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Resumo

O assédio moral tornou-se, nos ultimos anos, uma forte preocupacéo social tendo em conta 0s
impactos negativos que provocam na salde dos trabalhadores. As vitimas deste fenémeno sdo
expostas a praticas violentas, constrangedoras e humilhantes por parte de um ou mais superiores
hierarquicos ou até mesmo por colegas de trabalho que, por sua vez, podem originar graves
consequéncias ndo s6 ao nivel do ambiente de trabalho como também na vida privada do
individuo e, sobretudo, a nivel psicologico. Pese embora seja dado maior enféase a protecéo dos
trabalhadores, prevista pela lei, denota-se que a mesma € insuficiente e inadequada face a
necessidade de uma resposta célebre e eficaz aquando a denuncia de um caso de assédio moral.
Assim, as organizages, neste caso em especifico, de Comunicagdo Social, tém o dever de adotar
politicas de prevencdo e inibicdo de atitudes degradantes, oferecendo aos trabalhadores boas
condigdes de trabalho com o objetivo secundario de preservar o rendimento e a imagem da
organizagdo. Como tal, o presente estudo pretende auferir o contexto atual, de modo a perceber
se as organizagdes cumprem, na pratica, a legislacdo que pune o fenémeno de assédio de moral
e, consequentemente, verificar, segundo a opinido dos trabalhadores, se as vitimas deste

fendmeno estdo protegidas quando denunciam um caso de assédio moral

Palavras-Chave: Assédio Moral; Dignidade Humana; Legislacdo; Comunicagdo Social
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Abstract

In recent years, bullying has become a major social concern, taking into account the negative
impacts on workers' health. The victims of this phenomenon are exposed to violent,
embarrassing and humiliating practices by one or more hierarchical superiors or even co-
workers, which in turn have serious consequences not only in the work environment but also in
private life and, above all, psychologically. Despite the greater emphasis on the protection of
workers provided for by law, it is still insufficient and inadequate in view of the need for a
famous and effective response when a case of harassment is reported. Thus, organizations, in
this specific case, Social Communication, have the duty to adopt policies of prevention and
inhibition of degrading attitudes, offering workers good working conditions with the secondary
objective of preserving the income and image of the organization. As such, the present study
intends to take into account the current context, in order to understand if the organizations
comply, in practice, with the legislation that punishes the phenomenon of moral harassment and,
consequently, according to the opinion of the workers, verify if the victims of this phenomenon

are protected when they report a case of bullying in the workplace.

Keywords: Moral Harassment; Human Dignity; Legislation; Social Communication
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| - Introducéo

As exigéncias acrescidas de polivaléncia e da eficiéncia funcional, aliadas a
complexidade dos cargos e das funcbes dos trabalhadores, tém contribuido para a
emergéncia de novos riscos laborais, de natureza psicossocial, como o assédio moral
(Efilwc, 2010 apud Verdasca, A. T., & Pereira, A. G., 2011).

Tendo em conta um contexto socioeconémico marcado por uma mudanga
constante a nivel tecnoldgico, as empresas requerem um elevado nivel de flexibilidade
e disponibilidade por parte dos trabalhadores, o que podera contribuir direta ou
indiretamente para agudizar comportamentos e métodos pouco legitimos e
despedimentos sem justa causa em contexto laboral.

De acordo com Verdasca, A. T., & Pereira, A. G. (2011) esta tendéncia é
identificada pelo Observatério Europeu de Riscos (ERO) como um risco para a saude
do individuo e consequentemente para 0 meio envolvente. A seguranca no trabalho é
posta em causa tendo em conta que se evidencia a caréncia e a privatizagdo de alguns
direitos basilares dos trabalhadores, como a dignidade humana e a integridade moral,
constitucionalmente consagrados.

Perante esta situacao, assumiu-se uma tomada de consciéncia da frequéncia e da
gravidade deste fendbmeno, conceptualizando-se, em foco de investigacdo primario, o
assédio sexual e posteriormente o0 assedio moral.

