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1. Introducao

Antes de mais, queremos manifestar a nossa satisfacao por, neste momento, quatro projetos
de lei sobre o tema do assédio moral, estarem a ser debatidos na especialidade na Assembleia
da Republica, em especifico nesta Comissdo Permanente: Comissao do Trabalho e Seguranca
Social (CTSS).

Neste documento entendemos ser pertinente reunirmos, compararmos e contrastarmos as
varias propostas contidas em cada um dos Projetos de Lei (Capitulo 5 deste documento) e
justapo-las com a lista de propostas incluidas no manifesto da plataforma (Tabela 2). No
fundo, ambicionamos agregar as propostas que nos parecem mais funcionais para combater

e prevenir o problema do Assédio Moral.

Dos quatro diplomas apresentados e por nds aqui analisados, parece-nos que o do Bloco de
Esquerda (BE) tem o mérito de ter sido o primeiro a ser apresentado e, como tal, ter iniciado
a atividade parlamentar em torno deste grave problema social: o Assédio Moral.
Objetivamente, o diploma proposto pelo Grupo Parlamentar (GP) do BE, é aquele que mais
vai ao encontro das propostas que a nossa plataforma fez por via do nosso Manifesto,

redigido e aprovado por consenso (vide Capitulo 7 deste documento).

Mas de todos os quatros diplomas € possivel extrair boas ideias e contributos. Um bom
desfecho para este debate, agora em sede de comissao parlamentar permanente, CTSS, sera
brotar um diploma tnico que englobe as melhores propostas e ideias de cada um dos quatro
diplomas aprovados na generalidade. Uma sinergia dos quatro projetos de lei seria o melhor
resultado possivel de alcangar e um que, com certeza, ira satisfazer as pessoas, cujos valores
assentam no bom-senso, no humanismo e numa genuina preocupacao com o bem-estar da

populacio portuguesa.

O Assédio Moral é um problema de extrema relevancia e urgéncia para a sociedade
portuguesa, pois pense-se na quantidade de pessoas em idade ativa que desistem de procurar
trabalho em Portugal por anteciparem no seu percurso profissional, o que ja observam em
tantos outros casos: que irdo parar a um posto de trabalho mal remunerado, e como se isso

nao bastasse ja, que irao também ficar subalternos a uma chefia prepotente, desumanizada,
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rispida, antiquada, em muitos casos despreparada, e que, como tal, ndo ir4 proporcionar
uma seguranca psicoldgica minima, para que o trabalhador possa desenvolver a sua

atividade.

Neste parecer, expomos o contexto atual do assédio moral em Portugal no Capitulo 3,
analisamos os quatro diplomas nos Capitulos 4 e 5, contrapomo-los as propostas que
defendemos nos Capitulos 6 e 7, e listamos as propostas que achamos mais importantes nos
Capitulos 8 e 9. Recorremos a duas tabelas para mais facilmente sistematizarmos esta

informacao.
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2. Apresentacao da Plataforma

Somos um grupo de interessados, composto por pessoas particulares de diferentes areas de
actividade, sem qualquer caracter ou fim lucrativo e ou associativo, que pretendemos
contribuir, de forma proactiva e decisiva, na alteracao do panorama legislativo, politico e

social sobre o tema “Assédio Moral — Bullying no Trabalho” em Portugal.

O nosso interesse e objetivo visa, principalmente, combater e tentar contrariar a tendéncia e
pouca importancia dada pela sociedade portuguesa, situacao que se reflecte nao s6 nos seus
cidadaos “comuns” como nos seus 6rgaos e agentes politicos, economicos, sociais e

comunicativos.

Para esse efeito propusemo-nos a criar uma plataforma que vise uma centralizagao de ideias,
esforcos, lutas e objectivos no sentido de uniformizar e elucidar o cidadao portugués sobre os
seus direitos, deveres e garantias que lhe sdo imanentes, bem como servir de apoio e
referéncia para que este possa exigir o cuamprimento e respeito desses mesmos direitos e
deveres, assim como obter ajuda e aconselhamento que, infelizmente, hoje em dia nao

consegue obter por quase nenhuma via.

Desde que criamos esta campanha, temos recebido varias dentincias que sucedem tanto no
sector privado como no publico, em camaras municipais como em fundagoes financiadas
com dinheiros publicos. E se o exemplo deve e tem que vir do proprio estado, pois entao €
agora o momento certo para devolver a ACT poderes para inspecionar as condicoes de
trabalho no sector publico, porque é vergonhoso que no estado também ocorram, e que nao

sao de um modo despiciendo, assédio moral.

PLATAFORMA CONTRA O BULLYING NO TRABALHO
plataforma.contra.o.bullying.no.trabalho@sapo.pt / 91 91 91 607

www.bullyingnotrabalho.tk | facebook | youtube

PLATAFORMA
CONTRAO

BULLYING
NO TRABALHO

www.bullyingnotrabalho.tk

6/29


http://www.bullyingnotrabalho.tk/
http://www.fb.com/plataformacontraobullyingnotrabalho
https://www.youtube.com/channel/UCbZ0jTZuMAR7nxtvKn4_95Q

Plataforma Contra o Bullying no Trabalho

3. Contextualizacao do problema no presente

O relatdrio da CITE “Assédio Sexual e Moral no local de trabalho em Portugal” [1 - vide

Capitulo 10 - Bibliografia e Referéncias] apresenta as seguintes conclusoes, relevantes para

este parecer:

1) “Em 2015, 0os nimeros que se atingem em Portugal, (...) s2o muito expressivos e
superiores aos que se verificam na média dos paises europeus. (...) Quanto ao assédio

moral a relacao é de 16,5% em Portugal para 4,1% na média dos paises europeus.”

2) “As situacoes de assédio moral mais frequentes no local de trabalho em Portugal sao a
intimidacao (48,1%) e a perseguicao profissional (46,5%). As situagoes de assédio moral que
estao incluidas na dimensao da humilhacao pessoal apresentam valores relativamente
baixos, com 3,7% das respostas e as situacoes que estao incluidas no isolamento social

valores ainda mais baixos, com 1,7%.”

3) “ Os/as superiores hierarquicos/as e as chefias diretas sao os principais autores das
situacoes de assédio moral no local de trabalho em Portugal, alcancando 83,1% no caso dos

homens e 82,2% no caso das mulheres.”

Parece-nos que o assédio moral é um problema de satde ptiblica com repercussoes sérias nas
contas nacionais da satide, da seguranca social, e tem um impacto negativo na produtividade
nacional, que j4 todos sabemos ser manifestamente baixa, por uma horda de factores cuja
exposicao aqui seria menos relevante e prioritaria. Ora ignorar este problema de satide ou
nao agir para o resolver, € atentar contra a populacao portuguesa, nao defender uma maior
produtividade das empresas e assim promover um ambiente salutar para a vida somética e
psiquica do trabalhador no local de trabalho (responsabilidade da empresa tal como indicado

no Codigo do Trabalho, e no Art. 16.° 1, da Lei 102/2009 [7]).

O recém publicado “Livro Verde sobre as Relacoes Laborais de 2016” [2], dedica também
duas pagina ao tema geral do Assédio no trabalho, onde é também exposta uma analise ao

problema do Assédio Moral.
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A Resolucao do Parlamento Europeu sobre o assédio no local de trabalho (2001/2339 (INT)
[3], indica que:

“Considerando que, segundo um inquérito efectuado pela Fundacao de Dublim junto de 21
500 trabalhadores, 8 % dos trabalhadores da Uniao Europeia, ou seja, 12 milhoes de pessoas,
declaram ter sido vitimas de assédio moral no trabalho no decurso dos 12 meses precedentes,
havendo, por conseguinte, que presumir que é muito superior o nimero de casos

efectivamente existente”

Para mais:

- A perda de produtividade por problemas de satide psicologica custa as empresas
portuguesas cerca de 300 milhoes de euros por ano. Os trabalhadores estao a sujeitar-se a
intimidacao pelo receio de perder o emprego, isto segundo o Vice-Presidente da Ordem dos
Psicologos
(http://www.jornaldenegocios.pt/empresas/pme/gestao-e-gestores/detalhe/samuel_antune

s_ha_medo_de_denunciar_o_assedio_moral_nas_empresas).

- O stress no trabalho é o segundo maior problema de satide na Europa, segundo estudo de

2013 daFederacao Iberoamericana da Psicologia (youtube.com/watch?v=epCqll6kCRY).

Este estudo menciona também que os portugueses estdo entre os povos da UE que mais

sofrem com o stress no trabalho: cerca de 59% dos nossos concidadaos.

