sendo o recur-
so as matérias existentes (pessoais, representantes dos trabalhado-
res, chefias, sindicatos, medicina do trabalho, etc.) fulcral no combate
as irregularidades, que devido as suas particularidades, podem deixar
marcas dificilmente apagaveis.
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“Descobre a diferenca entre ser eficiente e ser eficaz.

A eficiéncia é fazer as coisas bem.

A eficacia é fazer o que é justo.

Ambas sdo importantes, mas ndo sacrifiques a eficacia a
eficiéncia”.
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A PROTECCAO LEGAL DO TRABALHADOR
A LEGISLAGAO E A PARTICIPAGAO ACTIVA GERAL

Relativamente aos direitos lesados aquando das praticas de assédio
moral, estes sdo varios e encontram-se em varias normas de direito
internacional (que permitem a regulagdo desta matéria em contexto
nacional) e legislacdo nacional.

O direito ao respeito da dignidade pessoal, o direito a igualdade e a nao
discriminacdo, o direito a integridade fisica e moral, o direito a segu-
ranga no emprego e mesmo o direito ao trabalho, sdo alguns exemplos
de direitos fundamentais de base, constitucionais e legais que nao sdo
cumpridos, aquando das praticas do assédio moral?.

Contextualizando mais especificamente alguns aspectos legais/orienta-
¢Oes gerais, que fazem referéncia ao assédio moral, a condutas even-
tualmente abrangiveis pelo leque do assédio moral ou ainda condutas
qgue, ainda que nao representativas daquilo que legalmente é o assédio
moral, sejam puniveis:

e Constituicdo da Republica Portuguesa's;
e Cbdigo do Trabalho'’;
e Carta dos Direitos Fundamentais da Unidao Europeia's;

e Resolucdo do Parlamento Europeu sobre o assédio no local de
trabalho (2001/2339 (INI)) - Ponto 10%°;

e Estratégia Nacional para a Seguranca e Saude no Trabalho 2008
-201220;

e Declaragao dos Principios Basicos de Justica Relativos as Viti-
mas da Criminalidade e de Abuso de Poder - Explana os princi-
pios a aplicar em caso de vitimagao de crime ou abuso de poder,
nomeadamente o conceito de vitima de crime ou de abuso de
poder, podendo orientar estas questdes??;

e Directiva 89/391/CEE do Conselho, de 12 de Junho de 1989,
relativa a adopgdo de medidas que se destinam a promover a
melhoria da seguranca e da saude dos trabalhadores no local
de trabalho??, e a Lei n® 102/2009 de 10 de Setembro relativa a
promocdo da seguranca e salde no trabalho?3, vém (entre ou-
tras questdes) clarificar as obrigacdes dos trabalhadores e dos
empregadores, podendo auxiliar nesta questao;
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e Coddigo Penal (CP) - Apesar de ndo constituir um crime e por
isso ndo regulamentado no CP, o assédio moral, pode no seu le-
gue mais alargado configurar-se através de determinadas con-
dutas ilegais e previstas neste documento (p.e., Ofensa a Inte-
gridade Fisica, art. 143° ao 148°, Ameaca, art. 153°, Coacgao,
art. 1549, Difamacao, art. 180° entre outros)?.

Apesar da ndo criminalizacdo do assédio moral em Portugal, esse é um
aspecto real noutros paises, nomeadamente da Unido Europeia, tendo
existido no nosso pais um Projecto de Lei (n°252/VIII) nunca aprova-
do, que caminhava nesse sentido.

Contudo, a legislacdo laboral, entre outros documentos juridicos, asse-
guram a protecgao ao trabalhador vitima de assédio moral?.

Neste sentido e sob pena de incorrer numa contra-ordenagao muito
grave (punivel com coimas), surge a garantia legal de proteccdao ao
trabalhador, neste caso através do Cdédigo do Trabalho'’.

Entre normas que incidem no contexto laboral (p.e. Cddigo do Traba-
Iho) e normas que visam a proteccao dos direitos fundamentais de for-
ma geral (p.e. Constituicdo da Republica Portuguesa), o assédio moral
experienciado pelo trabalhador, encontra o seu abrigo e possiveis solu-
cOes plurais que a nivel legal, devem garantir o seu ressarcimento.

E no ambito das ofensas & pessoa, aos bens constitucionais, a integri-
dade pessoal, a sua moralidade (pois é nestas que incidem os com-
portamentos lesivos, mais do que noutros meios por vezes utilizados,
como as condicbes de trabalho) que o assédio moral deve ser tratado
do ponto de vista legal?.

A problematica da prova é de facto real no nosso pais. Ao contrario da
situacdao em alguns paises (que, perante prova dos acontecimentos por
parte da vitima, cabe ao agressor provar a inexisténcia de intencdes
ilicitas ou prejudiciais ao primeiro), em Portugal, é necessario que o
lesado produza prova e neste caso que prove o efeito lesivo, ou a in-
tencionalidade prejudicial do agressor (tendo presente o artigo 29° do
Cddigo do Trabalho)?.

Este é um aspecto nem sempre facilitado a vitima.

Por um lado, a questdo da intencionalidade pode tornar-se de dificil
prova, devido por exemplo, a natureza dos comportamentos adopta-
dos pelo agressor (e a forma mais ou menos elaborada dessa accao).
Por outro lado, a dificuldade em provar a existéncia de efeitos lesivos
decorrentes destas condutas, é real?3. Contudo, o trabalhador lesado
deve reunir as provas possiveis e apesar das dificuldades, ndo tomar
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como destinado ao fracasso, um procedimento levantado em sua legi-
tima protecgao.

