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ASSEDIO MORAL OU MOBBING NO TRABALHO¥*

O comportamento persecutéorio no ambiente de trabalho, denominado
assédio moral, terror ou terrorismo psicolégico e, mais correntemente, mobbing é
um fenémeno psicossocial cuja existéncia é tio remota como qualquer grupo ou
colectividade. A sua persisténcia, no entanto, é quase um atavismo, uma vez que se
revela na dissipacao de valores civilizacionais de convivéncia ha muito adquiridos e
na erupc¢ao dos mais crus instintos predadores do homem.

Sobre este flagelo, o seu primeiro teorizador, Heinz Leymann, observou ser o
local de trabalho o ‘““iltimo campo de batalha no qual alguém pode aniquilar outrem
sem qualquer risco de chegar, sequer, a ser processado”l.

Todavia, se o fenomeno nao € recente, o seu desenvolvimento e, sobretudo, o
sobreaviso da medicina, psicologia e sociologia justificam a actual apreensao dos

juslaboristas. Com efeito, atitudes hostis, conspirativas e imoladoras de um

determinado individuo sempre ocorreram em qualquer contexto social e, por isso,

1) Mobbing. La persécution au travail, Paris, 1996, p. 25. HEINZ LEYMANN é
um reputado psicologo alemdo, naturalizado sueco, que no inicio dos anos oitenta iniciou
a investigacdo extensiva sobre o assédio moral, sendo hoje reconhecido como um dos
mais creditados especialistas neste dominio.
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forcosamente também nas células profissionais, para as quais homens e mulheres
transportam o melhor e o pior da sua condi¢ao humana.
Simplesmente, a presente configuracao das relacoes laborais tem propiciado
o incremento dos comportamentos assediantes’: a intensificacio dos ritmos de
trabalho, a gestio por objectivos, a pressao competitiva, a fungibilidade da mao-de-
obra, o distanciamento e anonimato da direccao da empresa e os vinculos precarios
sao apenas alguns factores que contribuem para a vitimizacao de, pelo menos, 18

milhées de europeus3.

%) Classificando o assédio moral como “a praga laboral do século XXI”, INAKI
PINUEL Y ZABALA, Mobbing — cémo sobrevivir al acoso psicoldgico en el trabalho,
Santander, 2001, p. 50. MARIE-FRANCE HIRIGOYEN, O assédio no trabalho. Como
distinguir a verdade, 2002, p. 164 ss., inclui a “nova organizacdo do trabalho”, “a
perversidade do sistema” e uma “sociedade narcisica" entre as causas de recrudescimento
do assédio moral. Para MARIE GRENIER-PEZE, “Contrainte par le corps: le
harcelement moral”, Travail, Genre et Societés, n° 5, 2001, p. 32-33, “a precariedade
implicou a intensificacdo do trabalho, neutralizou a mobilizacdo colectiva, gerou o
siléncio e o cada um por si”.

) Cfr. BRUNO SECHI, “Attenti al mobbing”, Diritto & Diritti, 2000,
http://www.diritto.it . A amplitude estatistica do fendmeno nem sempre € convergente e
muito elucidativa, ndo obstante os dados denotarem o seu crescimento inequivoco e
propor¢des ndo despreziveis: assim, B. SECHI, ob.cit., regista 1 milhdo de vitimas
italianas; GABRIELLA FILIPPONE, “Mobbing: abusi nel posto di lavoro”, Diritto &
Diritti, http://www.diritto.it , por seu turno noticia que 5% da forca de trabalho em Itdlia
¢ atingida. HEINZ LEYMANN, ob. cit., p. 105, refere que “de todas as pessoas que
chegam anualmente ao mercado de trabalho, uma em cada quatro serd vitima de
mobbing, pelo menos uma vez ao longo da sua carreira”. Segundo INAKI PINUEL Y
ZABALA, ob. cit., p. 54, em 2001, 800.000 espanhdéis sofriam assédio moral nos seus
actuais empregos. De acordo com DUNCAN CHAPPELL, VITTORIO DI MARTINO,
Violence at Work, 2* ed., Geneve, 2000, p. 46, o mobbing parece afectar 1% da populacdo
activa na Noruega e na Alemanha, enquanto na Suécia a percentagem é de 3,5%, sendo
os ndmeros ainda mais elevados na Austria, situando-se em 4% dos trabalhadores no
sector privado e de 8% em servicos publicos. Por sua vez, STALE EINARSEN E
ANDERS SKOGSTAD, “Bullying at work: epidemiological findings in public and
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Assim, a partir de meados dos anos oitenta, comecaram a surgir estudos
sistematicos, principalmente de natureza psicologica e médica, estando hoje
relativamente bem definida a representacio conceptual, etiologia, sintomas e efeitos
do problema.