- Estudo de 2013 (https://www.youtube.com/watch?v=asy6bmnAbEUg):

85% dos empresarios portugueses consideram o stress no trabalho como um problema sério,
mas apenas 13% dos empresarios contactados considera ter condic¢Ges para fazer algo quanto
a isso. Dai a preméncia da intervencao estatal, revestida de carater de urgéncia, dado este ser

um problema de satde publica.

- Estudo do Reino Unido (https://youtu.be/asy6mnAbEUg?t=4m54s):

Nas empresas do Reino Unido que investem dinheiro na satide psicologica dos
trabalhadores, por cada unidade monetaria investida (seja GBP ou EUR, o racio mantém-se e
a afirmacao é valida): existe um retorno de 9 unidades por cada uma investida, o que
comprova a importancia e o real interesse que as empresas tém no investimento na saude

psicologica dos trabalhadores.
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- A Agéncia Europeia para a Seguranca e Satide no Trabalho (OSHA) estima que 1 em 4 dos
trabalhadores (40M) na UE sofram de stress no trabalho. Representa 20kM€/ano

(https://youtu.be/WFpiGXSXsek?t=8m53s). 50 a 60% do absentismo é causado pelo stress.

79% dos gestores europeus estao preocupados com o stress no trabalho. Apenas 15% das
empresas portuguesas reconhecem ter instrumentos para combater este flagelo.

(https://www.voutube.com/watch?v=D7C-jpK45wk)

- Os custos directos e indirectos de despesas derivadas de disttrbios da satide mental
rondam os 240kM€/ano.

(www.jornaldenegocios.pt/empresas/pme/gestao-e-gestores/detalhe/samuel antunes ha

medo de denunciar o assedio _moral nas empresas)

Acresce ainda que:

i) O trabalho de hoje em dia, em significativa escala, e principalmente o trabalho do futuro,
tanto o proximo como o mais distante, assentam significativamente na criatividade. As
industrias criativas sao alias ja um motor de muitas economias e muitos fatores apontam
para que sejam também um dos principais motores das sociedades ocidentais no dia de
amanha. E, assim, é claro que, um ambiente de trabalho austero, despético e que recorra a
préticas de terrorismo psicolégico, perseguicao ou isolamento, ndo potenciara nos seus
trabalhadores, o melhor que cada um tem para oferecer a sua entidade patronal, e até, em
termos mais gerais, a sociedade. Sera um local de trabalho que afastara os trabalhadores que
mais buscam seguranca psicolégica e liberdade para as suas criagoes. Pois, a data de hoje,
muitos dos jovens portugueses, sabem ja, que em Portugal muitos dos lugares sao assim
percepcionados ou conhecidos de facto como sendo assim. O que claro, é preocupante, por

levar ao grave, sistémico e recorrente problema nacional da fuga de cérebros do pais.

ii) Como se, ja de si s0, nao bastasse a importancia maior da fixacao em territério nacional
dos jovens criativos, e nao criativos também claro, as popula¢cdes mais seniores, na meia e
terceira idades, nao deverao também pretender trabalhar num ambiente empresarial hostil,
seja no sector privado ou publico, como este até aqui descrito. Vejam-se as consequéncias do
assédio moral, e remeto os Ex.mos Senhores e Senhoras Deputados/as para a leitura do texto
cientifico em Anexo, redigido por um médico e membro da plataforma, ja proposto para uma
revista de medicina e que anexamos a este parecer, no qual é feita uma resenha bibliografica,

com as conclusoes e descricoes trazidas até nos pela evidéncia médico-cientifica, que
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comprovam que o Assédio Moral traz consequéncias evidentes a satde dos trabalhadores,
como a depressao, ideacao suicida, irascibilidade, doencas do sono, ou impacto negativo na
comunicacao e relacionamento pessoal no trabalho, na intimidade da sua vida pessoal e

privada (inclusive no sexo).

iii) Ora, se a populacao portuguesa padece e esta a data de hoje, em risco, de continuar a
padecer, e de um modo acelerado, destes problemas, como é que o pais, que ja de si tem uma
taxa de natalidade baixissima, preocupante e comparativamente a nivel mundial
gritantemente negativa, ira proceder a sua renovacao geracional? Nao bastaria ja o problema
idiossincratico da nossa sociedade: a emigracao de jovens; mas ainda agrava o cenario dos
que ca ficam, que ainda tém que lutar contra chefias prepotentes, vetustas e disfuncionais,

para poderem constituir familia em Portugal.

Entao o assédio moral é, no minimo, um problema social e um assunto de satide publica. E,
como tal, a solugao do problema do Assédio Moral é urgente e pode mudar positivamente o
panorama da vida laboral, empresarial e econémica portuguesa, de um modo decisivo e a

breve trecho.
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4. Os Quatro Diplomas sobre o Assédio Moral

Entre setembro de 2016 e janeiro de 2017 foram apresentados os seguintes projetos de lei, no
ambito da resolugio ou mitigacdo do assédio moral em Portugal (listados por ordem

numeérica):

Projeto de Lei n.° 307/XIII/2.2 — “Cria um novo regime juridico para combater o assédio no

local de trabalho” (Bloco de Esquerda);

Projeto de Lei n.° 371/XIII/2.2 - “Reforca o quadro legislativo para a prevencao da pratica de
assédio em contexto laboral no setor privado e na administracao publica” (Partido

Socialista);

Projeto de Lei n.© 375/X111/2.2 — “Previne e combate o assédio no local de trabalho (12.2
alteracao ao codigo do trabalho e 5.2 alteracao ao codigo do processo do trabalho)” (Partido

Comunista Portugués);

Projeto de Lei n.© 378/XIII/2.2 — “Reforca a tutela contra os actos de assédio no ambito das

relacoes de trabalho” (Pessoas Animais Natureza).

Deve também ser mencionado que os Grupos Parlamentares (GPs) de direita reprovaram os
Projetos de Lei (PLs) acima listados, exceto o do PS que recebeu a sua abstencao. E nesse
sentido, manifestamos a nossa consternacao com tal sentido de voto e questionamo-nos
porque é que a direita parlamentar nao revelou mais preocupacao e sensibilidade por este
tema? Ou ainda, porque nao apresentou nenhum diploma para combater e/ou prevenir o

Assédio Moral no trabalho?
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5. Analise Comparativa dos Diplomas

Os diplomas apresentados na Assembleia da Republica distinguem-se por apresentarem

diferentes solucoes para mitigar o problema do Assédio Moral nas empresas. Veja-se abaixo

quais as propostas de cada GP e como se diferenciam entre si. Também sao mencionados os

artigos do Cddigo do Trabalho (ou num caso Lei Geral do Trabalho em Fungoes Publicas)

que sao aditados ou alterados. Nota: por limitacoes de espaco, os PLs sao resumidos ou

parafraseados parcialmente.

Tabela 1 - Comparacao dos quatro diplomas.

Protecao das
Vitimas,
Testemunhas
e

Denunciantes

307/XIII/2.2 371/XIII/2.2 375/XIII/2.2 378/X1III/2.2
(BE) Prs) (rcp) (PAN)

29.° 6: As vitimas e
22.0-A6 N3io mencionado. testemunhas nao 29.%-A-1¢e4:

“O denunciante e
testemunhas (...) ndo
podem ser sancionados

disciplinarmente (...)".

(Nota: neste PL o tema
do Assédio é remetido
para 0 22.°-A, sendo

entao revogado o0 29.°).

381.%¢)

Despedimento é ilicito:
“Se for precedido de
assédio (...) no prazo de

um ano (...)".

podem ser alvo de
procedimentos
disciplinares
relacionados com o
processo
judicial/contraorde-
nacional relacionado

com o assédio

381.%¢):
Despedimento é
ilicito:

“Se for precedido da
pratica de assédio (...)
e (...) tiver

denunciado (...)".

331.21d)e7

- Contra-ordenacao
muito grave, se a
empresa sancionar
vitimas ou
testemunhas que
denunciem casos de

assédio.

A cessacao de contrato
laboral por parte do
empregador, apds
situagdo de assédio,
depende de aprovagio
prévia pelo Ministério
com a tutela do

trabalho.

E 0 mesmo é valido
para testemunhas em
acoes judiciais,
contra-ordenacionais

ou disciplinares.
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307/XIII/2.2 371/XIII/2.2 375/XIII/2.2 378/X1I1I/2.2
(BE) (PrS) (PCP) (PAN)
22.0-A 5 20.04 127.°8 20.°8
. e ~ Contra-ordenacao Contra Ordenacao Contra Ordenacao Contra Ordenacao
Tipificacao
Muito Grave Muito Grave Muito Grave Muito Grave
do Assédio
Moral
(indicado s6 no PL)
N . 3 i AACTeal.G. 3 i 3 i
Ambito de Nao mencionado ea Nao mencionado Nao mencionado
Financas devem ter
Atuacao da .
enderecos email para
ACT dentncias de assédio
no trabalho, no setor
Publico ou Privado.
562.° 3 a),b), c): 20.% 5:
~ 62.° 3: Nao mencionado. - Interdicao de O assediado pode
Sancoes 56273 ! rae radop
“registo publico” com atividade no requerer que seja dada
Acessoérias

“a identificacdo do
infrator, (...) o lugar da
pratica da infracao” e
“a mencgao expressa da
condenacdo em todos
os andncios de

emprego (...)".