Em Portugal, o assédio moral esta contemplado no atual artigo 29° do Codigo do
Trabalho, embora tivesse ja existido uma iniciativa legislativa, o Projeto-Lei n°252/V1l,
de 1 de julho de 2000. Além do CT, a sua puni¢do consta do Codigo Penal, da
Constituicdo da Republica Portuguesa e ainda do Cadigo Civil.

Os trabalhadores estdo cada vez mais sensibilizados e informados sobre 0s seus
direitos em contexto laboral e, por conseguinte, ndo se inibem de divulgar esta pratica
ilicita. Um em cada 20 trabalhadores (5%) refere ter sido alvo destes comportamentos
em 2005, diz o IV Inquérito Europeu sobre Condi¢tes de Trabalho, realizado em 2007
numa amostra de 30 000 trabalhadores europeus (Thirion, A.P., Macias E.F., Hurley. J.
& Vermeylen G., 2007 apud Verdasca, A. T., & Pereira, A. G. (2011). Todavia, ha quem
prefira o siléncio por medo de sofrer represalias. As denuncias sao escassas apesar de
se verificar um acréscimo de casos de assedio moral, no local de trabalho, quando séo

colocados questionarios anonimos.
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Dadas as graves consequéncias para a saude do trabalhador, alvo dos
comportamentos hostis, verifica-se uma diversidade de sintomas, ja que cada pessoa é
Unica e tende a reagir a agressdo de forma distinta. As patologias, associadas a
problemas de saude, nem sempre sdo catalogadas por referéncia a uma consequéncia de
um caso de assédio moral, o que faz com que se torne dificil de comprovar, a nivel
juridico, mediante provas ndo concretas. Depressdo, oscilagfes de humor, ansiedade,
aumento ou auséncia de sono e dificuldade de concentragdo séo alguns exemplos. No
entanto, também a empresa sofre as suas consequéncias: absentismo, quebra de
produtividade, frustracdo, baixa motivacdo no trabalho, etc. Dados que requerem
andlise, levando a uma crescente investigacdo neste dominio a nivel Europeu. Ja em
Portugal ndo existe grande exploracdo do tema.

A literatura sobre o assédio moral esta centrada na identificacdo das possiveis
origens do fendmeno, na sua conceptualizacdo e na defini¢éo de politicas de prevencao
adequadas para colmatar o problema. Contudo, verifica-se uma caréncia de estudos
destinados a legislacdo em vigor. Nao hé referéncia se o refor¢o do quadro legislativo
contribui para a prevencdo de condutas ilicitas no seio organizacional e, por isso, a
presente dissertacao ira debrucar-se nesta tematica, em especifico, referente a empresas
de Comunicacéo Social (jornalismo).

Neste seguimento, a investigacdo proposta tem por base caracterizar o assedio
moral em contexto laboral a luz do paradigma da dignidade humana e da violagdo do
principio juridico de boa-fé por parte da entidade empregadora, de modo a compreender
de que forma é que o reforco do quadro legislativo veio contribuir (ou nao) para a
prevencao do assédio moral em 6rgaos de Comunicagédo Social.

A motivacao principal para a realizacéo deste estudo, no enfoque proposto, foi a
constatacdo de que as praticas nocivas a saide mental do trabalhador, nomeadamente
através do assédio moral, tém vindo a estar cada vez mais presentes neste setor. Dada a
pertinéncia da tematica, cumpre por objetivos especificos desta dissertacdo: 1) Verificar
a incidéncia de casos de assedio moral no jornalismo; 2) Estabelecer uma correlagao
entre o nivel de ocorréncia e o cumprimento das leis no seio organizacional; 3) Perceber
se o reforgo quadro legislativo veio colmatar o problema; 4) Verificar se as vitimas e as
testemunhas estéo protegidas quando denunciam o caso; 5) Perceber se as organizagoes
estdo preparadas para resolver o problema.

Neste sentido, a dissertacdo sera subdividida em quatro capitulos.
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O capitulo | corresponde a esta introducao, onde se apresenta o tema em estudo,
a defini¢do do seu objetivo e a respetiva contextualizacao.

No capitulo Il é apresentada uma reviséo bibliografica sobre o fendmeno de
assédio moral, as suas definicdes, as principais caracteristicas, os tipos de assedio, a
clarificacdo do que € e 0 que ndo é assedio e ainda as possiveis consequéncias para a
vitima e para a organizacao.