Na perspectiva destes estudos, o mobbing ou assédio moral é percebido, quase
unanimemente, como uma pratica insana de perseguicio’, metodicamente
organizada, temporalmente prolongada, dirigida normalmente contra um so6
trabalhador que, por consequéncia, se vé remetido para uma situacio indefesa e
desesperada, violentado e frequentemente constrangido a abandonar o seu emprego,

seja por iniciativa prépria ou nio’. Trata-se, no fundo, de uma hipétese de maus

private organisations”, European Journal of Work and Organisational Psychology, 1996,
n° 5, p. 195, referem que 8,6% da populac@o norueguesa se considerava vitima de assédio
no trabalho nos seis meses anteriores a realizacao do estudo. A Resolucdo do Parlamento
Europeu — A5-0283/2001 [2001/2339(INI)] menciona 1,8% dos trabalhadores da Unido
Europeia, ou seja, cerca de 12 milhdes de pessoas.

*) Expressio de GABRIELLA FILIPPONE, 0b. e loc. cit.

°) A caracterizagdo substancial do fenémeno é quase constante nos diversos
quadrantes cientificos que dele se ocupam, apesar de a énfase nos distintos elementos
constitutivos ser varidvel: “o terror psicoldgico ou mobbing na vida profissional envolve
a comunicacao hostil e ndo ética que € dirigida de um modo sistemédtico por um ou mais
sujeitos, principalmente contra um individuo, o qual, é empurrado para uma posi¢ao
indefesa e ai mantido por continuas actividades. Estas ac¢des ocorrem numa base muito
frequente (estatisticamente, pelo menos uma vez por semana) e ao longo de prolongado
periodo de tempo (estatisticamente, pelo menos durante seis meses). Devido a frequéncia
e duragdo do comportamento hostil, os maus tratos resultam em considerdvel sofrimento
mental, psicossomdtico e social’, Para HEINZ LEYMANN, “The content and
development of mobbing at work”, European Journal of Work and Organizational
Psychology, vol. 5, n.2, 1996, p. 168; “O mobbing no mundo do trabalho pode ser
reconduzido a sistemadticas e repetidas acgdes e praticas vexatorias levadas a cabo pelo
empregador, por um superior hierdrquico, por colegas de trabalho ou subalternos contra
um determinado trabalhador com o objectivo de o marginalizar, isolar e induzir, por fim,
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tratos que provoca, consoante a sua intensidade, patologias mais ou menos graves de
indole psiquica, psicossomatica e social que podem ir da simples quebra de
rendimento profissional ao suicidio, passando pela perda de auto-estima, pelo
desenvolvimento do stress pos-traumatico, sindromes depressivas, dependéncia de
farmacos ou alcool, etc®.

A caracterizaciao destas perseguicoes atém-se mais ao seu aspecto sucessivo e
persistente do que aos actos em que traduzem. Com efeito, a agressao, quase sempre

insidiosa e muitas vezes dissimulada, niao é tanto o resultado de qualquer accio

a demitir-se”, FERNANDO CARACUTA, “Il mobbing e la tutela giudiziaria”, Diritto &
Diritti, http://www.diritto.it ; “Perseguicdo psicolégica do trabalhador por parte do
empregador ou dos proprios colegas no ambiente de trabalho. Este acto de terror
psicoldgico consiste em isolar a vitima, endossando-lhe totalmente a responsabilidade por
todos os erros ou incumprimentos que se verificam no posto de trabalho, assim criando
simples pretextos para o reprovar e humilhar continuamente”, BRUNO SECHI, ob. e loc.
cit.; “O assédio moral no trabalho define-se como senado qualquer comportamento
agressivo (gesto, palavra, comportamento, atitude...) que atente, pela sua repeticio ou
pela sua sistematizacdo, contra a dignidade ou a integridade psiquica ou fisica de uma
pessoa, pondo em perigo o seu emprego ou degradando o clima de trabalho”, MARIE-
FRANCE HIRIGOYEN, o0b. cit., p. 14-15; “todo o comportamento faltoso da empresa
que atente ou possa atentar contra a dignidade do trabalhador e/ou contra a sua satde
moral, PAUL BOUAZIZ, “Harcelement moral dans les relations de travail. Essai
d’approche juridique”, Droit Ouvrier, Maio, 2000, p. 207.