Apesar das possiveis lacunas ou formas generalistas patentes ao de-
senvolvimento da legislagdo que visa a proteccdo do trabalhador, esta
foi desenhada com este Ultimo propdsito, sendo que a andlise ndo faci-
litada daquilo que muitas vezes ndo é fisico ou manifesto, deve ser fei-
ta de forma muito singular, caso a caso, em sede de resolucdo. Isto faz
especial sentido se tivermos em conta, por exemplo, que as condicdes
fisicas de uns, diferem das condicdes de outros trabalhadores, sendo
gue é a sua alteracdo que deve basear o entendimento?.

Por exemplo, a exposicdo fisica do local, em determinada empresa
pode constituir um “atentado”, um castigo, e noutro, a norma?.

Pode caber a entidade patronal, a responsabilizacdo pelo assédio mo-
ral exercido sobre os trabalhadores, ainda que ndo perpetrado direc-
tamente pela primeira (neste caso pelo comportamento de omissao,
falhas ao nivel da prevencgdo ou proveito da situagao), até porque estes
devem garantir imperativamente, as condicdes de trabalho. Isto signi-
fica que, excluindo casos de desautorizacao ou abuso por parte de um
seu inferior hierarquico, o empregador incorre na responsabilizagdo
juridica pelos actos dos seus colaboradores (neste caso seus inferiores,
mas eventualmente superiores hierarquicos das vitimas)?2.

Contudo, evocando casos de assédio entre iguais (igualmente conde-
navel), devido a inexisténcia contratual entre colegas, pode surgir aqui
uma resolucao punitiva ao trabalhador agressor, ao invés do empre-
gador?.

Por fim, relativamente ao assédio moral e a sua associacdo com o0s
conceitos de acidente de trabalho ou doenca profissional, também nao
é de simples interpretacdao ou consenso.

Tendo em conta a definicdo de acidente de trabalho e a inexisténcia
desta problematica na lista de doencas profissionais publicada em Dia-
rio da Republica, esta seria uma situagdo ndo enquadravel em nenhu-
ma categoria.

Contudo, naquilo que é leque das doencas profissionais reconhecidas,
temos patologias que configuram comummente “o fim da linha” da
exposicdo a situagdes de assédio moral (p.e. a depressao reactiva), o
que pode favorecer a questdo das consequéncias do assédio moral, ao
seu real nivel?.
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Também neste sentido resolutivo, e mais uma vez convergente com a
categoria das doencas profissionais, o Coédigo do Trabalho, prevé que,
ainda que fora da lista reconhecida, uma patologia que surja devido a
prestacdo de servicos, isto €, onde (a semelhanga dos outros casos)
haja uma relacdo causa-efeito entre a(s) actividade(s) e o prejuizo na
saude (fisica ou mental), seja entdo tratada como tal, garantindo as-
sim a protecgdo a vitima?.

Contudo, evocando os casos de suicidio fundamentados nesta temati-
ca, a categorizacao pende de forma mais ajustada, do ponto de vista
dos critérios imperativos, aquilo que é o acidente de trabalho, tal como
este se define?.

Acontece que estamos perante uma consequéncia irreversivel de todo
um conjunto de comportamentos perpetrados a alguém que, mais uma
vez, em necessaria causa-efeito, se decide pelo pior, em situacdo de
“desespero laboral”.

Por fim, seguem alguns excertos considerados como pertinentes a uma
melhor contextualizagao e clarificagao legais (de algumas das normas
do direito supramencionadas, entre outras aqui exploradas):
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CODIGO DE TRABALHO!?

Artigo 15°
Integridade fisica e moral

O empregador, incluindo as pessoas singulares que o representam, e o
trabalhador gozam do direito a respectiva integridade fisica e moral.

Artigo 16°
Reserva da intimidade da vida privada

1 — O empregador e o trabalhador devem respeitar os direitos de
personalidade da contraparte, cabendo-lhes, designadamente, guardar
reserva quanto a intimidade da vida privada.

2 — O direito a reserva da intimidade da vida privada abrange quer
0 acesso, quer a divulgacao de aspectos atinentes a esfera intima e
pessoal das partes, homeadamente relacionados com a vida familiar,
afectiva e sexual, com o estado de salde e com as convicgGes politicas
e religiosas.

Artigo 23°
Conceitos em matéria de igualdade e nao discriminacao

1 — Para efeitos do presente Coédigo, considera-se:

a) Discriminacao directa, sempre que, em razdo de um factor
de discriminacdao, uma pessoa seja sujeita a tratamento me-
nos favoravel do que aquele que &, tenha sido ou venha a ser
dado a outra pessoa em situagdao comparavel;

b) Discriminacgdo indirecta, sempre que uma disposicao, critério
ou pratica aparentemente neutro seja susceptivel de colocar
uma pessoa, por motivo de um factor de discriminagao, numa
posicao de desvantagem comparativamente com outras, a
nao ser que essa disposicdo, critério ou pratica seja objecti-
vamente justificado por um fim legitimo e que os meios para
o alcancar sejam adequados e necessarios; (...)