No capitulo Il serdo introduzidos os principais aspetos legais relacionados com
0 assedio moral no local de trabalho, em termos de enquadramento juridico portugués.
Sera dado énfase ao Cddigo de Trabalho, ao Cadigo Civil, a Constituicdo da Republica
Portuguesa e ao Codigo Civil.

No capitulo IV, com o desenvolvimento do estudo empirico, pretende-se analisar
as trés grandes vertentes da Comunicacdo Social — televisdo, radio e imprensa — invés
de o comprimir a uma determinada area, o que constitui a populacdo-alvo deste estudo.
Apresenta-se a metodologia utilizada, a caracterizacdo da populacdo bem como a
amostra do estudo, o instrumento de recolha de dados, o tratamento estatistico dos
mesmos e a respetiva discussdo dos resultados.

No capitulo V da-se destaque ao sumario dos resultados, as contribuicdes e as
limitacBes do estudo, sugestbes e recomendagbes para pesquisas futuras. Por ultimo,

elencam-se as referéncias bibliogréficas que dao suporte a elaboracéo desta dissertacao.

Il — Revisdo da literatura

2.1. Nocgoes conceituais sobre Assédio Moral

O assedio moral no trabalho refere-se a um padréo relacional entre sujeitos em
contexto laboral que tem por base a deterioragdo das relagbes interpessoais e as
disfungdes organizacionais (Cassitto & Gilioli, 2003; Verdasca, A. T., & Pereira, A. G.,
2011). Na literatura, o conceito «assédio moral» é tratado sob diferentes visGes, de
acordo com a cultura e os contextos de cada pais, o0 que faz com que néo se verifique
uma terminologia universal para classificar esta pratica ilicita. Evidenciam-se os termos
assédio ou coacdo moral em Portugal, harcelement moral em Franga; molestie
psicologiche na Itélia; ijime ou murahachibu no Japao; mobbing nos paises nordicos,
bélticos e na Europa Central; harassment nos EUA; bullying, bossing ou harassment no
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Reino Unido, Irlanda e Australia; acoso moral, maltrato psicolégico ou psico-terror nos
paises hispanicos, etc. (Aradjo, Mclintyre, & Mclntyre, 2008; Di Martino, Hoel, &
Cooper, 2003; Guimarées & Rimoli, 2006; Hirigoyen, 2002; Pondal, T., 2010).

A abrangéncia conceptual tem dificultado a escolha de uma Unica terminologia.
Os autores defendem que os termos estdo relacionados a comportamentos e situagdes
especificas, o que pode gerar alguma divergéncia no significado dos conceitos. De
acordo com Hirigoyen (2002), o mobbing esta relacionado com a repeti¢do sucessiva de
perseguicdes coletivas, que podem acabar em violéncia fisica. O bullying contempla
uma escala gue vai desde a chacota e o isolamento as condutas abusivas de conotagédo
sexual, moral e fisica. Esta direcionado a violéncia individual, diz a mesma autora. O
harassment diz respeito aos ataques repetidos e voluntarios de um sujeito para outro
com o objetivo de o atormentar e provocar o psiquico. O ijime ou murahachibu serve
para descrever as ofensas e as humilhagdes. Ja os restantes termos, todos aglomeram o
terror psicoldgico, ou seja, as ofensas a integridade psicoldgica.

Desta forma, para efeitos desta dissertacdo, as diferentes terminologias seréo
uniformizadas sob o termo «assédio moral».

Apesar das inumeras definicdes descritas pelos autores, verificam-se
caracteristicas idénticas na finalidade das agdes, desenvolvidas em seguida, que dao
énfase ao objetivo e ao efeito provocado na vitima (Araujo, Mclintyre, & Mclntyre,
2008). Uma situacdo de assédio moral é constituida por um individuo designado como
assediador (Hirigoyen, 2002; Pacheco, 2013), responsavel por ofender a integridade
moral do assediado ou vitima, o segundo sujeito do processo.