% A semiologia do mobbing estd abundantemente descrita na literatura: HEINZ
LEYMANN, The Mobbing Encyclopaedia, v. “How serious are psychological problems
after mobbing?”, “Consequences os mobbing”, “The discovery of PTSD as a diagnosis
following victimisation at work”, http://www.leymann.se; HEINZ LEYMANN,
ANNELIE GUSTAFSSON, “Mobbing at work and the development of post-traumatic
stress disorders”, European Journal of Work and Organisational Psychology, 1996, n. 5,
p. 252, ss.; FABIENNE BARDOT, “L’auscultation de la violence dans I’entreprise — les
médecins du travail parlent”, Travail, Genre et Socités, n° 5, 2001, p. 43, ss.; BRUNO
SECHI, “I danni derivanti dal mobbing”, Diritto & Diritti, http://www.diritto.it ; INAKI
PINUEL Y ZABALA, ob. cit., p. 75, ss.; MARIE-FRANCE HIRIGOYEN, ob.cit., p.
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isoladamente considerada, quanto a sua concatenaciao, com o objectivo de provocar,
geralmente, o afastamento definitivo ou a marginalizacio do trabalhador’.

Razao pela qual o termo mobbing é especialmente expressivo: tomado do
comportamento animal significa literalmente o ataque da matilha ou do grupo com
vista 4 expulsio de certo elemento ou de um intruso®. A palavra portuguesa mais
proxima talvez seja acossamento, embora entre nos se tenha vindo a utilizar
preferentemente assédio moral ou terrorismo psicolégico’.

As estratégias, por seu turno, sao miiltiplas, sendo recorrentes o isolamento,

as transferéncias vexatdrias, a desocupacdo, o empobrecimento funcional das

139, ss.; STEFANO MARTELLO, “Brevi cenni e riflessioni in merito al fenomeno del
mobbing”, Diritto & Diritti, http://www.diritto.it ;

’) Sobre a natureza do assédio moral, como um processo continuado, prolongado
e nao ocasional, cfr. HEINZ LEYMANN, “The content and development of mobbing”,
cit., p. 171, ss.; BRUNO SECHI, ult, ob. e loc.cit.; STALE EINARSEN, ANDERS
SKOGSTAD, ob. cit., p. 187, ss.; MARIE-FRANCE HIRIGOYEN, Assédio, Coacgdo e
Violéncia no Quotidiano, Lisboa, 1999, p. 13;

%) Cfr. HEINZ LEYMANN, lt. ob. cit., p. 167, STEFANO MARTELLO, ob. e
loc. cit; FERNANDO CARACUTA, ob. e loc. cit.; ANDREA SIROTTI GAUDENZI, “Il
mobbing aziendale", Diritto & Diritti, http://www diritto.it .A palavra mobbing, de resto,
tem ainda a vantagem de ter sido internacionalmente acolhida para identificacdo do
fenémeno, mesmo em paises menos proximos da cultura anglo-saxonica, e.g., em Itélia e
Espanha. Em Itdlia um projecto de lei adoptou, inclusive esta designacao, cfr. Atto Senato
870 — Norme per contrastare il fenomeno del mobbing, http://www.senato.it .

%) A divulgagdo destas expressdes deve-se, certamente, 2 sua inclusdo no Projecto
de Lei n° 252/VIII, apresentado durante a XIV Legislatura, intitulado “Proteccao laboral
contra o terrorismo psicoldogico ou assédio moral”. A locugdo “assédio moral” deve-se a
MARIE-FRANCE HIRIGOYEN, Assédio, Coaccdo e Violéncia no Quotidiano, 1999 (no
original Le harcelement moral, la violence perverse au quotidien) que fundamenta o
adjectivo “moral” com a necessidade de inculcar a ideia de reprovagdo ética e social do
fendémeno, cfr. O assédio no trabalho, cit., p. 13. Em alternativa alguns autores propdem
“assédio psicologico” ou “assédio profissional”, cfr. PAUL BOUAZIZ, iult. ob. cit., p.
193.
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tarefas, a distribuicdo de trabalhos initeis ou nao condizentes com a categoria
profissional, a desautorizaciao, as permanentes invectivas ou a constante humilhacao
que em muitos casos acabam por converter o trabalhador num paria da
colectividade.