562.9 5:

“Privacao do direito de
participar em
arrematacoes ou
concursos publicos

..

estabelecimento,
unidade fabril ou
estaleiro onde se
verificar a infragdo,
por periodo até 2
anos.

- Interdicdo a
arrematacoes e
concursos publicos
por periodo até 2
anos

- Interdigdo a
quaisquer medidas
ativas de emprego e
estagios profissionais
cofinanciados pelos
organismos publicos,
por periodo até 2

anos.

“publicidade a decisao

judicial”.
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307/XIII/2.2 371/XIII/2.2 375/XIII/2.2 378/X1I1I/2.2
(BE) (PS) (rcp) (PAN)
~ 3 i 127.9-1)e7,e 3 i 29.°-B
Prevencio Nao mencionado. 7 Je7y Nao mencionado. 9
71.° -1) (L.G. F. Ptb.) “Prevencao do
A , “Cobdigos de boa Assédio”-1,2e 3:
A énfase do PL é 8 3
. . conduta para a
maior na dissuasao ~
prevencao e combate Sobre um
da pratica pela ao assédio no “regulamento interno”
publicidade negativa | Trabalho”. obrigatério para
as empresas e C. O. Grave: médias e grandes
assediantes - inexisténcia de empresas, que preveja
condenados/as. codigos de conduta; procedimentos a
- e a ndo instaurac¢ao seguir quando forem
de procedimento denunciadas situacoes
disciplinar em casos de assédio.
de assédio moral.
22.9-A 4: 29.0-7:
Inversio “incumbindo ao Néo mencionado. | “Compete & Entidade | N&o mencionado.
. empregador provar que Empregadora a prova
do Onus da . o
o tratamento nao da inexisténcia da
Prova

77 ”»
assenta em assédio.

prética de assédio.”

Assédio como

Justa Causa Mencionado: Nao mencionado. Mencionado: Mencionado:

de Resolucio Art. 394.° 2. g) Art. 394.°: Art. 394.°2.g.
do Contrato -2.b)

pelo -2.D

Trabalhador "

Extensao do

conceito de Redefinicdo do Nao contemplado. | Extensdo do Nao contemplado.

assédio moral
a situacoes
nao
discriminato-

rias

conceito em:

Art. 22.9-A 1.

conceito em:

Art. 29.° 3.
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6. As Propostas da Plataforma

O Manifesto da plataforma, aprovado por consenso pelos seus membros a data de votacao e
consentido por todos os restantes que se juntaram depois, expressa as ideias a seguir
enunciadas e que, no nosso entender, servem para que Portugal venha a tornar-se um pais
livre de, ou tendencialmente sem, assédio moral nos locais de trabalhos. Estas ideias

assentam em quatro pilares basicos ou eixos de atuacao:

A. PREVENCAO: E fundamental pois sdo as disfuncdes organizacionais no trabalho a
principal causa das perseguicoes. E prioritario que a mudanca na lei seja a este nivel. O
Assédio moral é descrito por muitos autores como uma “patologia da organizacao”.

B. PREMIACAO DE BOAS PRATICAS / DISSUASAO DO ASSEDIO: Dissuadir as
perseguicoes e premiar as empresas que desenvolvem ambientes de trabalho saudéveis.

C. APOIO CLINICO: Amparar e criar estruturas de apoio e de tratamento, acima de tudo ao
nivel psicoldgico, a vitima e a familia.

D. QUESTOES JURIDICAS: Facilitar a dentincia, a prova, assim como a ativaciio e conclusio
do julgamento - eventual criacao de processo judicial especifico.

A) PREVENCAO:

- Obrigatoriedade de Formacao anual na empresa sobre o que é o Bullying no
Trabalho/Assédio Moral (BT/AM), feita por Entidades Formadoras Certificadas;

- Na mesma Formacao explicar o que sao riscos psicossociais, a precariedade, a importancia
da sindicalizacdo e da contratacao coletiva;

- Obrigatoriedade de haver Impressos da ACT e PSP na propria empresa para realizar uma
dentncia de BT/AM as autoridades ou aos servicos de Seguranca e Saude no Trabalho (SST)
da propria empresa;

- Contratar 200 novos inspetores para a ACT (racio OIT): 50% com formacao especifica em
ciéncias psicossociais - pos-graduacao em Riscos Psicossociais ou forméa-los a propria ACT;
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- Obrigatoriedade de haver manuais / codigos de boas praticas na empresa e poster sobre o
BT/AM afixado em local de passagem, impresso pela ACT;

- Criar Publicidade Institucional sobre o BT/AM para sensibilizar a populacao nas RTPs e
Antenas 1/2/3 - ACT pode realizar o video de Publicidade
Institucional;

- Possibilidade inegéavel da presenca de 2 trabalhadores nas reunides de avaliagao de
desempenho e obrigatoriedade da sua gravagao AV para arquivo da avaliacao;

- Formacao certificada dos gestores de equipas - em gestao e riscos psicossociais;

- Os sindicatos devem poder usar os meios de comunicacao eletréonicos dentro da empresa.
Atualmente nao podem enviar emails internamente mas apenas panfletos. Contudo, algumas
convencoes de negociacao coletiva permitem.

B) PREMIACAO DE BOAS PRATICAS / DISSUASAO DO ASSEDIO:

- Prémio para empresas com Boas Praticas de prevencao do BT/AM - Recuperar o Prémio
“Prevenir Mais, Viver Melhor no Trabalho” (IDICT);

- Co-responsabilizacdo - O Assediador, e ndo apenas a empresa, deve também ser condenado
e indemnizar a vitima ou a empresa;

- Criacao de Lista Negra de Empresas e de Assediadores - Lista mantida no MTSS / ACT - e
disponivel para consulta na ACT/IEFP e PSP/GNR - lista acessivel a, pelo menos,
desempregados inscritos no IEFP; - a inclusao das entidades nesta lista visaria também a
exclusdo da mesma de receber apoios e subsidios do Estado/UE;

- Protecao das testemunhas contra retaliagao - proibindo o despedimento nos doze meses
seguintes e se despedidos, com direito a indemnizacao trés vezes maior;

- Impedimento nacional dos assediantes para gerir pessoas, projetos ou empresas;
- Ilegalizar avaliacGes de desempenho - exceto quando previstas no CT ou em ACT/CCT;

- Tabela com as coimas/multas que a empresa tem de pagar ao Estado se praticar AM/BT.
Esta deve ser composta por uma percentagem fixa do valor que a empresa tera de pagar ao
trabalhador que foi vitima de bullying e dever4 ter também uma segunda tabela ou forma de
calculo para os casos de agravamento, aplicavel nas situacoes em que a empresa é
reincidente neste tipo de situacoes.
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C) APOIO CLINICO:

- Linha telefonica: ACT (707228448) com técnicos formados em riscos psicossociais;

- Obrigatoriedade apoio psicologico em todas as empresas, no quadro dos servigos de SST:
garantir que tém formacao em riscos psicossociais;

- No ambito do SNS, dar apoio psicologico gratuito a vitima e familia, no caso de sair da
empresa. No caso de ficar, deve a empresa assegurar o apoio.

- Os Servicos de SST devem ter a valéncia de prevencao dos riscos psicossociais — explicitar
ao nivel da lei / revisao do regime juridico de SST — Art. 16.° 1, da Lei 102/2009 - lidar
eficazmente com situagdes de “bullying no trabalho”;

- Integrar exame psicotécnico que despiste situacoes de Assédio Moral, na bateria de exames
realizados regularmente no ambito da Medicina do Trabalho (meio de fiscalizacao e de
deteccao de possiveis situacoes de AM/BT).

SAUDE - DESTAQUE:

- Literatura médica e psicologica comprova que o AM/BT tem danos na satide da pessoa
(recomendamos a leitura do documento “Assédio Moral no Trabalho - O que é, como
acontece e que efeitos provoca” do Dr. José Anténio Antunes - disponivel no site da

Plataforma em www.bullyingnotrabalho.tk);

- Como o Bullying / Assédio Moral no Trabalho é um processo que decorre ao longo do
tempo, com varias fases, é possivel prevenir logo no inicio e evitar que decorra até ao final,
assim evitando que se chegue a pontos sem retorno, em que a pessoa se va embora da
empresa, ou fique lesada na sua pessoa/personalidade.