O asseédio moral no trabalho conceptualiza-se na exposicdo sistematica e
persistente de comportamentos negativos e agressivos contra uma ou mais pessoas por
alguém que tenha uma posicéo de poder, ndo necessariamente hierarquica (Ramos &
Galia, 2013). Surge, de acordo com Soboll (2010), na forma de atitudes hostis e rudes
que afetam negativamente o desemprenho profissional e denegrecem o clima laboral,

acrescenta Hirigoyen (2002, p.17).

“Entende-se por assédio o comportamento indesejado, nomeadamente o baseado em fator de
discriminacao, praticado aquando do acesso ao emprego ou no proprio emprego, trabalho ou
formacao profissional, com o objetivo ou o efeito de perturbar ou constranger a pessoa, afetar
a sua dignidade, ou de lhe criar um ambiente intimidativo, hostil, degradante, humilhante ou

desestabilizador.”
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(cfr. artigo 29.°, n°2, do Codigo do Trabalho, doravante CT)

E definido como qualquer conduta abusiva, desumana e antiética dos poderes
reconhecidos ao empregador que viola, por consequéncia, os direitos da personalidade
do trabalhador através da exposicéo a situacGes humilhantes e constrangedoras que se
repetem com frequéncia e que atingem a dignidade e a integridade fisica e moral da
vitima (Soboll, 2010, p.40). Acontece quando um individuo se torna “objeto” do
perseguidor em prol da satisfacdo pessoal deste ultimo em ver a vitima a ser ofendida,
excluida socialmente, obrigada a realizar tarefas humilhantes e até mesmo a ser
reposicionada numa posicao inferior dentro da organizacgdo que a leva a ter dificuldades
em se defender (Pereira, R. G., 2009; CITE, 2013; Torres. A, Costa. D, Santana. H.,
Coelho. B., Sousa. I., 2016).

N&o basta uma ofensa momentanea, num momento de alta tensdo, para se
considerar que se esta perante um caso de assédio moral. Para a sua caracterizagdo tem
de haver uma intencdo de prejudicar através da tentativa frequente de destruir o outro,
com ataques repetitivos que se prolongam no tempo. No mesmo seguimento, Ferreira

(2004), exemplifica os comportamentos hostis como:

“Ofensas, constrangimento e humilhagdes verbais, psicoldgicas e publicas, como o isolamento,
a ndo-comunicacao ou a comunicagdo degradada, o que acarreta sofrimento ao trabalhador,
refletindo-se na perda de salde fisica e psicoldgica”

As condutas ilicitas praticadas pelo assediador podem ser diretas, quando agem
sobre a vitima, ou indiretas, quando estas ndo atingem diretamente o sujeito, mas afetam
0 ambiente organizacional e as relacdes interpessoais (Hirigoyen, 2002). Atos e
comportamentos suscetiveis de serem classificadas como assédio no trabalho, de acordo
com Pereira, R. G. (2009), podem ser: desvalorizagdo do trabalho de subordinados
hierarquicos, acusacdes, insultos, ridicularizacdo direta ou indireta, ameacas
recorrentes, estabelecimento de prazos inexequiveis, desprezo, humilhagdes, a ndo
atribuicdo de tarefas ou atribuigdo de tarefas menosprezantes ou vexatérias, dificultagdo
do trabalho, atribuicdo de erros imaginarios, exigéncia de trabalhos na hora mesmo que
ndo sejam de cariz urgente; sobrecarrega de tarefas, restricdo de pausas para refei¢éo
e/lou necessidades fisioldgicas, criticas ou brincadeiras de mau gosto em publico,

pressdo, remocdo de prémios, feriados e/ ou fins de semana, restricdo da autonomia,
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bloqueio de promocdes, ocultacdo de informacOes, propagacdo de boatos, exclusdo

social, entre outros, diz Einarsen, Hoel, Zapf & Cooper (2011).