Atendendo aos agentes molestadores, o mobbing pode ser vertical, quando
exercido ao longo da cadeia hierarquica; horizontal, se os executores sao colegas de
trabalho; ou combinado, se o0 ataque revestir simultaneamente as duas modalidades
anteriores. O mobbing vertical, por sua vez, pode ainda classificar-se como
descendente se os perseguidores sao superiores hierarquicos da vitima ou, mais
raramente, ascendente, se a violéncia provier de subordinados'’. Alguns autores
relevam ainda os chamados side mobbers, isto é, aqueles que, embora nio
participem nas actividades agressivas, sao meros espectadores da conduta hostil,
contribuindo assim com a sua passividade para o isolamento e exclusio da vitima''.

No plano juridico o assédio moral esta a suscitar nos tltimos anos a atencao
enquanto fenémeno compreensivo. De ha muito que o ordenamento juridico fornece

meios de reaccio positivos contra muitos dos actos singulares mais frequentes que

'%) Cfr. MARIE-FRANCE HIRIGOYEN, O assédio no trabalho, cit., p. 98, ss;
BRUNO SECHI, “I danni derivanti dal mobbing”, cit. Atendendo ao critério da
motivagdo, poder-se-do discernir trés modalidades de assédio: 1) assédio perverso,
quando a finalidade € a gratuita destruicdo de outrem ou a valorizagdo do seu préprio
poder; 2) assédio destinado a contornar as restricdes ao despedimento; 3) assédio
institucional, quando incluido numa estratégia de gestdo de pessoal, cfr. PAUL
BOUAZIZ, ilt. ob. cit., p. 193-194.
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consubstanciam o ifer persecutdrio: é assim com o reconhecimento ao direito de
ocupacao efectiva, a proteccao contra a baixa arbitraria de categoria — art. 23°,
LCT —, o condicionamento as transferéncias ad nutum — art. 24°, LCT —, a
limitacio do ius variandi — art. 22°, LCT — , etc. Porém, a questao raramente tem
sido equacionada na sua dimensao abrangente, mesmo na doutrina, o que permite
que a sindicacao judicial escapem actos que formalmente se conformam com a
previsao legal, mas que reiterados consubstanciam a nocio de mobbing e acabam
por desencadear os danos tipicos ja referidos. Além disso, hi que tomar em
consideracdo que o exercicio de direitos contra uma particular decisio do
empregador na vigéncia do contrato de trabalho pode ela propria ser geradora de
assédio retaliatorio.

E, portanto, de toda a conveniéncia que a ordem juridica reconheca e
recepcione o dado social, sobretudo, como sucede na circunstiancia, ele tem ja a

ratificacdo cientifica de outras areas do conhecimento, sensibilizando-se para o

contributo pluridisciplinar'%.

I- O DADO SOCIAL

11) Cfr., por exemplo, ROBERTA NUNIN, “Alcune considerazioni in tema di
mobbing”, Italian  Labour Law  e-Journal, vol. 2, n. 1, 2000,
http://www.labourlawjournal.it.

'2) Para a necessidade de uma abordagem multidisciplinar do fenémeno, cfr.
MARIE GRENIER-PEZE, “Contrainte par le corps: le harcélement moral”, CHANTAL
ROGERAT, “Harcelement et violence: les maux du travail”, Travail, Genre et Societés,
n° 5, 2001, p. 25 e 40, respectivamente.
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Na sua variegada definicio, o mobbing ou assédio moral apresenta como
denominador comum o facto de se tratar de uma conduta persecutoria reiterada e
prolongada de desgaste da resisténcia fisica e psiquica do trabalhador. Essencial
para o apuramento de uma situacio assediante é a acumulacio dos actos praticados
e as consequéncias deles decorrentes. O fenémeno nio é apreensivel pela
desagregacao das diversas accoes agressivas, que por si s6 perdem intensidade e
significado, mas apenas através da sua leitura global® .

Dai a dificuldade de construcio de uma nociao que ignore as consequéncias
danosas sofridas pelo trabalhador. Dada a subtileza e dissimulacao dos ataques, na
maior parte dos casos, s6 pelo resultado é possivel reconstituir um procedimento
persecutorio.