2 — Constitui discriminacdo a mera ordem ou instrugao que tenha por
finalidade prejudicar alguém em razao de um factor de discriminacao.
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Artigo 24°
Direito a igualdade no acesso a emprego e no trabalho

1 — O trabalhador ou candidato a emprego tem direito a igualdade de
oportunidades e de tratamento no que se refere ao acesso ao empre-
go, a formacdo e promogao ou carreira profissionais e as condicbes
de trabalho, ndao podendo ser privilegiado, beneficiado, prejudicado,
privado de qualquer direito ou isento de qualquer dever em razao no-
meadamente, de ascendéncia, idade, sexo, orientagdo sexual, esta-
do civil, situacao familiar, situacdao econdmica, instrucdo, origem ou
condigdo social, patrimdnio genético, capacidade de trabalho reduzida,
deficiéncia, doenca cronica, nacionalidade, origem étnica ou raca, ter-
ritério de origem, lingua, religido, convicgbes politicas ou ideoldgicas e
filiacao sindical, devendo o Estado promover a igualdade de acesso a
tais direitos. (...)

4 — O empregador deve afixar na empresa, em local apropriado, a in-
formacao relativa aos direitos e deveres do trabalhador em matéria de
igualdade e nao discriminagao.

5 — Constitui contra-ordenagao muito grave a violagcdo do dispos-
to no n.° 1 e constitui contra-ordenacdo leve a violacao do disposto
no n.o 4,

Artigo 25°
Proibicdao de discriminagao

1 — O empregador nao pode praticar qualquer discriminacdo, directa
ou indirecta, em razao nomeadamente dos factores referidos no n.% 1
do artigo anterior. (...)

Artigo 28°
Indemnizagdo por acto discriminatorio

A pratica de acto discriminatdrio lesivo de trabalhador ou candidato a
emprego confere-lhe o direito a indemnizacao por danos patrimoniais
e nao patrimoniais, nos termos gerais de direito.

Artigo 29°
Assédio

1 — Entende-se por assédio o comportamento indesejado, nomeada-
mente o baseado em factor de discriminagdo, praticado aquando do
acesso ao emprego ou no proprio emprego, trabalho ou formagéo pro-
fissional, com o objectivo ou o efeito de perturbar ou constranger a
pessoa, afectar a sua dignidade, ou de Ihe criar um ambiente intimida-
tivo, hostil, degradante, humilhante ou desestabilizador.
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2 — Constitui assédio sexual o comportamento indesejado de caracter
sexual, sob forma verbal, ndo verbal ou fisica, com o objectivo ou o
efeito referido no nimero anterior.

3 — A pratica de assédio aplica-se o disposto no artigo anterior.

4 — Constitui contra-ordenacao muito grave a violagdao do disposto
neste artigo.

Artigo 126°
Deveres gerais das partes

1 — O empregador e o trabalhador devem proceder de boa fé no exer-
cicio dos seus direitos e no cumprimento das respectivas obrigagoes.

2 — Na execucao do contrato de trabalho, as partes devem colaborar
na obtengdo da maior produtividade, bem como na promogdao humana,
profissional e social do trabalhador.

Artigo 127°
Deveres do empregador

1 — O empregador deve, homeadamente:
a) Respeitar e tratar o trabalhador com urbanidade e probidade;

b) Pagar pontualmente a retribuicdo, que deve ser justa e adequa-
da ao trabalho;

c) Proporcionar boas condigbes de trabalho, do ponto de vista fi-
sico e moral;

d) Contribuir para a elevacao da produtividade e empregabilidade
do trabalhador, nomeadamente proporcionando-lhe formacdo
profissional adequada a desenvolver a sua qualificagao;

e) Respeitar a autonomia técnica do trabalhador que exerca activi-
dade cuja regulamentacgao ou deontologia profissional a exija;

f) Possibilitar o exercicio de cargos em estruturas representativas
dos trabalhadores;

g) Prevenir riscos e doengas profissionais, tendo em conta a pro-

teccdo da seguranca e saude do trabalhador, devendo indemni-
za-lo dos prejuizos resultantes de acidentes de trabalho;
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h) Adoptar, no que se refere a segurancga e saude no trabalho, as
medidas que decorram de lei ou instrumento de regulamenta-
gao colectiva de trabalho;

i) Fornecer ao trabalhador a informacao e a formacao adequadas
a prevencao de riscos de acidente ou doenga;

j) Manter actualizado, em cada estabelecimento, o registo dos tra-
balhadores com indicagdo de nome, datas de nascimento e ad-
missdo, modalidade de contrato, categoria, promogdes, retribui-
cOes, datas de inicio e termo das férias e faltas que impliquem
perda da retribuicdo ou diminuigdo de dias de férias.

2 — Na organizagao da actividade, o empregador deve observar o prin-
cipio geral da adaptacdo do trabalho a pessoa, com vista nomeada-
mente a atenuar o trabalho mondtono ou cadenciado em fungdo do
tipo de actividade, e as exigéncias em matéria de seguranca e saude,
designadamente no que se refere a pausas durante o tempo de traba-
lho.

3 — O empregador deve proporcionar ao trabalhador condicdes de
trabalho que favorecam a conciliagao da actividade profissional com a
vida familiar e pessoal.

4 — O empregador deve comunicar ao servigo com competéncia ins-
pectiva do ministério responsavel pela area laboral, antes do inicio da
actividade da empresa, a denominacdo, sector de actividade ou objec-
to social, endereco da sede e outros locais de trabalho, indicacao da
publicacdo oficial do respectivo pacto social, estatuto ou acto constitu-
tivo, identificacdo e domicilio dos respectivos gerentes ou administra-
dores, o numero de trabalhadores ao servico e a apdlice de seguro de
acidentes de trabalho.

5 — A alteragdo dos elementos referidos no nimero anterior deve ser
comunicada no prazo de 30 dias.