2.2. Delimitacdes e diferenciagdes de outras praticas

O assédio moral pode ser facilmente confundido com conceitos que contemplem
elementos caracterizadores de acGes ou consequéncias desta préatica. O stress, o conflito,
agressGes pontuais, mas condicdes de trabalho, assédio sexual, ofensa coletiva e
imposic¢des profissionais sdo 0s termos mais proximos de situagdes de assédio moral.
Hirigoyen (2014) diz que o stress € uma fadiga que depende Unica e exclusivamente da
pessoa em si e do meio envolvente. Nao necessita de uma terceira pessoa para ocorrer.
O conflito abrange uma discussao aberta entre os intervenientes, 0 que nao ocorre em
casos de assédio moral. A falta de transparéncia ou o excesso de atividades pode
originar, por seu turno, o stress. A ofensa coletiva, tal como 0 nome indica, abrange a
totalidade ou grande parte dos trabalhadores, logo ndo pode ser exemplo de assédio
moral, j& que este tende a ser direcionado a um individuo em particular. As agressdes
pontuais também sdo colocadas de parte pois, tal como referenciado, as préaticas de
assedio moral sdo sistematicas e recorrentes. As mas condi¢des de trabalho ndo podem
também ser consideradas assédio moral. Apenas podem ser interpretadas como assédio
se existir uma pessoa que esteja sujeita, exclusivamente, a condi¢bes antiéticas. As
imposicOes organizacionais ndo configuram também assédio, por ndo existe qualquer

abuso ilicito.

Além destas figuras semelhantes, existe um conceito — o0 assédio sexual — que
tende a ser frequentemente usado, erradamente, para caracterizar situacdes de assédio
moral. Ambos o0s termos contém a palavra “assédio”, no entanto séo situacdes que
permanecem em polos distintos. Guedes (2008) distingue assédio sexual como uma
pratica que “visa dominar a vitima, sexualmente, normalmente pela chantagem”. Por
outro lado, a figura do assédio moral configura acBes potenciadoras de mau estar
psicologico. O autor frisa que a intencdo do agressor é diferente em cada um dos casos,
porém, o assédio sexual pode “constituir a premissa para desencadear uma a¢do de abuso

moral” (Guedes, 2008, p.45).
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2.3. Tipos de Assédio Moral

Os tipos de assedio moral sdo classificados consoante a procedéncia dos ataques.
Rodrigues &Teixeira (2008), Hirigoyen (2014), Guedes (2008) e Alvarenga (2015),
destacam que, para efeitos de verificacdo da responsabilidade pela préatica de assedio
moral no seio laboral, é necessério identificar os intervenientes envolvidos no processo.
A literatura apresenta quatro tipos de assédio moral: vertical — ascendente e descendente

—, horizontal e misto.

2.3.1. O assédio moral vertical descendente e ascendente

De acordo com Alvarenga (2015), e de forma a caracteriza-lo, o assédio moral pode
ser vertical ascendente e descendente. Sera vertical descendente quando é praticado por
um superior hierarquico. E exercido de cima para baixo, ou seja, S&0 atos perversos
perpetrados por superiores hierdrquicos contra 0s seus subordinados, de modo a
humilhar e intimida-los. Pode ocorrer, ndo necessariamente por ter algo contra a pessoa,
mas também pelo desejo de poder e superioridade. Ja o vertical ascendente € praticado
por um ou mais trabalhadores contra um superior hierarquico. Geralmente acontece
quando um individuo € introduzido na organizagdo num cargo Ssuperior e 0s
subordinados ndo aceitam o0s seus novos métodos, “seja por discordia ou porque o cargo
ocupado é desejado por alguns deles” (Guimarées, 2006). Além deste fator, a violéncia
psicoldgica pode ser deflagrada quando um colega é promovido ou transferido para um
novo cargo contra a vontade dos demais trabalhadores. E um tipo de violéncia, raro, que

pode surgir no seio organizacional por inveja, discérdia ou desagrado.