D) QUESTOES JURIDICAS:
- Criacao de programa/aplicacao certificada pelo Estado para gravar episddios de BT/AM -

para smartphone/tablet e computadores;

- Criminalizacdo do BT/AM como crime ptblico - exemplo do combate a violéncia doméstica
que tem tido melhores resultados, depois da violéncia doméstica ter sido considerada crime
publico;

- Inclusao dos Danos Existenciais no calculo dos danos indemnizatoérios - que visem os
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ataques ao direito de personalidade, e que vao mais além do que os patrimoniais e nao
patrimonial (jurisprudéncia italiana tem dado importancia a este ponto);

- Fiscalizar e punir as empresas que nao respeitam o direito a ocupacao efetiva do posto de
trabalho - agravamento em trés vezes o valor da indemnizacao a vitima;

- Inversao do 6nus da prova em casos de BT, em que o alegado assediador é que justifica e
defende;

- Criacao de um processo judicial especifico que englobe a dentincia, acompanhamento da
vitima, investigacao e decisao por parte dos tribunais (no fundo ir4 contemplar e expressar
as propostas que sao aqui apresentadas).
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7. Analise Comparativa dos Diplomas e do

Manifesto da Plataforma

Veja-se abaixo como as propostas de cada GP se comparam com as do nosso Manifesto.

Nota: por limitacoes de espaco, os PLs sdo resumidos ou parafraseados parcialmente.

Tabela 2 - Comparac¢ao dos quatro diplomas e as propostas da
Plataforma.

307/XIII/2.2 | 371/XIIl/2.2 | 375/XIIl/2.2 | 378/XIII/2.2 | Manifesto da
(BE) (PS) (rcp) (PAN) Plataforma
Contra o
Bullying no
Trabalho
~ . a . . Contemplado.
Protecio das Contemplado Nio Contemplado Contemplado ontemplado
L. mencionado.
vitimas, .

NOTA: Propostas NOTA: Mais semelhancas
testemunhas e robustas. Propostas com a do BE.
denunciantes robustas.

Tipificacio Contra Contra Contra Contra Crime Publico:
s 30 Ordenagdo Muito | Ordenacio Ordenagdo Muito | Ordenacdo Muito | Permitiria agilizar
do Assédio ¢ ¢ ¢ ¢ 8
Grave Muito Grave Grave Grave processos legais,
Moral diminui
iminuir custos e
criar
jurisprudéncia de
forma mais
célere.
Ambito de Nao mencionado | Dentincias Nao mencionado. | Ndo mencionado. | ACT supervisiona
Atuacio da podem ser de o trabalho na
situagdes no Funcéo Publica.
ACT P
sector publico ou
privado. (Nao é Mais semelhangas
alterado/aditado com a do PS.
DL.)
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307/X1II/2.2 | 371/XIII/2.2 | 375/X1II/2.2 | 378/XIII/2.2 | Manifesto da
(BE) PS) (PCP) (PAN) Plataforma
Contra o
Bullying no
Trabalho
Atualizacio Considera doenca | Nao N3ao mencionado. | Nao mencionado. | Necesséario para
de Lista de profissional. mencionado. que um médico/a
possa ativar baixa
Doencas Necesséario médica em caso
Profissionais | indicara de assédio moral.

preméncia de

atualizar a Lista.

Inclusio de

Nao mencionado.

Nao mencionado

Nao mencionado.

Nao mencionado.

Os Servicos de
SST devem ter a

Riscos valéncia de
Psicossociais prevengdo dos
riscos

na Lei psicossociais

102/2009

(Art. 16.21)

~ Nao mencionado. | Cbdigos de Boa 3 Regulamento Mais semelhancas

Prevencao 8 Nao 8 ¢

Conduta para a mencionado. interno para com os pontos

A énfase é maior
na dissuasdo da
pratica pela
publicidade
negativa as
empresas €
assediantes, e
pela interdicéo a

fundos ptblicos.

Prevencao e
Combate ao
Assédio no
Trabalho

A énfase é maior
na dissuasio da
pratica pela
interdigao a

fundos ptblicos.

médias e grandes
empresas, que
preveja
procedimentos a
seguir quando
forem
denunciadas
situacGes de

assédio.

dos PLsdo PSe
do PAN. Mas
apenas os codigos
de boa conduta
nao funcionam,
sendo positivo ir

mais além, com:

- Formacao
obrigatoria nas
empresas sobre o
Assédio Moral;

- Obrigacdo de
publicidade
institucional
sobre o Assédio

Moral.
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307/XIII/2.2 | 371/XIIl/2.2 | 375/XIIl/2.2 | 378/XIII/2.2 | Manifesto da
(BE) PS) (PCP) (PAN) Plataforma
Contra o
Bullying no
Trabalho
~ Contemplado. Nao Contemplado. N&do mencionado. | Contemplado.
Inversao do
mencionado.

Onus da
Prova nos
casos de
Assédio
Moral no

Trabalho

Mais semelhancas
com os pontos do
PLdoBEeodo
PCP.

Mas nestes PLs
nao é mencionada
qualquer tipo de
alternativa do
ponto de vista
juridico, caso a
inversao do 6nus
da prova do
ambito laboral
nao seja

aprovada:

- no Manifesto da
Plataforma, é
proposto um novo
Processo Judicial
especifico para
este tipo de casos
de Assédio Moral

no trabalho.
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8. Solucoes: Elementos essenciais para a nova lei

Em conclusao deste documento, sdo apresentados os pontos que consideramos essenciais, e

como tal que achamos nao poderem ser deixados de fora, para que a nova lei contra o

Assédio Moral no Trabalho seja funcional, eficaz, duravel e resiliente.

Assim, dos varios pontos apresentados e sugeridos, achamos essencial:

II.

I1I.

Iv.

No ambito do Combate Ao Assédio Moral, achamos essencial que exista:

- Listagem de empresas e pessoas condenadas por assédio moral;

- Interdi¢ao das empresas condenadas a concursos/arrematacoes e a fundos puablicos
para o emprego;

- Inclusao do assédio como motivo para justa causa de resolucao pelo trabalhador;

- Re-ativacao do prémio da ACT para empresas, por boas praticas contra o assédio.

No ambito da Prevencao:
- ACT recuperar a tutela sobre o trabalho nos sectores ptiblico;
- Alocar horas de formacao obrigatoria sobre o Assédio Moral no trabalho;

- Haver codigos de boa conduta (apesar de, per se, nao solucionarem o problema).

No ambito do Apoio Clinico:

- Atualizacao da lista de doengas profissionais — Decreto Regulamentar 76/2007;

- Consideracao mais aprofundada dos riscos psicossociais (assédio moral, exaustao
laboral, presentismo, etc.) na lei de SST: — Lei 102/2009 (Art. 16.° - 1);

- Integrar na medicina do trabalho um exame psicotécnico que despiste situagoes de

assédio no trabalho.

No ambito do Processo Judicial:

- Uma efetiva e real Protecao Juridica das Vitimas, Testemunhas e Denunciantes;

- Inversao do 6nus da prova (ou em alternativa, criando um novo tipo de
processo judicial, que facilite a prova por parte da vitima);

- Alargamento do ambito do assédio a assédio nao discriminatorio;
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Por outro lado, a economia portuguesa, ainda em recuperacao, sofre também por via das
despesas estatais com baixas médicas e consultas médicas e psicologicas derivadas do
assédio moral no trabalho. Analogamente, as empresas também sofrem com estas situagoes
pois a ocorréncia de assédio moral nos locais de trabalho diminui a produtividade dos
colaboradores, das equipas e, em consequéncia, das empresas. Como tal, tem que ser
obrigatéria a implementacao de um sistema informatico de cada empresa para dentincia ou
whistleblowing, ao qual possam aceder livremente e a distancia online, tanto a ACT, a

comissao representante dos trabalhadores, como a entidade patronal.

Tendo em conta a preméncia e urgéncia do assunto, desde ja, apontamos estes vectores como
essenciais, e nao passiveis de serem descartados, para que este grave e preocupante assunto

que se cruzou ja na vida social, politica e laboral portuguesa, seja solucionado:

— A nova lei tem que implicar uma protecao juridica das testemunhas e denunciantes, que
sao habitualmente dificeis de reunir em audiéncia judicial. As propostas apresentadas nesse

sentido parecem-nos consistentes e eficazes.