6 — Constitui contra-ordenacao leve a violagdao do disposto na alinea j)
don®1oun% 4 oub5.
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Artigo 128°
Deveres do trabalhador

1 — Sem prejuizo de outras obrigacGes, o trabalhador deve:

a) Respeitar e tratar o empregador, os superiores hierarquicos, os
companheiros de trabalho e as pessoas que se relacionem com
a empresa, com urbanidade e probidade;

b) Comparecer ao servigo com assiduidade e pontualidade;
c) Realizar o trabalho com zelo e diligéncia;

d) Participar de modo diligente em acgdes de formacao profissio-
nal que lhe sejam proporcionadas pelo empregador;

e) Cumprir as ordens e instrucdes do empregador respeitantes a
execucdo ou disciplina do trabalho, bem como a seguranca e
saude no trabalho, que ndo sejam contrarias aos seus direitos
ou garantias;

f) Guardar lealdade ao empregador, nomeadamente ndo negocian-
do por conta prépria ou alheia em concorréncia com ele, nem
divulgando informacdes referentes a sua organizacao, métodos
de producdo ou negdcios;

g) Velar pela conservagao e boa utilizagdo de bens relacionados
com o trabalho que lhe forem confiados pelo empregador;

h) Promover ou executar os actos tendentes a melhoria da produ-
tividade da empresa;

i) Cooperar para a melhoria da seguranca e saude no trabalho,
nomeadamente por intermédio dos representantes dos traba-
lhadores eleitos para esse fim;

j) Cumprir as prescrigdes sobre seguranga e salde no trabalho que
decorram de lei ou instrumento de regulamentacgdo colectiva de
trabalho.

2 — O dever de obediéncia respeita tanto a ordens ou instrugdes do

empregador como de superior hierarquico do trabalhador, dentro dos
poderes que por aquele lhe forem atribuidos.
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Artigo 129°
Garantias do trabalhador

1 — E proibido ao empregador:

a) Opor-se, por qualquer forma, a que o trabalhador exerga os
seus direitos, bem como despedi-lo, aplicar-lhe outra sancao,
ou trata-lo desfavoravelmente por causa desse exercicio;

b) Obstar injustificadamente a prestacdo efectiva de trabalho;

c) Exercer pressao sobre o trabalhador para que actue no sentido
de influir desfavoravelmente nas condicdes de trabalho dele ou
dos companheiros;

d) Diminuir a retribuicdo, salvo nos casos previstos neste Cédigo
ou em instrumento de regulamentacao colectiva de trabalho;

e) Mudar o trabalhador para categoria inferior, salvo nos casos
previstos neste Codigo;

f) Transferir o trabalhador para outro local de trabalho, salvo nos
casos previstos neste Cédigo ou em instrumento de regulamen-
tacdo colectiva de trabalho, ou ainda quando haja acordo;

g) Ceder trabalhador para utilizagao de terceiro, salvo nos casos
previstos neste Cddigo ou em instrumento de regulamentacao
colectiva de trabalho;

h) Obrigar o trabalhador a adquirir bens ou servicos a ele proprio
ou a pessoa por ele indicada;

i) Explorar, com fim lucrativo, cantina, refeitério, economato ou
outro estabelecimento directamente relacionado com o traba-
lho, para fornecimento de bens ou prestacao de servigcos aos
seus trabalhadores;

j) Fazer cessar o contrato e readmitir o trabalhador, mesmo com
0 seu acordo, com o propdsito de o prejudicar em direito ou ga-
rantia decorrente da antiguidade.

2 — Constitui contra-ordenagdo muito grave a violacdo do disposto
neste artigo.
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Artigo 281°
Principios gerais em matéria de seguranca e saide no trabalho

1 — O trabalhador tem direito a prestar trabalho em condicdes de se-
gurancga e saude.

2 — O empregador deve assegurar aos trabalhadores condicdes de
seguranca e salde em todos os aspectos relacionados com o trabalho,
aplicando as medidas necessarias tendo em conta principios gerais de
prevencao. (...)

Artigo 283°
Acidentes de trabalho e doencgas profissionais

1 — O trabalhador e os seus familiares tém direito a reparacao de da-
nos emergentes de acidente de trabalho ou doenga profissional.

2 — As doencas profissionais constam da lista organizada e publicada
no Diario da Republica.

3 — A lesdo corporal, perturbacdo funcional ou a doenca nao incluidas
na lista a que se refere o nimero anterior sdo indemnizaveis desde
gue se prove serem consequéncia, necessaria e directa, da actividade
exercida e nao representem normal desgaste do organismo.

4 — A lei estabelece as situagdes que excluem o dever de reparagao ou
que agravam a responsabilidade. (...)

Artigo 404°
Estruturas de representacao colectiva dos trabalhadores

Para defesa e prossecucao colectivas dos seus direitos e interesses,
podem os trabalhadores constituir:

a) Associacdes sindicais;
b) Comissdes de trabalhadores e subcomissdes de trabalhadores;

c) Representantes dos trabalhadores para a segurancga e salde no
trabalho;

d) Outras estruturas previstas em lei especifica, designadamente
conselhos de empresa europeus.
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Artigo 406°
Proibicdo de actos discriminatorios

1 — E proibido e considerado nulo o acordo ou outro acto que vise:

a) Subordinar o emprego de trabalhador a condicdo de este se
filiar ou nao se filiar numa associacao sindical ou de se retirar
daquela em que esteja inscrito;

b) Despedir, transferir ou, por qualquer modo, prejudicar trabalha-
dor devido ao exercicio dos direitos relativos a participagao em
estruturas de representacdo colectiva ou a sua filiacdo ou ndo
filiacdo sindical.

2 — Constitui contra-ordenacgdo grave a violagao do disposto no nume-
ro anterior.