2.3.2. O assédio moral horizontal

O assédio moral também podera ser praticado por colegas da mesma posicao
hierarquica, designando-se como assédio moral horizontal. No intuito de estimular a
produtividade, seja consciente ou inconsciente, a organizagdo desperta o sentimento de
competitividade perversa entre colegas, o que podera prejudicar as relagdes laborais, diz
Alkimin (2005, p.64). A inveja, o preconceito racial, a xenofobia, razdes politicas ou
religiosas, a intolerancia pela opcdo sexual ou o simples fato de a vitima ser ou
comportar-se de modo diferente do conjunto dos colegas também podem ser fatores
cruciais para proporcionar acfes potenciadoras de assédio (Guedes, 2008, p.37). Este

fendmeno ocorre tanto de forma individual como coletiva.
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2.3.3. O assédio moral misto

Neste tipo de assédio verifica-se uma espécie de cumplicidade entre os colegas de
trabalho da vitima e 0s superiores hierarquicos, no qual, os primeiros, “praticam o
assédio com a conivéncia dos superiores” e cujo objetivo se foca, exclusivamente, no

sofrimento do sujeito assediado (Guedes, 2008, p.38).

2.4. Repercussoes e consequéncias do Assédio Moral

Como consequéncias, e mesmo que ndo sejam assumidas ou denunciadas, a
caracterizacdo do assédio moral assume contornos especificos consoante o caso. No que
concerne as consequéncias, é evidente que a pratica de assédio moral gera drasticas
mazelas sobre as vitimas, a nivel da sanidade mental, fisica e/ou comportamental
(Soboll, 2010). Implica a “destrui¢dao” integral da qualidade de vida do individuo ¢ o
equilibrio psicologico em ambiente laboral, que, por sua vez, ird afetar as proprias
entidades empregadoras em virtude da baixa produtividade da vitima, substituicdo, falta
por doenca ou até mesmo com despesas em processos judiciais, no caso de dendncia.
(Guedes, 2008, p.115). Estas consequéncias econémicas atingem também a sociedade e
0 Estado através de gastos elevados na salde publica e aposentadorias precoces.
Repercussdes cruciais que serdo explicadas, ao detalhe, nos proximos pontos,
correspondentes as consequéncias para o assediado e/ou vitima e para com a

organizacéo.

2.4.1. Para a vitima /assediado

Os distarbios, segundo Pereira, A, G. (2008) sdo variados e tém consequéncias
psicopatoldgicas, psicossomaticas e comportamentais. (Sossela e Neves, 2011). As
patologias, a nivel fisico, decorrentes do fendmeno, possuem efeitos secundarios
bastante graves como fadiga, distirbio do sono, hipertensdo arterial, cefaleias e
enxaqueca, mudancgas no ciclo menstrual, no caso feminino. Quanto ao masculino
verificam-se disfungdes sexuais, transtornos alimentares, dores musculares e
imunodeficiéncia. (Sossela e Neves, 2011).

A nivel psiquico os autores enumeram: dificuldade de concentragdo, lapsos de
mem©aria, mudancas de humor, impaciéncia, impoténcia diante dos desafios da vida,
sentimento de solidao, tristeza prolongada que pode evoluir para um estado depressivo,
reducdo da velocidade de raciocinio, ansiedade, paranoia, entre outros. J& os sintomas
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comportamentais podem ser: irritabilidade, agressividade, negligéncia laboral,
deambulacdo, perda de identidade e interesse pelo trabalho, impetos de fuga da
realidade, rutura de lagos afetivos, pensamento introvertido e impoténcia diante de um

sentimento de fracasso.

2.4.2. Para a organizacao

As sequelas deste fendmeno ndo se restringem unicamente ao fator humano — neste
caso, a vitima —, mas ocorrem também no seio organizacional. Além de provocar um
clima desagradavel, o assédio moral gera medo, desmotivacdo e consequentemente
baixo rendimento. Estes estados emocionais produzem um aumento dos niveis de
absentismo bem como de rotatividade, influenciando negativamente a produtividade da
empresa, fazendo com que esta perca vantagem competitiva sobre 0s seus concorrentes
diretos e cuja imagem podera ficar deteriorada perante os demais (Aradjo, Mcintyre, &
Mclntyre, 2008; Einarsen, D., Hoel, H. & Notelaers, G., 2009).

Outra das grandes consequéncias desta préatica podera ser a responsabilizacéo civil.
Ou seja, o trabalhador vitima de assédio moral, mediante provas contundentes, pode
intentar com uma acdo judicial contra a empresa. Os pagamentos de indemnizacGes, em
virtude de processos instaurados com base no assédio moral, representam custos
elevados. Isto porque, segundo 0 mesmo autor, centram-se nomeadamente em fatores
ndo materiais, dificeis de contabilizar, na medida em que o assédio moral afeta

sobretudo a sanidade mental da vitima, o bem-estar familiar e a qualidade de vida.