Todavia, como as consequéncias sio comuns a diversos outras causas,
cumpre distinguir negativamente o mobbing de situacoes préoximas, designadamente
do denominado stresse (stress) profissional'®. Na realidade, a pressio ou sobrecarga
de trabalho podem desencadear no individuo traumatismos psicolégicos, fisicos ou
psicossomaticos similares aos do assédio, resultando ambos numa deterioracao das

condicdes de exercicio da actividade e num acréscimo da sua arduidade. Mas,

) Neste sentido, cfr. HEINZ LEYMANN, The Mobbing Encyclopaedia, v. “The
definition of mobbing at workplace”, http://www.leymann.se; MARIE-FRANCE
HIRIGOYEN, ob.cit, p. 15.

) O stresse é definido por HEINZ LEYMANN, como a reac¢do um estimulo
desencadeante, cfr. “The content and development of mobbing at work™, cit., p. 169.
Acerca das relagdes entre mobbing e stresse, cfr, do mesmo autor, The Mobbing
Encyclopaedia, cit., v. “The relationship of mobbing to stress”.
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enquanto o trabalhador assediado é concreta e propositadamente visado pelos
agravos que lhe sdo movidos, o trabalhador sujeito a stresse apenas sofre os efeitos
do estabelecimento de circunstancias de trabalho desfavoraveis ou penalizantes. O
critério diferenciador reside, assim, na intencao de prejudicar, lesar ou, de qualquer
forma, molestar o trabalhador: ao passo que o mobbing é uma violéncia provocada
e dirigida, o stresse atinge ou pode atingir, indiscriminadamente, todo e qualquer

15
trabalhador .

Por outro lado, importa nao dissolver o assédio persecutéorio na
conflitualidade laboral. A relacao de trabalho radica ela prépria num conflito e, por
isso, a empresa é um espaco particularmente atreito ao surgimento de conflitos,
d. . 16 . ~ . ~

isputas e antagonismos . Ora, o mobbing nido se reduz a uma mera situacio
conflitual, apesar de pressupor animosidade e confrontacao.

No conflito avulta o que se faz ou como se faz, enquanto “no assédio mais

991

importante é a frequéncia e a duracio do que é feito”". Se o conflito é “uma guerra

aberta”, o assédio é uma ‘“guerrilha”. Por outro lado, o conflito pode ser

) Cfr. MARIE-FRANCE HIRIGOYEN, ob. cit, p. 16 ss. Para uma
compreensdo teorética do mobbing como uma forma extrema de stresse, cfr. DIETER
ZAPF, CARMEN KNORZ, MATTHIAS KULLA, “On the relationship between
mobbing factors, and job content, social work environment and health outcomes”,
European Journal of Work and Organizational Psychology, vol. 5, n. 2, 1996, p. 215.

16) Sobre a natureza conflitual do trabalho e do Direito do Trabalho, cfr., nossa, A
Relagdo Laboral Fragmentada, Coimbra, 1995, p. 29, n. 36 e bibliografia af citada.

') Cfr. HEINZ LEYMANN, The Mobbing Encyclopaedia, v. “The definition of
mobbing at workplace”, cit.
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regenerador e renovadorls, mas, ao invés, o assédio é sempre fonte de erosao e
destruicao.

Se bem que todo o assédio, em tultima anilise, se reconduza a uma situacio
discriminatéria — o trabalhador € vitima de tratamento negativamente distinto —,
certo é que entre os factores causais do mobbing” ocupa posicao de relevo a préopria
discriminacao, seja em funcdo de motivos raciais, religiosos ou politicos, seja
fundada em deficiéncias ou doencas, orientacao sexual, ou ainda no estatuto de

s e 120
representante sindical™.
, 2 e 21 2 e ~ e

Ja entre o assédio sexual™ e o assédio moral a demarcacdo nem sempre ¢

nitida, pois nao s6 ambos se associam frequentemente, como o assédio sexual

degenera facilmente em mobbing®.

18) Sobre as virtudes do conflito no contexto laboral, cfr. MARIE-FRANCE
HIRIGOYEN, o0b. cit., p. 20 ss., ob. cit., p. 62.

19) Factores nos quais se inclui um contexto laboral favoravel, nomeadamente
uma deficiente organizacao do trabalho e gestdo. A personalidade da vitima, por seu lado,
nao é unanimemente considerada como factor desencadeante. Uma analise destes
factores, com exclusdo da personalidade, é elaborada por HEINZ LEYMANN, “The
content and development of mobbing at work”, cit., p. 178; A predisposi¢cdo da
personalidade da vitima, ao invés, é valorada por MARIE-FRANCE HIRIGOYEN, ob.
cit., p. 192 ss. Um perfil tipico do molestador e da sua presa, é esbocado por INAKI
PINUEL Y ZABALA, ob. cit., p. 111, ss.