Artigo 548°
Nogao de contra-ordenacgao laboral

Constitui contra-ordenacao laboral o facto tipico, ilicito e censuravel
gue consubstancie a violacdo de uma norma que consagre direitos ou
imponha deveres a qualquer sujeito no ambito de relagao laboral e que
seja punivel com coima.

Artigo 551°
Sujeito responsavel por contra-ordenacao laboral

1 — O empregador é o responsavel pelas contra-ordenagdes laborais,
ainda que praticadas pelos seus trabalhadores no exercicio das res-
pectivas funcbes, sem prejuizo da responsabilidade cometida por lei a
outros sujeitos.

2 — Quando um tipo contra-ordenacional tiver por agente o emprega-
dor abrange também a pessoa colectiva, a associacdao sem personali-
dade juridica ou a comissdo especial.

3 — Se o infractor for pessoa colectiva ou equiparada, respondem pelo
pagamento da coima, solidariamente com aquela, os respectivos admi-
nistradores, gerentes ou directores.

4 — O contratante é responsavel solidariamente pelo pagamento da
coima aplicada ao subcontratante que execute todo ou parte do con-
trato nas instalacdes daquele ou sob responsabilidade do mesmo, pela
violagdo de disposicOes a que corresponda uma infracgao muito grave,
salvo se demonstrar que agiu com a diligéncia devida.
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CONSTITUIGCAO DA REPUBLICA PORTUGUESA!S

Artigo 1°
Republica Portuguesa

Portugal é uma Republica soberana, baseada na dignidade da pessoa
humana e na vontade popular e empenhada na construgao de uma
sociedade livre, justa e solidaria.

Artigo 13°
Principio da igualdade

1— Todos os cidaddos tém a mesma dignidade social e sdo iguais pe-
rante a lei.

2 — Ninguém pode ser privilegiado, beneficiado, prejudicado, privado
de qualquer direito ou isento de qualquer dever em razao de ascen-
déncia, sexo, raca, lingua, territério de origem, religidao, conviccbes
politicas ou ideolégicas, instrucdo, situacdo econdmica, condigdo social
ou orientacdo sexual.

Artigo 25°
Direito a integridade pessoal

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

2 — Ninguém pode ser submetido a tortura, nem a tratos ou penas
cruéis, degradantes ou desumanos.

Artigo 26°
Outros direitos pessoais

1 — A todos sdo reconhecidos os direitos a identidade pessoal, ao de-
senvolvimento da personalidade, a capacidade civil, a cidadania, ao
bom nome e reputacdo, a imagem, a palavra, a reserva da intimidade
da vida privada e familiar e a protecgdo legal contra quaisquer formas
de discriminagao.

2 — A lei estabelecera garantias efectivas contra a obtencdo e utiliza-
cdo abusivas, ou contrarias a dignidade humana, de informacdes rela-
tivas as pessoas e familias.

3 — A lei garantira a dignidade pessoal e a identidade genética do ser

humano, nomeadamente na criagdo, desenvolvimento e utilizacao das
tecnologias e na experimentagao cientifica.
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4 — A privacdo da cidadania e as restricdes a capacidade civil s6 po-
dem efectuar-se nos casos e termos previstos na lei, ndo podendo ter
como fundamento motivos politicos.

Artigo 53°
Seguranca no emprego

E garantida aos trabalhadores a seguranca no emprego, sendo proi-
bidos os despedimentos sem justa causa ou por motivos politicos ou
ideoldgicos.

Artigo 55°
Liberdade sindical

1 — E reconhecida aos trabalhadores a liberdade sindical, condigdo e
garantia da construgao da sua unidade para defesa dos seus direitos e
interesses.

2 — No exercicio da liberdade sindical é garantido aos trabalhadores,
sem qualquer discriminacdo, designadamente:

a) A liberdade de constituicdo de associacdes sindicais a todos os
niveis;

b) A liberdade de inscricao, ndo podendo nenhum trabalhador ser
obrigado a pagar quotizacles para sindicato em que ndo esteja
inscrito;

c) A liberdade de organizacdo e regulamentacgao interna das asso-
ciagoes sindicais;

d) O direito de exercicio de actividade sindical na empresa;

e) O direito de tendéncia, nas formas que os respectivos estatutos
determinarem.

3 — As associagOes sindicais devem reger-se pelos principios da or-
ganizacdo e da gestao democraticas, baseados na eleicao periddica e
por escrutinio secreto dos érgdos dirigentes, sem sujeicao a qualquer
autorizacdao ou homologacao, e assentes na participacao activa dos
trabalhadores em todos os aspectos da actividade sindical.

4 — As associacOes sindicais sdo independentes do patronato, do Esta-
do, das confissoes religiosas, dos partidos e outras associacées politi-
cas, devendo a lei estabelecer as garantias adequadas dessa indepen-
déncia, fundamento da unidade das classes trabalhadoras.
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5 — As associagOes sindicais tém o direito de estabelecer relagdes ou
filiar-se em organizagdes sindicais internacionais.

6 — Os representantes eleitos dos trabalhadores gozam do direito a
informacgdo e consulta, bem como a protecgdo legal adequada contra
quaisquer formas de condicionamento, constrangimento ou limitacdo
do exercicio legitimo das suas fungoes.

Artigo 58°
Direito ao trabalho

1 — Todos tém direito ao trabalho.

2 — Para assegurar o direito ao trabalho, incumbe ao Estado promo-
ver:

a) A execugdo de politicas de pleno emprego;

b) A igualdade de oportunidades na escolha da profissao ou géne-
ro de trabalho e condicdes para que nao seja vedado ou limita-
do, em funcao do sexo, 0 acesso a quaisquer cargos, trabalho
ou categorias profissionais;

c) A formacdo cultural e técnica e a valorizagdo profissional dos
trabalhadores.