11 — A Prevencdo do Assédio moral e o Refor¢o do Quadro Legislativo

3.1. Assédio moral como violacédo do direito a dignidade do trabalhador

O assédio moral, enquanto “comportamento indesejado [praticado] com o
objetivo ou o efeito de perturbar ou constranger a pessoa” (artigo 29.° do CT), viola os
mais diversificados direitos e principios constitucionalmente consagrados, entre eles, o
principio da dignidade humana. Este, &, na sua génese, o principio que mais é atingido
pela pratica ilicita de assédio moral e define-se como sendo um dos pilares na definigédo
daquilo que séo os direitos do homem.

O artigo 1.° da Constitui¢do da Republica Portuguesa refere que “Portugal é uma

Republica soberana, baseada na dignidade da pessoa humana e na vontade popular e
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empenhada na constru¢do de uma sociedade livre, justa e solidaria”. Baseia-se, de
acordo com o0 seu artigo 2.°, no “respeito € na garantia de efetivagdo dos direitos e
liberdades fundamentais e na separagdo e interdependéncia de poderes”.

O principio da dignidade humana esta também consagrado na Declaracéo
Universal dos Direitos do Homem no seu artigo 1.°, no qual se afirma que, “todos os
seres humanos nascem livres e iguais em dignidade e em direitos. Dotados de razéo e
de consciéncia, devem agir uns para com os outros em espirito de fraternidade”.

Para Einérsen, S., Hoel, H., Zapf, D. & Cooper, G. (2005), a violacdo deste
direito acontece quando a organizacao ndo assegura um trabalho que zele pela dignidade
dos trabalhadores. Neste contexto, o autor invoca o termo de assédio moral e define-o
como “a privacao da autoestima, do senso de dignidade e pertencimento social, de amor
e carinho”.

A dignidade humana € referida como sendo o principio primordial de todo o

sistema juridico e define-se como:

“a qualidade intrinseca e distinta reconhecida em cada ser humano que o faz merecedor do
mesmo respeito e consideracao por parte do Estado e da comunidade, implicando, neste sentido,
um complexo de direitos e deveres fundamentais que assegurem a pessoa tanto contra todo e
qualquer ato de cunho degradante e desumano, como venham a lhe garantir as condi¢Ges
existenciais minimas para uma vida saudavel, além de propiciar e promover sua participacao
ativa e co-responsavel nos destinos da prépria existéncia e da vida em comunhdo com os demais

seres humanos, mediante o devido respeito aos demais seres que integram a rede da vida”

Sarlet (2010, p. 70)

Para Cordeiro (2005), o principio juridico da dignidade humana funciona “como
clausula geral do direito de personalidade” e comporta aspetos morais, intelectuais e
fisicos. Seguindo essa linha de pensamento, Cahali (2011) e Fonseca (2009) referem
que o dano moral é decorrente da violago dos direitos de personalidade. E definido pela
“dor resultante da violagdo de um bem juridicamente tutelado, sem repercussao
patrimonial. Seja dor fisica [...] nascida de uma lesdo material; seja a dor moral [...] de
causa imaterial” (Cahali, 2011, p.28).

O dano moral atinge de forma lesiva a dignidade da pessoa humana, agredindo

nédo so a honra, como também a intimidade e a integridade fisica do individuo.

10
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3.2. Responsabilidade Social do Empregador

3.2.1. O contrato de trabalho e o assédio moral

O contrato de trabalho, segundo Sarlet (2010) concebe direitos e obrigagdes
reciprocas entre a identidade patronal e o trabalhador. E celebrado de boa-fé pelos dois
outorgantes e implica uma correlacdo do poder organizacional e de subordinacdo por
parte do individuo que presta os seus servi¢cos em prol de um salério dado pela empresa.
A relacdo contratual regula-se através de clausulas que visam a prote¢do da igualdade,
nas quais a entidade empregadora se investe de poder disciplinar para supervisionar e
emitir ordens especificas aos seus colaboradores. Por outro lado, o trabalhador, e
estabelecida esta correlacdo, fica ciente dos seus direitos e obrigacGes durante a
execucao do contrato (Xavier, 2014).