— A inversao do 6nus da prova € urgente, superiormente importante, e é perfeitamente
compativel no todo do atual quadro legal portugués, especificamente no ambito do direito
laboral, pois a finalidade do Coédigo do Trabalho é, relembre-se e destaque-se, defender o
trabalhador assalariado, devido ao mesmo estar numa posicao desfavorecida no ambito
duma relagdo de poder, com as respectivas chefias, acionistas e administradores da entidade
patronal. Como tal, o designio do cddigo do trabalho é superior, por a sua funcao ser a priori
a de proteger o trabalhador. E com a atual lei e c6digo do processo, nao funcionando e
produzindo resultados, entdo deve sim, e sem quaisquer receios ou pudores, realizar-se a

inversao do 6nus da prova, no ambito do direito laboral.

— Tanto ou mais urgente do que haver uma nova lei, é re-atribuir e re-empoderar na sua
plenitude a Autoridade para as Condicoes do Trabalho - ACT — em concreto, devolvendo-lhe
as suas responsabilidades de fiscalizacao no sector publico, algo essencial e aquilo a que o
bom-senso ja de si apela, pois é incompreensivel a ACT nao poder inspecionar o sector
publico (medida incompreensivel dos partidos que governaram o pais nas duas tultimas

legislaturas XI e XII, desde 2011 a 2015).
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Como nota, e tal como mencionado no parecer da CTSS referente ao Projeto de Lei
307.9/X111/2.2 (BE), e exemplificado no diploma do PCP, concordamos ser relevante
mencionar no titulo do diploma as alteracoes legais que sao necessarias com a sua

aprovacao.

Em suma, reforcamos que urge aprovar uma nova lei, seja ela qual for, desde que facilite a
dentncia, a prova (se o 6nus ficar no lado da vitima) e re-active os poderes inspectivos da
ACT no sector publico. Desde a criacao desta Plataforma, temos recebido e tomado

conhecimento de dentncias de varios trabalhadores, e muitos sao do sector publico, como

por exemplo, Camaras Municipais ou Fundagoes financiadas por dinheiros publicos.

Além disso, e cruzando as propostas dos projetos de lei com a do nosso manifesto, achamos

importante que o Diploma final, inclua os seguintes pontos:

PL do BE: 307/XII1/2.2;
- Sancoes acessorias - danos de imagem (562.°);
- Inversao do 6nus da prova (22.°-A 4);
- Protecao de testemunhas e denunciantes (22.°-A 6);
- Reconhecimento como doenca profissional (22.°-A 7);
- Inclusdo do assédio como justa causa de resolucao pelo trabalhador (394.°);
- Extensao do conceito de assédio moral a casos nao discriminatorios (22.9-A 1).
NOTA: Nao podemos deixar de manifestar estranheza que o Artigo dedicado ao
Assédio seja listado como 22.°-A em vez do 29.°, quando o 22.° é sobre a

“Confidencialidade de mensagens e de acesso a informacao”.

PL do PS: 371/XIII/2.2:
- Artigo 4.° (sobre vias de dendncia a ACT e IGF, sobre assédio no publico e privado);
- Adotar cédigos de boa conduta para a prevencao o assédio no trabalho (127.° do CT e

71.° da Lei Geral do Trabalho em Funcoes Publicas).

PL do PCP: 375/X111/2.2:
- E contra-ordenaciio muito grave, que uma empresa crie ou instaure processos
disciplinares a vitimas/ou testemunhas que denunciem casos de assédio (331.°© 1e7);
- Inclusao no titulo do diploma as alteracoes que implica a lei até entao existente

(mencionado no parecer da CTSS ao PL 307.°/X111/2.2).
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PL do PAN: 378/XIII/2.2;

- Protecao de vitimas e testemunhas contra despedimento (29.°-A 1. e 4.).

Ora, além do até aqui exposto, também consideramos importante que:

i) A Lista de doencas profissionais seja atualizada, para que um profissional de medicina na
USF/UCSP possa ativar mecanismos de seguranca social para a vitima. Em Portugal, as
doencas profissionais encontram-se estabelecidas na Lista das Doencas Profissionais
(Decreto Regulamentar n.° 76/2007, de 17 de julho) que integra 5 capitulos distintos.

Neste ambito, abaixo seguem links que poderao V. Ex.as considerar relevantes para o topico:
[4]
http://basefut.blogspot.pt/2016/12/como-agir-no-caso-de-doenca-profissional.html
[5]
http://www.dgs.pt/saude-ocupacional /referenciais-tecnicos-e-normativos/informac
oes-tecnicas/informacao-tecnica-n-92014-diagnostico-conhecimento-prevencao-e-re
paracao-da-doenca-profissional.aspx
[6] Documento da D.G.S. - vide pagina 3:
http://www.dgs.pt/saude-ocupacional/referenciais-tecnicos-e-normativos/informac
oes-tecnicas/informacao-tecnica-n-92014-diagnostico-conhecimento-prevencao-e-re

paracao-da-doenca-profissional-pdf.aspx

ii) Os Servicos de SST tenham a valéncia de prevencao dos riscos psicossociais e, como tal, é
importante atualizar a Lei 102/20009, listando no Art. 16.° a), riscos psicossociais, como o

assédio moral, stress, irascibilidade, depressao, exaustao laboral, presentismo, entre outros.

iii) £ na nossa opinido, também pertinente que a ideia expressa no PL do PCP 375.9/XIII/2.°
(Art. 381.° e)), referente a ilicitude do despedimento, se alargue no conceito de denuncia, a
uma exposi¢ao do assédio a um médico em funcgoes, a PSP, ou a propria empresa, para além
do mencionado “servico com competéncia inspetiva do ministério responséavel pela area

laboral, para efeitos contraordenacionais”.

iv) De um modo similar, é na nossa opiniao, também pertinente que no PL do BE
307.9/XI11/2.2 (Art. 381.° e)), seja mencionado o ato concreto da dentincia (a um médico em

funcoes, a ACT, a PSP, ou a propria empresa).
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9. Conclusao

Neste parecer foi apresentado um conjunto de ideias da Plataforma Contra o Bullying no
Trabalho e foi feita uma analise comparativa dos quatro diplomas sobre o Assédio Moral em
debate na Comissao Parlamentar CTSS. O nosso parecer refor¢a que o diploma apresentado
pelo GP do BE (PL n.° 307/X111/2.2) é o mais consistente dos quatro, por ser o que
apresenta ideias mais consistentes e que em conjunto melhor podem combater e prevenir o
problema do Assédio Moral. Da Tabela 2 deste parecer, também se verifica que o PL n.°
307/XIII/2.2 também € o que apresenta mais propostas que sdo semelhantes com as ideias

defendidas no manifesto da Plataforma. Como tal, é natural que o consubstanciemos.

Contudo, os quatro diplomas sao importantes e acrescentam pontos distintos. O PL do PCP
tem bastantes semelhancas com o do BE, e é consistente na abordagem ao problema mas foi
apresentado depois deste Gltimo, e como tal, ndo tem tanto mérito, na nossa opinido. O PL
do PS apresenta como medida a obrigatoriedade de “cédigos de boa conduta” que visem o
assédio moral, e menciona a necessidade de a ACT e a IGF receberem denuncias de assédio
moral no sector publico e privado, contudo, estas medidas per se, nao serao suficientes para
combater o problema do assédio moral. O PL do PAN menciona também a obrigatoriedade
de um “regulamento” que vise o assédio moral, assim como propostas no ambito da protecao

de testemunhas e denunciantes, e de san¢oes acessorias.

Parece-nos que um bom desfecho para este debate, agora em sede de comissao parlamentar
permanente, serd brotar da CTSS um Decreto-Lei final que englobe e conjugue as melhores
propostas e ideias de cada um dos quatro diplomas aprovados na generalidade, bem como
algumas das sugestoes apresentadas no presente parecer ja que, salvo melhor opiniao,
desenvolvem e vao mais além em alguns pontos sensiveis deste tema. Registamos também
que o diploma do BE pode ser encarado como o mais sblido, e primariamente, o que define
as “pedras angulares” de um Decreto-Lei final, pois as propostas deste diplomas sao, per se,

suficientes para resolver o problema do Assédio Moral.