Artigo 59°
Direitos dos trabalhadores

1 — Todos os trabalhadores, sem distincdo de idade, sexo, racga, cida-
dania, territério de origem, religido, convicgdes politicas ou ideoldgi-
cas, tém direito:

a) A retribuicdo do trabalho, segundo a quantidade, natureza e
qualidade, observando-se o principio de que para trabalho igual
salario igual, de forma a garantir uma existéncia condigna;

b) A organizagcao do trabalho em condicdes socialmente dignifi-
cantes, de forma a facultar a realizagao pessoal e a permitir a
conciliagao da actividade profissional com a vida familiar;

c) A prestagao do trabalho em condigGes de higiene, seguranca e
salde;

d) Ao repouso e aos lazeres, a um limite maximo da jornada de
trabalho, ao descanso semanal e a férias periddicas pagas;
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e) A assisténcia material, quando involuntariamente se encontrem
em situagdo de desemprego;

f) A assisténcia e justa reparacdo, quando vitimas de acidente de
trabalho ou de doenga profissional.

2 — Incumbe ao Estado assegurar as condicdes de trabalho, retribui-
Gdo e repouso a que os trabalhadores tém direito, nomeadamente:

a) O estabelecimento e a actualizacdao do salario minimo nacional,
tendo em conta, entre outros factores, as necessidades dos tra-
balhadores, o aumento do custo de vida, o nivel de desenvolvi-
mento das forgas produtivas, as exigéncias da estabilidade eco-
nomica e financeira e a acumulacdo para o desenvolvimento;

b) A fixagao, a nivel nacional, dos limites da duracdo do trabalho;

c) A especial proteccao do trabalho das mulheres durante a gravi-
dez e apds o parto, bem como do trabalho dos menores, dos di-
minuidos e dos que desempenhem actividades particularmente
violentas ou em condicGes insalubres, téxicas ou perigosas;

d) O desenvolvimento sistematico de uma rede de centros de re-
pouso e de férias, em cooperacao com organizagdes sociais;

e) A proteccdo das condicGes de trabalho e a garantia dos benefi-
cios sociais dos trabalhadores emigrantes;

f) A proteccao das condicdes de trabalho dos trabalhadores estu-
dantes.

3 — Os salarios gozam de garantias especiais, nos termos da lei.
CODIGO CIVIL>

Artigo 70°
Tutela geral da personalidade

1 — A lei protege os individuos contra qualquer ofensa ilicita ou amea-
ca de ofensa a sua personalidade fisica ou moral.

2 — Independentemente da responsabilidade civil a que haja lugar, a
pessoa ameacada ou ofendida pode requerer as providéncias adequa-
das as circunstancias do caso, com o fim de evitar a consumacdo da
ameaca ou atenuar os efeitos da ofensa ja cometida.
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DECLARAGCAO UNIVERSAL DOS DIREITOS DO HOMEM?¢
Artigo 1°

Todos 0s seres humanos nascem livres e iguais em dignidade e em
direitos. Dotados de razdo e de consciéncia, devem agir uns para com
os outros em espirito de fraternidade.

Artigo 8°

Toda a pessoa tem direito a recurso efectivo para as jurisdigdes nacio-
nais competentes contra os actos que violem os direitos fundamentais
reconhecidos pela Constituicdo ou pela lei.

Artigo 12°

Ninguém sofrerd intromissdes arbitrarias na sua vida privada, na sua
familia, no seu domicilio ou na sua correspondéncia, nem ataques a
sua honra e reputagdo. Contra tais intromissdes ou ataques toda a
pessoa tem direito a proteccao da lei.

Artigo 23°

1 — Toda a pessoa tem direito ao trabalho, a livre escolha do trabalho,
a condigOes equitativas e satisfatoérias de trabalho e a proteccdo contra
0 desemprego.

2 — Todos tém direito, sem discriminacdo alguma, a salario igual por
trabalho igual.

3 — Quem trabalha tem direito a uma remuneragao equitativa e satis-
fatdria, que lhe permita e a sua familia uma existéncia conforme com
a dignidade humana, e completada, se possivel, por todos os outros
meios de protecgdo social.

4 — Toda a pessoa tem o direito de fundar com outras pessoas sindica-
tos e de se filiar em sindicatos para a defesa dos seus interesses.
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REGIME JURIDICO DA PROMOGAO
DA SEGURANCA E SAUDE NO TRABALHO
(LEI 102/2009 DE 10 DE SETEMBRO)??

Artigo 5°
Principios gerais

1 — O trabalhador tem direito a prestacao de trabalho em condigoes
que respeitem a sua seguranga e a sua saude, asseguradas pelo em-
pregador ou, nas situagoes identificadas na lei, pela pessoa, individual
ou colectiva, que detenha a gestao das instalagbes em que a actividade
é desenvolvida.

2 — Deve assegurar-se que o desenvolvimento econdmico promove a
humanizacdo do trabalho em condigGes de seguranca e de saude.