20) Para uma descricio do assédio discriminatério, cfr. MARIE-FRANCE
HIRIGOYEN, ob. cit., p. 91 ss.

21y A propésito da definicdo de assédio sexual no trabalho, cfr. ISABEL RIBEIRO
PARREIRA, “O assédio sexual no trabalho”, IV Congresso Nacional de Direito do
Trabalho, Coimbra, 2002, p 170 ss.

) No que respeita as relacOes entre assédio sexual e moral, cfr. PAUL
BOUAZIZ, “Harcelement moral, harcelement sexué? Les difficultés d’une approche
juridique”, Travail, Genre et Societés, n° 5, 2001, p 75 ss. MARIE-FRANCE
HIRIGOYEN, ob. cit., p. 87.

10
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Mau grado a perversa diversidade da casuistica assediante, alguns

especialistas nio hesitam em reagrupa-la em cinco categorias basicas™:

— Comportamentos incidentes sobre a capacidade de comunicacdo da
vitima, tais como formulacio de criticas injustificadas ao desempenho do
trabalhador, siléncio perante pedidos de explicacoes, reclamacoes, etc.

— Comportamentos que afectam os contactos sociais na empresa, como, por
exemplo, confinar o trabalhador a instalacées isoladas ou dificultando o
convivio e interac¢cio com colegas e subordinados.

— Comportamentos atentatérios da reputacdo pessoal ou profissional,
nomeadamente difusiao de rumores depreciativos ou mesmo difamatorios,
a discriminacio vexatoéria, colocacdo do trabalhador em situacdes
humilhantes ou embaracosas.

— Comportamentos que atingem o estatuto ocupacional, v.g., o
empobrecimento ou esvaziamento de tarefas, a colocaciao em situaciao de
inactividade, a retirada de instrumentos de trabalho, o continuo e
injustificado controlo da actividade, aplicacdo de sancoes disciplinares

abusivas.

23) Embora outros autores, identificando fundamentalmente os mesmos
procedimentos hostis, procedam a sua reparticdo em quatro tipos: 1) atentados as
condicdes de trabalho; 2) isolamento e recusa de comunicagdo; 3) atentados a dignidade;
4) violéncia verbal, fisica ou sexual, cfr. MARIE-FRANCE HIRIGOYEN, ob. cit., p. 95
SS.

11
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— Comportamentos imediatamente lesivos da sadde psico-fisica, como a
atribuicio de trabalhos perigosos, arriscados ou de impossivel realizacio;
assédio sexual.**

Como o mobbing é uma pratica prolongada, tendencialmente estes
procedimentos desenvolvem-se numa intensidade ou reiteracio crescentes com a
finalidade de atingir o desiderato do agente agressor e de diminuir a resisténcia do
trabalhador »°.

Quanto as consequéncias do assédio moral, ha que ter em consideracdo nao
somente a sua repercussao individual, como a sua reverberacao nos conviventes com

a vitima, reflexamente assediados, na sociedade e na organizacao afectada’. Com

efeito, inimeros estudos demonstram que o mobbing é um fenomeno com custos

A presente tipologia e exemplificagdo das atitudes assediantes € descrita por
HEINZ LEYMANN, “The content and development of mobbing at work™, cit., p. 170, e
retomada por ROBERTA NUNIN, ob. e loc. cit., e por INAKI PINUEL Y ZABALA,
ob. cit, p. 70 ss.

) A escalada progressiva dos actos assediantes, pacificamente reconhecida, é
descrita, nomeadamente, por EDMOND BROILLARD, BERTRAND CHAVERON,
Vaincre le harcelement moral dans I’entreprise, Hericy, 2000, p. 13 ss., e ainda BRUNO
SECHI, “I danni derivanti dal mobbing”, cit.

2%) Para o reconhecimento destes custos que os autores reputam subestimados, cfr.
DUNCAN CHAPPELL, VITTORIO DI MARTINO, ob. cit, p. 47 ss., KLAUS NIEDL,
“Mobbing and well-being: economic and personnel implications”, European Journal of
Work and Organizational Psychology, vol. 5, n. 2, 1996, p. 239 ss. CARY COOPER,
apud INAKI PINUEL Y ZABALA, ob. cit.,p. 51, concluiu que, anualmente, na industria
britnica 18,9 milhdes de jornadas de trabalho sdo perdidas devido a mobbing.
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sociais elevados: perda de produtividade, absentismo, aumento das baixas por
doenca e das reformas por invalidez, etc.”’