Ora, retirando varias ideias dos quatro diplomas, e acrescentando ideias chave, expressas no
manifesto desta Plataforma, na nossa opiniao, este diploma deve assentar nos seguintes

vetores de atuacao, e incluir as ideias expostas seguidamente:
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i) Combate ao Assédio Moral nas empresas, pela dissuasao e premiacao de comportamentos:
- Listagem de empresas e pessoas condenadas por assédio moral (BE);
- Interdi¢ao das empresas condenadas a concursos/arrematacoes e a fundos puablicos
para o emprego (BE e PCP);
- Assédio é justa causa de resolucao do contrato pelo trabalhador (BE/PAN/PCP);

- Re-ativacao do prémio da ACT por boas praticas contra o assédio (Plataforma).

ii) Prevencao (ideias incluidas dos PLs do PS e do PAN, assim como no nosso Manifesto):
- ACT recuperar a tutela sobre o trabalho nos sectores ptblico;
- Alocar horas de formacao obrigatoria sobre o Assédio Moral no trabalho;

- Haver codigos de boa conduta (apesar de, per se, nao solucionarem o problema).

iii) Apoio Clinico:
- Atualizacao da lista de doencas profissionais — Decreto Regulamentar 76/2007
(BE);
- Consideracao mais aprofundada dos riscos psicossociais (assédio moral, exaustao
laboral, presentismo, etc.) na lei de SST: — Lei 102/2009 (Art. 16.° - 1);

- Integrar na medicina do trabalho, exame psicotécnico que detete casos de assédio.

iv) No ambito do Processo Judicial:
- Protecdo das Vitimas, Testemunhas e Denunciantes (BE, PCP e PAN);
- Inversao do 6nus da prova (BE e PCP) (ou criacdo de processo judicial especifico);

- Alargamento do Ambito do assédio a assédio nao discriminatério (BE e PCP).

Terminamos este documento, agradecendo a atencao e tempo disponibilizados pelos
Ex.mos(as) Srs(as). Deputados(as) da CTSS, e mostramo-nos disponiveis para qualquer

contacto que considerem pertinente no ambito deste parecer. Continuacao de bom trabalho!

Com os melhores cumprimentos,
Os cidadaos e entidades da PLATAFORMA CONTRA O BULLYING NO TRABALHO
www.bullyingnotrabalho.tk / plataforma.contra.o.bullying.no.trabalho@sapo.pt / 919191607

PLATAFORMA
CONTRA O

BULLYING
NO TRABALHO

www.bullyingnotrabalho.tk
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Anexos

Nas paginas seguintes anexamos a este parecer uma versao parcial de um artigo cientifico
proposto para publicacdo na revista médica “Psicologia, Satide e Doencas”, redigido pelo
médico e consultor Dr. José Anténio Antunes, membro da Plataforma. O artigo é uma
resenha do estado da arte sobre as implica¢cdes do Assédio Moral na satde dos trabalhadores,
e nesta versao parcial do documento estao as conclusdes mais importantes sobre este tema, e
que nos parecem ser mais relevantes para o trabalho dos/as Ex.mos/as Senhores e Senhoras

Deputados/as.
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ASSEDIO MORAL NO TRABALHO: O QUE MOSTRA A EVIDENCIA

(verséo parcial de artigo aguardando publicacéo)

José Antunes
Centro de Respostas Integradas de Lisboa Ocidental - Equipe de Tratamento do Eixo

Oeiras - Cascais.

Diviséo de Intervencdo em Comportamentos Aditivos e Dependéncias
Administracdo Regional de Saude de Lisboa e Vale do Tejo, IP
RESUMO

O assédio moral no trabalho tem vindo a ser associado a uma série de problemas de
salde. Sendo um processo continuado tem um impacto em termos sociais, psicoldgicos
e psicossomaticos ndo apenas nas vitimas mas tambeém nas suas familias e até nos
colegas de trabalho que dele sdo testemunhas. Afetando a satisfacdo e o envolvimento
profissional, o assedio moral no trabalho acaba por ter também elevados custos
econdmicos e sociais para as empresas, relacionados nomeadamente com as auséncias
por doenca e as reformas antecipadas. Fez-se uma pesquisa na literatura biomédica, das
revisdes sistematicas publicada nos Ultimos dez anos, sobre assédio moral no trabalho
também designado por bullying ou mobbing no sentido de esclarecer as particularidades
deste fendmeno do mundo do trabalho, entender o seu desenvolvimento, perceber a sua
génese no interior das organizacbes empresariais e analisar 0os impactos negativos na
salide a que devem estar atentos os profissionais e 0s servi¢os no sentido de actuarem

em termos da prevencdo primaria, secundaria e terciaria.

Palavras-chave: Assédio Moral no Trabalho, Saude, Reviséo



INTRODUCAO

O assédio moral no trabalho ndo é um fendmeno novo mas tem vindo a ganhar a
atencdo da opinido publica, dos investigadores e das instituicbes nos dltimos anos. O
assunto, enquanto fenémeno do mundo laboral, foi descrito pela primeira vez nos anos
oitenta do século XX nos Estados Unidos por Brodsky que o denominou de bullying e
na Europa por Leymaan sob a designacdo de mobbing. Ambos os termos sdo usados
indiscriminadamente na literatura cientifica (Kemp, 2014). As definicdes falam de
tentativas maliciosas de forcar uma pessoa a abandonar o seu trabalho através de
acusacodes injustificadas, humilhacéo, assédio em geral e abuso emocional (Davenport,
Schwartz, & Elliot, 1999 como citado em Khoo, 2010) ou ainda de maus tratos
sistematicos dirigidos contra um subordinado, colega ou superior que sendo continuados
e prolongados podem causar problemas graves em termos sociais, psicologicos e
psicossomaticos no alvo. Embora ndo exista uma definicdo Unica e consensual do
problema todas se referem a uma serie de acdes deliberadas feitas com a intencédo de

causar dano (Kemp, 2014).

Os estudos de prevaléncia mostram que o problema é comum embora as diferentes
definicbes, amostras e metodologias usadas dificultem a sua quantificacdo. Uma
pesquisa conduzida na Unido Europeia no ano de 2000 revelou que 9% dos
trabalhadores europeus estiveram sujeitos a assédio moral no trabalho (Srabstein, et al.,
2008) enguanto um estudo recente na Australia aponta para valores da ordem dos 7%
(Leach, Poiser, & Butterworth, 2016). Os seus efeitos destrutivos nas organizacdes sdo
apreciaveis. A reputacdo das empresas e 0 envolvimento dos funcionarios ficam

irremediavelmente afetados tendo custos econdmicos e influéncia sobre o volume de



negécios (Hoel, Sheehan, & Cooper, 2011; McTernan, Dolland, & LaMontaigne, 2013

como citado em Escartin, 2016).

O assédio moral no trabalho tem vindo a ser associado a uma série de problemas de

salde como sejam: sintomas psicossomaticos, depressdo, ansiedade, perturbacdes da

atencdo, abuso de 4lcool e substancias ilicitas, tabagismo, perturbacdes do

comportamento alimentar, fibromialgia, doenca cardiovascular, acidentes e suicidio

(Srabstein, et al., 2008) e pode afectar a satisfacdo e o envolvimento com o trabalho
como foi demonstrado em estudos longitudinais (Nielsen, & Einarsen, 2012;
Hershcovis, Barling, & Towards, 2010 como citado em Escartin, 2016) estando

associado a uma baixa saude mental (Leach, et al., 2016).

S80 poucos o0s autores que distinguem o ataque feito por uma Unica pessoa que
designam de Bulling, do perpetrado por varios individuos que denominam por Mobbing
(Duffy, & Sperry, 2007 como citado em Khoo, 2010). A vitima de assedio moral no
trabalho pode experimentar as suas consequéncias ao longo da vida. Tem sido
defendido por alguns autores que, 0 que o torna tdo destrutivo para a vitima, é o efeito
cumulativo do comportamento hostil prolongado no tempo mais do que qualquer
acontecimento individual isolado (Nielsen, & Einersen, 2012 como citado em Kemp,

2014).

O Assédio Moral no Trabalho pressupde um conjunto de acBes que sdo exercidas sobre
a vitima. Leymann (1996) como citado em Khoo (2012) dividiu essas a¢des em cinco
grupos: ataques a capacidade de expressdo da vitima, ataques as relacfes sociais da
vitima, ataques a reputacdo da vitima, ataques a vida profissional da vitima e ataques a

salide mental e fisica da vitima.



O assédio moral no trabalho inicia-se de uma forma insidiosa e vai crescendo ao longo
do tempo atravessando vérias fazes, podendo decorrer anos desde o seu inicio até ao

desfecho com o afastamento do trabalhador visado.

Vitimas e testemunhas.