3 — A prevencgdo dos riscos profissionais deve assentar numa correcta
e permanente avaliagdo de riscos e ser desenvolvida segundo princi-
pios, politicas, normas e programas que visem, nomeadamente:

a) A concepcao e a implementacdo da estratégia nacional para a
seguranca e saude no trabalho;

b) A definicdo das condicGes técnicas a que devem obedecer a
concepcdo, a fabricagdo, a importacao, a venda, a cedéncia, a
instalacdao, a organizagao, a utilizacdo e a transformacdo das
componentes materiais do trabalho em funcdo da natureza e
do grau dos riscos, assim como as obrigacdes das pessoas por
tal responsaveis;

c) A determinacdao das substancias, agentes ou processos que
devam ser proibidos, limitados ou sujeitos a autorizacdao ou a
controlo da autoridade competente, bem como a definicdo de
valores limite de exposicdao do trabalhador a agentes quimicos,
fisicos e bioldgicos e das normas técnicas para a amostragem,
medicdo e avaliacao de resultados;

d) A promocao e a vigilancia da saude do trabalhador;
e) O incremento da investigacdo técnica e cientifica aplicadas no
dominio da seguranca e da salude no trabalho, em particular no

gue se refere a emergéncia de novos factores de risco;

f) A educacgdo, a formagao e a informacao para a promogao da
melhoria da seguranca e saude no trabalho;
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g) A sensibilizacdao da sociedade, de forma a criar uma verdadeira
cultura de prevencao;

h) A eficiéncia do sistema publico de inspeccdo do cumprimento da
legislagao relativa a seguranca e a saude no trabalho.

4 — O desenvolvimento de politicas e programas e a aplicacdao de
medidas a que se refere o nUmero anterior devem ser apoiados por
uma coordenagao dos meios disponiveis, pela avaliagdo dos resultados
qguanto a diminuicdo dos riscos profissionais e dos danos para a saude
do trabalhador e pela mobilizacao dos agentes de que depende a sua
execucdo, particularmente o empregador, o trabalhador e os seus re-
presentantes.

_ ACORDO-QUADRO
SOBRE ASSEDIO E VIOLENCIA NO TRABALHO?

Objectivo
Os objectivos do presente acordo:

a) Aumentar a consciéncia e a compreensao de empregadores,
trabalhadores e respectivos representantes quanto ao assédio
e a violéncia no local de trabalho;

b) Facultar a empregadores, trabalhadores e respectivos represen-
tantes a todos os niveis um enquadramento activo que permita
identificar, prevenir e gerir problemas de assédio e violéncia no
trabalho.

Prevencao, Identificacdo e
Gestdo de Problemas de Assédio e Violéncia

A tomada de consciéncia e uma formacdo adequada de todo o pessoal
podem diminuir a probabilidade de assédio e violéncia no trabalho.

As empresas devem redigir uma declaracdo clara onde afirmem que
0 assédio e a violéncia ndo serdo tolerados. Este texto especificara os
procedimentos a seguir em caso de eventuais ocorréncias.

Os procedimentos podem incluir uma fase informal, durante a qual
alguém que beneficie da confianca da hierarquia e dos trabalhadores
esteja disponivel para aconselhar e prestar assisténcia. E possivel que
estejam ja instituidos procedimentos adequados para fazer face a situ-
acoes de assédio e violéncia.
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Para ser adequado, o procedimento em questdo deverd ter em consi-
deracdo os seguintes aspectos (lista nao restritiva):

a) E do interesse de todas as partes agir com a discricdo necessa-
ria para proteger a dignidade e a privacidade de cada um;

b) Ndo deve ser divulgada qualquer informacdo a outras partes
nao envolvidas no caso;

c) As queixas devem ser analisadas e tratadas com celeridade;

d) Todas as partes envolvidas devem ser ouvidas de forma impar-
cial e beneficiar de um tratamento equitativo;

e) As queixas devem ser sustentadas com informacgdes circunstan-
ciadas;

f) Nao serdo toleradas acusagdes falsas e os seus autores poderao
ser alvo de acgdo disciplinar;

g) Uma assisténcia externa podera revelar-se (util.

Caso seja provada a ocorréncia de assédio ou violéncia, serao tomadas
medidas adequadas contra o(s) perpetrador(es). Estas medidas pode-
rao ir das sangdes disciplinares ao despedimento.

A(s) vitima(s) recebera(do) apoio €, se necessario, sera(do) assistida(s)
na sua reinsercao.

Os empregadores, em consulta com os trabalhadores e/ou seus repre-
sentantes, instituirdo estes procedimentos e procederdo a sua revisdo
e acompanhamento, de forma a garantir a sua eficacia na prevencgdo e
no tratamento de eventuais problemas.

Se for caso disso, as disposigdes do presente capitulo podem aplicar-se
a casos de violéncia externa.
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ACORDO-QUADRO SOBRE O STRESS NO TRABALHO?®
Introducao

O stress pode, potencialmente, afectar qualquer local de trabalho e
qualguer trabalhador, independentemente da dimensdao da empresa,
do sector de actividade, ou do tipo de contrato ou relagao de trabalho.
Na pratica, nem todos os locais de trabalho, nem todos os trabalhado-
res sao necessariamente afectados.

Objectivo

A finalidade do presente Acordo é aumentar a consciencializacdo e o
conhecimento dos empregadores, dos trabalhadores e dos seus repre-
sentantes acerca do stress no local de trabalho e chamar a sua atencao
para os sinais susceptiveis de revelarem a existéncia de problemas de
stress no trabalho.

O objectivo do presente Acordo é dotar empregadores e trabalhadores
de um quadro que lhes permita identificar e prevenir ou gerir os pro-
blemas de stress ligado ao trabalho. O objectivo ndo é culpabilizar o
individuo pelo stress.

Embora reconhecendo que o assédio e a violéncia no trabalho sdo po-
tenciais factores de stress no trabalho, atendendo a que o programa
de trabalho do didlogo social 2003-2005 dos parceiros sociais europeus
prevé a possibilidade de uma negociacdo especifica sobre esses temas,
o presente Acordo ndo trata do assédio, nem da violéncia no trabalho,
nem do stress pds-traumatico.