No entanto, os efeitos dramaticos mais ostensivos produzem-se na esfera da
vitima: além dos traumatismos psiquicos, psicossomaticos e fisicos antes referidos, o
mobbing é potencialmente gerador uma lesio irreparavel, a drastica diminuicao da
empregabilidade, entendida como a capacidade, abstractamente considerada, de o
trabalhador conseguir um posto de trabalho condizente com a sua aptidao e
formacio profissional’®. De facto, o trabalhador assediado, devido aos revezes na
sua saide fisica e mental, acompanhados amiide de problemas financeiros e
familiares, acabam por o lancar na espiral do desemprego e da sucessio precaria

de vinculos ou por determinar a sua incapacidade permanente para o trabalho.

II - A RESPOSTA JURIDICA

Ora, a esta luz o caminho encontrado em Portugal e em diversos outros
paises europeus aponta para a solucio legislativa. A iniciativa pioneira coube em
1994 a Suécia que adoptou uma lei voltada acima de tudo para a prevencdo das

repercussoes do mobbing sobre a satide do trabalhador. Neste momento, existem

27) A titulo ilustrativo, refira-se que, segundo HEINZ LEYMANN, The Mobbing
Encyclopaedia, cit., v. “Consequences of mobbing”, em 1992, entre um terco € um quinto
dos reformados antecipadamente sofreram assédio moral.

%) Neste sentido, cfr. INAKI PINUEL Y ZABALA, ob. cit., p. 104, ss., HEINZ
LEYMANN, “The content and development of mobbing at work”, cit., p. 174.
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igualmente projectos de lei em Franca, Itilia e, como é sabido, na Assembleia da
Republica.

No entanto, o nosso ordenamento nio se acha inerme face a auséncia de uma
provisao legal especifica.

Na realidade, se o fenémeno nao tem sido objecto de tratamento unitario, isso
deve-se menos a escassez de recursos normativos do que a inaccao do sistema,
certamente em muitos casos por desconhecimento dos interessados.

Ora, neste dominio o principal instrumento é nos fornecido, precisamente,
pela boa fé. Nao é por acaso que o art.1° do projecto de lei francé, proclama que o
contrato de trabalho deve ser executado de boa fé.

A boa fé enquanto regra geral de conduta ou principio normativo, como
alguns preferem, impoe, na verdade, a observancia de deveres acessorios ou laterais
da prestacao principal.

A conduta persecutéria s6 por si prefigura, sem divida, uma violacao dos
deveres acessorios que recaem sobre o empregador. Este, além de obrigado ao
pagamento da retribuicio, deve na execucio do contrato agir de forma honesta
correcta e leal, nomeadamente abstendo-se de comportamentos que iludam,
deneguem ou atinjam o direito do trabalhador ao exercicio da sua actividade em
condicées que permitam nao apenas manter ilesa a sua integridade fisico-psiquica,

como garantam o livre desenvolvimento da sua personalidade.
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O bem juridico afectado pelo assédio é, inquestionavelmente, a integridade fisica e
psiquica do trabalhador. Com as continuas manobras de agressio ou de desgaste
psicoldgico, os danos directos reflectem-se necessariamente sobre a sadde fisica ou
bem-estar psiquico do trabalhador.

Todavia, os deveres laterais do empregador que contendem com a tutela da

personalidade do trabalhador tém abundante suporte positivo. A comecar desde
logo pela Constituicado que, no seu art. 59°, n°l, b) e c¢), proclama o direito a
organizacao do trabalho em condicoes socialmente dignificantes de forma a facultar
a realizacao pessoal, bem como em condicdes de higiene, seguranca e satide.
Na lei ordinaria também nao rareiam dispositivos de efectivacio do direito a um
ambiente laboral sadio, sob todos os pontos de vista, inclusive nas relacoes
interpessoais. Assim na LCT a imposicao ao empregador do dever de proporcionar
boas condicdes de trabalho, tanto do ponto de vista fisico como moral — art. 19°, ¢)
— ou a consagracao no DL 441/91, de 14-11, de que o desenvolvimento econémico
visa também promover a humanizacio do trabalho em condicoes de seguranca,
higiene e satiide — art. 4°, n°2.