As testemunhas do processo de assédio moral no trabalho, com frequéncia, ndo apoiam
0 colega que dele estd ser vitima nem denunciam a situacdo. Do ponto de vista
sistémico identificaram-se uma série de fatores explicativos tais como, esquemas
estabelecidos, interesses dos proprios e do grupo e dindmicas instaladas que podem
contribuir para uma «cultura de siléncio» dentro das instituicbes (Gutierrez, &
McLaren, 2012 como citado em Goldsmith, Martin, & Parnitzke, 2014). As
testemunhas de injusticas no local de trabalhno mesmo ndo sendo alvos diretos podem
sofrer efeitos negativos na satde (Okechukwu, Souza, Davis, & Butch de Castro, 2014)
como sejam um aumento da ansiedade (Hansen, et al., 2006 como citado em
Okechukwu, et al., 2014). Os trabalhadores que foram testemunhas de processos
continuados de assédio moral no trabalho tiveram quase duas vezes mais situacfes de
dor aguda do que aqueles que ndo foram testemunhas destes processos (Saastamoinen,
Laaksonen, Leino-Arjas, & Lahelma, 2009 como citado em Okechukwu, et al., 2014).
Mesmo apresentando as testemunhas, melhores resultados em termos de qualidade de
vida e de salde do que as vitimas, esses resultados sdo sempre piores quando
comparados com os dos trabalhadores que ndo testemunharam assédio moral no
trabalho (Lutgen-Sandvik, Tracy, & Alberts, 2007 como citado em Okechukwu, et al.,
2014) podendo concluir-se que também as testemunhas destes processos acabam por
sofrer indiretamente com eles. Os investigadores colocaram a hipdtese de a influéncia

negativa na salde das testemunhas ser em parte devida ao medo de estas se virem a



tornar um alvo no futuro (Hoel, Faragher, & Cooper, 2004 como citado em Okechukwu,

et al., 2014).

Assédio moral no trabalho: um problema organizacional.

A cultura e a estrutura das organizagdes influenciam significativamente a sua

frequéncia, intensidade e duracdo (Quinlan, et al., 2014). Os investigadores tém

salientado que para gue o assédio ocorra, o ambiente de trabalho tem de o permitir

(Hershcovis, Barling, & Towards, 2010; Ceja, Escartin, & Rodriguez-Carballeira, 2012
como citado em Escartin, 2016). Ambientes de trabalho onde existe uma percecéao
coletiva de justica e de seguranca psicossocial atenuam as préaticas de assedio moral no
trabalho enquanto as liderangas incapazes de dar apoio o fomentam. Também equipes
com trabalhadores com altos niveis de identificacdo apresentam baixa probabilidade da
ocorréncia do problema (Escartin, Ullrich, Zapf, Schluter, & van Dick, 2013 como

citado em Escartin, 2016).

Uma série de fatores organizacionais relacionados com as empresas foram apontados

como facilitadores do assédio moral no trabalho: excesso e sobrecarga de trabalho,

metas e objetivos ndo razoaveis, conflito de tarefas atribuidas, injusticas percebidas
(Coldwell, 2014 como citado por Kemp, 2014). As préaticas de assédio moral no
trabalho tém mais tendéncia a ocorrer quando as organizacbes e as tarefas séo
percebidas como negativas (Claybourn, 2011; Woodrow, & Guest, 2014 como citado
em Kemp, 2014) ou quando as cargas de trabalho sdo elevadas e o tempo e 0s recursos
sdo insuficientes para as completar (Appelbaum, Semerjian, & Moan, 2012 como citado
em Kemp, 2014). Organizacdes com ambientes muito competitivos e que nao

disponibilizam apoio aos trabalhadores, orientados unicamente para as tarefas, com



chefias opressivas e autoritarias ou pelo contrario de tipo ndo intervencionista e
permissivo, sujeitas a mudancas organizacionais frequentes, com mecanismos de
comunicagdo pobres e sem orientagdes formais sobre o comportamento dos
trabalhadores favorecem os comportamentos de assédio moral no trabalho (Wheler,
Halbeslebem, & Shanine, 2010 como citado em Kemp, 2014). O mesmo acontece com
as organizacGes com cadeias de comando muito hierarquizadas, liderancas autoritarias,
com dominancias arreigadas, poderes desequilibrados e dominadas por homens
(Wheler, et al., 2010; Halbeslebem, & Shanine, 2010; Hodgins, MacCurtain, & Mannix-

McManara, 2014 como citado em Kemp, 2014). Nalgumas empresas, as praticas de

assédio moral no trabalho, sdo mesmo toleradas até um certo nivel e servem para manter

0 controlo sobre os trabalhadores (Guillen et al., 2012 como citado em Kemp, 2014).

Em relacdo ao impacto nas organizacdes, a pesquisas mostram que o0 assédio moral no

trabalho esta relacionado com o absenteismo e a auséncia por doenca, tendo custos

econdmicos (custos médicos, reformas antecipada, etc) e influéncia sobre o volume de

negocios (Hoel, Sheehan, & Cooper, 2011; McTernan, Dolland, & LaMontaigne, 2013
como citado por Escartin, 2016). As suas consequéncias estendem-se a toda a equipa,
afetando mesmo os trabalhadores que ndo foram vitimas diretas, devido a um efeito de
contagio. A existéncia de intimidacdo por parte de colegas e supervisores esta
relacionado um maior nimero de comportamentos negativos dos funcionarios
(Houschman, O’Reilly, Robinson, & Wolff, 2012; Aubé, & Rousseau, 2014 como

citado por Escartin, 2016).

Efeitos na saude das vitimas

As vitimas do assedio moral no trabalho confrontam-se ao longo do processo com a

destruicdo da sua posicao e influencia dentro da organizacdo ao mesmo tempo que véem



a sua rede social estreitar-se em resultado do ostracismo a que s&o sujeitas surgindo com
frequéncia sentimentos profundos de inseguranga, inutilidade, humilhac&o e desespero

(Khoo, 2010). A preocupacdo obsessiva da vitima com o problema acaba por afasta-la

de colegas e amigos e tem um impacto negativo na comunicacdo, no trabalho, na

intimidade e no sexo, na parentalidade e no quotidiano com a familia (Duffy, & Sperry,

2007 como citado em Khoo, 2010). Uma das formas do problema se poder estender a
familia é através do fendmeno descrito por Hoobler, e Brass (2006) sob a designacéao de
«chuta o cdo» quando o trabalhador abusado se torna abusador com os seus familiares,
mas mesmo tal ndo acontecendo, 0 mal-estar e o estresse acabam sempre por se difundir
dentro da familia (Okechukwu, et al., 2014). Se o processo termina com o abandono do
trabalho ou o despedimento, a perda do rendimento provoca problemas financeiros e
sentimentos de vergonha e de humilhacdo por ndo mais poder prover a familia (Duffy,

& Sperry, 2007 como citado por Khoo, 2010).

Os efeitos do assédio moral no trabalho sobre a satide podem ser explicados a luz do
modelo stressor-stressstrain formulado por Lazarus e Folkmann (1984). Estes efeitos

negativos fazem-se sentir guando as exigéncias situacionais percebidas pelos individuos

excedem a sua capacidade para as enfrentar. Experiencias como as do assédio moral no

trabalho podem funcionar como agressores provocando respostas psicolégicas de
estresse (Okechukwu, et al., 2014). Existe suficiente evidéncia demonstrando que o

estresse psicolégico pode afetar a resisténcia bioldgica do organismo através da ativacdo

da resposta neuroenddcrina e imunoldgica (Cohen, et al., 2007 como citado

Okechukwu, et al., 2014). A ativacao destas respostas pode alterar os ritmos circadianos
do cortisol como foi encontrado em vitimas de injusticas no local de trabalho (Kudielka,
& Kern, 2004; Huebner, & Davis, 2005; Hansen, et al., 2006; Townsend, et al., 2011

como citados em Okechukwu, et al., 2014). Este tipo de alteracbes parece estar



relacionado com uma série de efeitos cronicos negativos na salde fisica. Srabstein, et al.
(2008) citam autores que correlacionam o assedio moral no trabalho com a fibromialgia

(Kiviméki, et al., 2004) e com a doenga cardiovascular (Kivimaki, et al., 2003).

As ligacOes entre o assédio moral no trabalho e problemas de salide mental estdo
também amplamente demonstradas por estudos de seguimento de elevada qualidade,
revisdes sistematicas e meta-analises (Nielsen, Matthiesen, & Einarsen, 2010; Einarsen,
& Nielsen, 2015; Rugulies, et al., 2012; Verkuil, Atasayi, & Molendijk, 2015 como

citado em Leach, et al., 2016). As vitimas destes comportamentos negativos podem vir a

sofrer de problemas psicol6gicos como ansiedade, depressdo, perturbacées do sono,

burnout, aumento do abuso de substincias e de um impacto negativo na satisfacdo e no

investimento afetivo no trabalho (Escartin, 2016). As situacbes de depressao

relacionadas com as condicgdes de trabalho tém merecido a atencdo de inUmeros autores
e existe abundante literatura cientifica publicada sobre o assunto. Os sintomas
depressivos sdo muitas vezes o resultado de ambientes de trabalho com um
funcionamento degradado. O assédio moral no trabalho agrava os sintomas depressivos.