Descricao do stress e do stress ligado ao trabalho

O stress ndo é uma doenga, mas uma exposicdo prolongada ao stress
pode reduzir a eficacia no trabalho e pode causar problemas de sau-
de.

O stress originado fora do local de trabalho pode provocar alteracdes
de comportamento e reduzir a eficacia no trabalho. Nem todas as ma-
nifestacdes de stress no trabalho podem ser consideradas como de
stress ligado ao trabalho. O stress ligado ao trabalho pode ser causado
por diferentes factores, tais como o conteldo e a organizacdo do tra-
balho, o ambiente de trabalho, comunicacao deficiente, etc.
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Responsabilidades dos empregadores e dos trabalhadores

De acordo com a Directiva-Quadro 89/391, todos os empregadores
tém a obrigacao legal de proteger a seguranca e a saude dos trabalha-
dores. Esta obrigacdo aplica-se também aos problemas do stress no
local de trabalho, na medida em que estes constituem um risco para a
seguranca e a saude dos trabalhadores.

Todos os trabalhadores tém a obrigacdao geral de cumprir as medidas
de proteccdo determinadas pelo empregador.

Prevenir, eliminar ou reduzir os problemas
de stress no trabalho

Prevenir, eliminar ou reduzir os problemas de stress no trabalho pode
passar por diferentes medidas. Estas medidas podem ser colectivas, ou
individuais, ou uma combinacao das duas.

Podem ser introduzidas sob a forma de medidas especificas visando os
factores de stress identificados, ou no quadro de uma politica integrada
que inclua medidas de prevencao e de combate ao stress.

Quando a empresa ndo disponha de competéncias adequadas, pode
recorrer a competéncias externas, de acordo com a legislacdo, os acor-
dos colectivos e as praticas comunitarias e nacionais. (...)

Tais medidas podem incluir, por exemplo:

a) Medidas de gestao e de comunicacdo que visem clarificar os
objectivos da empresa e o papel de cada trabalhador, assegurar
um apoio adequado da direccdo ao individuo e as equipas, as-
segurar uma correcta adequacgao entre responsabilidade e con-
trolo sobre o trabalho, e melhorar a organizagao e os processos
de trabalho, as condicdes e o ambiente de trabalho;

b) A formacao dos gestores e dos trabalhadores com o objecti-
vo de aumentar a sensibilizagdo e os conhecimentos sobre o
stress, as suas possiveis causas e a maneira de as combater
e/ou adaptar-se a mudanca;

c) A informacgdo e a consulta dos trabalhadores e/ou dos seus re-

presentantes, de acordo com a legislacao, os acordos colectivos
e as praticas comunitarias e nacionais.
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CARTA DOS DIREITOS FUNDAMENTAIS DA UNIAO EUROPEIA!®

Artigo 31°
Condigdes de trabalho justas e equitativas

1 — Todos os trabalhadores tém direito a condicGes de trabalho sauda-
veis, seguras e dignas.

2 — Todos os trabalhadores tém direito a uma limitacdo da duracdo
maxima do trabalho e a periodos de descanso diario e semanal, bem
como a um periodo anual de férias pagas.

“Se te sentes constantemente infeliz com o teu trabalho, se
encaras sempre com angustia o teu dia de trabalho, descobre

"

0 que te tornaria feliz e entdo tenta realizar esse sonho™.
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CONCLUSAO

Ao longo do documento foi-nos possivel aprofundar brevemente a
questdo do assédio moral, o que o caracteriza e a sua associagdo le-
gitima a outros conceitos. Pretende-se com o presente documento, a
promocao do conhecimento, do interesse e alerta para estas questoes,
qgue apesar de serem de possivelmente dificil visibilidade, tratamento,
solugdo, existem e merecem um olhar e um “meter a colher” mais in-
tenso, frequente, determinado.

Enaltecendo, por uma ultima vez, o assédio moral consiste na perpe-
tracdo intencional de um conjunto de comportamentos representativos
de violéncia psicoldgica, que tém o objectivo de causar algum tipo de
dano na vitima, sao sistematicos, frequentes, prolongam-se durante
um periodo de tempo e surge no seio laboral, entre trabalhadores,
independentemente da sua relagao laboral (colegas, inferiores ou su-
periores hierarquicos). Aponta-se para que a frequéncia seja de pelo
menos uma accao durante a semana e que dure durante pelo menos
seis meses. Contudo, estas sdo referéncias que nem sempre tém que
se verificar numa situacdo de assédio moral. O que surge como impe-
rativo sdo as caracteristicas supramencionadas e inerentes a definicdo.
Assim, o assédio exclui situagdes pontuais, conflitos que surjam de
forma esporadica, ndo continuada®.

ApOs este Ultimo lembrete, e chegado o fim do caminho, que se julga
informativo, resta sugerir um maior alerta, a promogdo de denuncias
legitimas, a procura de apoio junto de quem pode apoiar (ao nivel do
direito do trabalho, da psicologia, etc.), a exigéncia das condicGes de
trabalho a que todos temos direito, nunca descurando o cumprimento
das obrigagdes que todos temos o dever.

Para uma melhor exploracgdo, clarificacdo desta tematica, sequem as
fontes de onde a informacao aqui apresentada fora recolhida. Ademais,
entre textos do direito, trabalhos cientificos, ou, mais simples, procura
de informacao junto de organizacdes (p.e. sindicais) podem ser peque-
nos passos que contribuirdo para uma melhor preparacdo e proteccao
do préprio e quem sabe do proximo.
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