No que respeita a sancio para a ofensa da integridade psico-fisica do
trabalhador sujeito a um processo persecutério, como em qualquer violacdo dos
deveres acessorios da prestacao, temos uma hipétese axiomatica de responsabilidade

aquiliana.

15



PORTO
FACULDADE DE DIREITD
I NIV ERSIDADE DO PORTD

© Maria Regina Gomes Redinha

Afinal, em causa esta a agressao ilicita a um direito absoluto de outrem — art.
483°, n°l. Pelo que o empregador que promova praticas de assédio quedar-se-a
obrigado a reparar os danos patrimoniais e ndo patrimoniais a que, culposamente,
deu origem.

A situac@o é linear, mas perante uma situacio frequentemente encoberta
pela aparéncia de conformidade legal, a dificuldade reside na prova do nexo de
causalidade entre os danos e a conduta assediante, uma vez que o respectivo énus
cabe ao trabalhador - art. 487°, n°1.

Esta conclusao parece-nos proporcionar um argumento consideravel em
favor de uma intervencio legislativa desenvolta que, a semelhanca do que sucede
com a igualdade de tratamento no trabalho e no emprego — Lei 105/97, de 13-9, art.
5° -, preconize uma inversdo do o6nus da prova de inexisténcia de pratica
persecutoria nas accdes intentadas pelo trabalhador.

Até aqui encaramos somente o denominado mobbing vertical, porém quando
a violéncia é horizontal, ou seja, levada a cabo por outros trabalhadores sem
instigacdo, conivéncia ou mesmo desconhecimento do empregador, nem assim este
se exime a responsabilidade. Contudo, o fundamento para o ressarcimento dos
danos nao sera ja a pratica de qualquer facto ilicito, mas antes a sua
responsabilidade objectiva — art. 500°.

Responsabilidade que, obviamente, se justa poe a dos autores da agressao derivada

do cometimento de acto ilicito.
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S6 assim nao sera se o empregador, tendo cabal conhecimento da ocorréncia
do curso de uma perseguicao nao diligencia para a suster, pois, entdo, tornar-se-a
responsavel por omissao dos deveres de organizacao do trabalho de forma saudavel
e escorreita — art. 486°.

Nao é, por conseguinte, deficiente o quadro juridico-positivo, falta outrossim,
sensibilidade para o problema e sobretudo, maior aproximacio e solicitude
institucional para regeneracio e sanciao dos comportamentos hostis e que quase
sempre exorbitam das fronteiras da empresa, atingindo todo o niicleo familiar da
vitima.

Como se referiu, na Assembleia da Republica encontra-se num projecto de
lei — 252/VIII - voltado para a proteccao laboral contra o terrorismo psicolégico ou
assédio moral.

Nao se justifica por enquanto uma analise exaustiva do seu contetido, mas
atrevo-me a antecipar um juizo de decepcio e alguma expectativa. Decepcao pela
preferéncia por vagas afirmacdes de principio ao invés de incisivas prescricoes e
decepcao ainda por uma superabundincia definitéria, sempre arriscada.

Com efeito, a par da extensa definicio do objecto, o texto prevé, além da
regulamentacio posterior, apenas a anulabilidade dos actos e decisoes
discriminatérios e a criminalizacdo do comportamento assediante.

Nao queria terminar sem uma alusdo a situacdo dos trabalhadores da

Administracdo Publica. Entre nés, certamente, os mais vulneraveis, uma vez que a
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estrutura organica-funcional do seu empregador proporciona o aparecimento das
mais dramaticas situacoes de mobbing, sem que em contrapartida os mecanismos de
reaccao assegurem uma resposta eficaz em tempo qitil

O contencioso administrativo é ainda fundamentalmente um contencioso de
legalidade e a responsabilidade extracontratual do Estado um expediente de dificil
acesso e concretizacio, isto para ja nao falar do obsoleto sistema de execuciao das
sentencas dos tribunais administrativos.

Deste modo, julgo que qualquer futuro diploma sobre esta questao nao
podera deixar de contemplar a sua aplicabilidade aos trabalhadores da
Administracio Publica, sob pena de perverter a sua utilidade social.

De resto, nao se trata de qualquer ineditismo temos ja, nomeadamente, o
precedente da lei sobre o direito a igualdade de tratamento — art. 1° Lei 105/97 e da

seguranca, higiene e satide no trabalho — art.2° , DL 441/91.

* Texto publicado in Estudos em Homenagem ao Professor Raul Ventura,

Coimbra Editora, 2003.
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