(Theorel, et al., 2015). A ligacdo do assedio moral no trabalho com perturbacGes

psicolégicas e depressdo foi demonstrada guer em estudos analiticos, guer em estudos

de sequimento (Kivimaki, et al., 2003; Hogh, Henriksson, & Burr, 2005; Nolfe, Petrella,
Zontini, & Uttieri, 2010 como citado em Okechukwu, et al., 2014). Desenvolver
depressdo pode também aumentar o risco do trabalhador ser vitima de assédio moral no
trabalho o que aumentard por sua vez os sintomas depressivos numa forma de circulo
vicioso (Kivimaki et al., 2000 como citado em Okechukwu et al., 2014). Alguns estudos
transversais encontraram evidéncias de associacdo entre sintomas de Perturbacdo POs-

Stress Traumatico (PTSD) e assédio moral no trabalho (Leymann, & Gustafsson, 1996;



Schneider, et al., 1997; Mikkelsen, & Einarsen, 2002; Matthiesen, & Einarsen, 2004;
Tehrani, 2004; Willness, et al., 2007; Buchanan, & Fitzgerald, 2008; Larsen, &
Fitzgerald, 2010; Rodriguez-Mufioz, et al., 2010 como citado em Okechukwu et al.,
2014). O assédio moral no trabalho conduziria & PTSD, mesmo nao existindo uma
ameaca a vida da vitima, porque esta exposi¢do atingiria o seu mundo interno,
quebrando os esquemas cognitivos sobre justica e influenciando negativamente a sua
identidade pessoal e social (Einarsen, & Mikkelsen, 2003 como citado em Okechukwu,
et al., 2014). No entanto outros autores argumentam que a PTSD implica um
acontecimento Unico e altamente traumatico enquanto o assédio moral no trabalho é um
processo arrastado no tempo e defendem um novo termo de diagnostico a introduzir no
Eixo IV do Manual de Diagndstico e Estatistica das Perturbacdes Mentais (Srabstein, et

al., 2008).

As perturbacbes do sono que abrangem a insonia, a dificuldade em iniciar ou manter o
sono, 0 acordar muito cedo, 0 sono nédo reparador e todas as insatisfagdes com o sono
tem consequéncias na vida das pessoas aparecendo associados a uma constelacdo de

sintomas como sejam a diminuicdo da atividade, 0 aumento da fadiga e a diminuicdo do

bem-estar que tém sido relacionadas com um vasto leque de problemas sadde que vao

desde a doenca cardiaca, a doenca mental e a diabetes mellitus (Ohayon, & Bader,

2010; Ohayon, 2011 como citado em Linton et al., 2015). Os fatores psicossociais
relacionados com o trabalho que produzem estresse tém sido associados ao

aparecimento de perturbacGes do sono. O assédio moral no trabalho estd também

implicado no aparecimento de futuras perturbacdes do sono (Linton, et al., 2015).

Leach, et al. (2016) demonstraram numa revisdo sistematica, existir uma clara

associacdo entre assédio moral no trabalho e ideacdo suicida, embora admitam existirem




poucos estudos sobre o problema e ndo ser possivel estabelecer com certeza 0s
mecanismos envolvidos nessa associagdo. Alguns autores (Iglesias, Bengoa, & Vallejo,
2012; Tuckey, & Neall, 2014 como citados em Leach, et al., 2016) defendem que seria a
reduzida autoestima e a exaustdo emocional que conjugadas num mecanismo de espiral
crescente estariam na génese do aparecimento da ideacdo suicida. Leymann nos anos
noventa do século XX tinha ja postulado existirem no isolamento social, no desespero e
na desesperanca das vitimas precursores de pensamentos e comportamentos suicidarios

tendo calculado que 10 a 15 % dos suicidios na Suécia teriam na sua origem fenémenos

de assédio moral no trabalho (Leymann, 1995 como citado em Leach, et al., 2016). Os

autores da revisao recordam que as ligacdes entre o assédio moral no trabalho e o
suicidio levaram a uma intensa discussao na Australia e materializaram-se numa lei em
Junho de 2011, que pune o assédio moral no trabalho com pena de prisdo até dez anos,
lei essa promulgada, na sequéncia da grande cobertura mediatica do suicidio de uma

jovem mulher, apos um violento processo de assédio moral no trabalho.

A prevencdo do Assédio Moral no Trabalho

As investigacfes em torno dos programas de intervencdo sobre o assédio moral no
trabalho encontram-se ainda numa fase muito inicial. A maioria dos resultados
evidencia alguns niveis de mudanca sugerindo no entanto que as intervencdes sdo mais
capazes de mudar conhecimentos, atitudes e percepcGes do que comportamentos. Em
geral a eficacia dos mesmos cresce quando se caminha da prevencdo primaria para a
terciaria (Escartin, 2016). Srabstein, et al. (2008) fazem uma descricdo exaustiva das
estratégias usadas em termos da prevencdo primaria, secundaria e terciaria. A prevencao
primaria, que inclui todos os esforgcos para impedir que os problemas de assédio moral

no trabalho possam vir a ocorrer, passa por promover o conhecimento sobre o assunto e



as formas de o enfrentar, dar informacdo sobre as suas consequéncias em termos de

salde e promover o habito de reportar os incidentes. Defendem a tolerdncia zero e a

necessidade da tipificacdo dos comportamentos com a listagem dos abusos em termos

fisicos, verbais e comportamentais de forma a serem divulgados a todos, inclusive nos

meios de comunicacdo social, promovendo a sua rejeicdo na base de principios éticos e

dos Direitos Humanos. Ao mesmo tempo que preconizam a criacdo de programas de

intervengdo que aumentem o respeito, a sensibilidade e a tolerancia da diversidade
criando ambientes seguros e saudaveis. Em termos de prevencdo secundéria, que

envolve a deteccdo e a intervencdo para impedir a recorréncia dos problemas,

preconizam a monitorizacdo dos mesmos por parte dos supervisores nos locais de

trabalho e dos técnicos de salde nas suas intervencdes, defendendo ainda a criacdo de

linhas telefénicas destinadas a denunciar estes comportamentos e a criacdo de um

provedor dos cidaddos exclusivo para esta problematica. A prevencdo terciaria

compreende as intervengdes dos técnicos no sentido de tratarem os problemas de saude

resultantes nas vitimas e agressores. Os autores defendem a necessidade de

implementacdo de politicas de salde publica através da iniciativa legislativa local e

nacional que delimitem o problema correlacionando-o com os efeitos nefastos

provocados na saude, que proibam a sua pritica e que desenvolvam programas de

prevencdo envolvendo todos 0s segmentos da comunidade. Leis contra o assédio moral

no trabalho como existem na Australia e no Canada, onde o problema é visto como um
assunto do ambito da salde ocupacional, podem ajudar na medida em que as empresas

serdo levadas a adoptar medidas e procedimentos em consequéncia dessas leis (Chan-

Mok, Caponecchia, & Winder, 2014 como citado em Kemp, 2014).

Tal como ndo existe uma definicdo clara do assédio moral no trabalho também ndo

existe uma ideia clara sobre quais as melhores formas de prevencao e intervencdo sobre



este problema embora a evidéncia sugira que a abordagem deva ser sistémica (Kemp,
2014). Escartin (2016) salienta a necessidade de essas intervengdes serem guiadas por
principios como sejam: a participacdo dos gestores das empresas com politicas claras

contra o assédio moral no trabalho, a necessidade de envolver todos os funcionarios nas

intervengdes fornecendo-lhes informacdo de qualidade baseada no conhecimento

cientifico existente, as interven¢des multi-nivel com caracter regular envolvendo

individuos, grupos de trabalho e a organizacdo enquanto um todo, acompanhadas de
ferramentas como sejam declaragdes claras sobre os procedimentos e instrucfes sobre

as atitudes a tomar em face do problema. Sabe-se que a cultura organizacional pode

fomentar ou desencorajar este tipo de comportamentos. Liderancas construtivas e éticas,
trabalhadores sentido que a empresa tem em linha de conta as suas necessidades de
realizacdo junto com a implementacdo de medidas promotoras de um ambiente de
trabalho saudavel sdo factores que reduzem a incidéncia do problema (Appelbaum,
Semerjian, & Moan, 2012; Cooper-Thomas, et al., 2013 como citado em Kemp, 2014).
Outros defendem as intervencdes a nivel do grupo de trabalho envolvendo chefias e
trabalhadores para aumentar a coesdo do grupo e desencorajar as praticas de assédio. As
intervencdes em termos individuais devem promover a aquisicdo de competéncias, a
assertividade e ajudar a reparar os danos nas vitimas. Embora maltiplas medidas aos

mais diversos niveis possam e devam ser tomadas a verdade € gue enguanto os locais de

trabalho forem guiados por hierarguias fomentando ambientes de trabalho altamente

competitivos e orientados unicamente por objectivos de desempenho economicistas,

pouco se podera fazer para diminuir 0 assédio moral no trabalho (Harrington, Warren,

& Rayner, 2013 como citado em Kemp, 2014).
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