A Constituicdo da Republica Portuguesa estabelece o principio de igualdade no
seu artigo 13.° em que “todos 0s cidaddos tém a mesma dignidade social e séo iguais

perante a lei”. Isto significa, no ponto dois deste mesmo artigo, que

“ninguém pode ser privilegiado, beneficiado, prejudicado, privado de qualquer direito ou
isento de qualquer dever em razdo de ascendéncia, sexo, raga, lingua, territério de origem,
religido, convicges politicas ou ideoldgicas, instrugdo, situagdo econémica, condi¢do social
ou orientacgdo sexual”.

(artigo 13.° CRP, 2019)

Para dar énfase a este principio na area laboral, a CRP indica que “todos tém
direito ao trabalho” (artigo 58.°, CRP). Este direito remete imediatamente para 0s
direitos dos trabalhadores no seu artigo 59.° em que todos os individuos, sem distingdo
de idade, sexo, raga, cidadania, territorio de origem, religido, convicgdes politicas ou

ideoldgicas, tém direito:

“a) A retribuicao do trabalho, segundo a quantidade, natureza e qualidade, observando-se o
principio de que para trabalho igual salario igual, de forma a garantir uma existéncia
condigna;
b) A organizacéo do trabalho em condic@es socialmente dignificantes, de forma a facultar a
realizacdo pessoal e a permitir a conciliacéo da atividade profissional com a vida familiar;

c) A prestacao do trabalho em condicdes de higiene, seguranca e satide”

(artigo 59.° CRP, 2019)

11
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O Direito do Trabalho procura unir os principios constitucionais, a valorizacéo
do trabalho, a justica social e a dignidade humana (Xavier, 2014; Pacheco, R, P, 2013).
J& no &mbito da proibicdo do assédio no local de trabalho, verificam-se dois novos
deveres destinados a identidade empregadora. Esta ultima tem o dever de adotar codigos
de boa conduta para a prevencéo e para 0 combate do assédio sempre que tenha sete ou
mais trabalhadores a exercer fungdes dentro da empresa. Esta informacgdo devera ser
entregue pela entidade patronal ao trabalhador ou afixada num local visivel a todos
dentro do seio organizacional. E um instrumento que privilegia a resolucdo de questdes
éticas e garante a sua conformidade com as praticas legais a que esta sujeito.

A organizacdo deve também instaurar um procedimento disciplinar sempre que
tiver conhecimento de alegadas situagdes de assédio no trabalho e o seu incumprimento
constitui uma contraordenacdo grave. Logo, o dever de cuidado e prevencéo,
consagrado no direito laboral, pressupde a oferta de boas condi¢6es de trabalho a nivel
fisico e moral aos seus trabalhadores.

A organizagdo deve responsabilizar-se pela reparacdo de danos associados a
doencas profissionais resultantes do assédio. Esta pratica ilicita constitui uma infracao
disciplinar a aplicar ao assediador, independentemente da funcdo que desempenhe,
conferindo a vitima o direito de ser indemnizada por danos patrimoniais e nao
patrimoniais. A pessoa assediada tem o direito a rescindir o contrato de trabalho por
justa causa com fundamento na violacdo do dever da entidade empregadora de
proporcionar boas condicdes de seguranca e satde no trabalho, tal como se verifica no
artigo 394.°n.° 2 al. d e f do Codigo de Trabalho.

“2 - Constituem justa causa de resolucdo do contrato pelo trabalhador, nomeadamente, 0s
seguintes comportamentos do empregador:

(...)

d) Falta culposa de condi¢Bes de segurancga e salde no trabalho;

(...)

f) Ofensa a integridade fisica ou moral, liberdade, honra ou dignidade do trabalhador, punivel
por lei, incluindo a pratica de assédio denunciada ao servico com competéncia inspetiva na area

laboral, praticada pelo empregador ou seu representante. ”

(artigp 394°n°2al.de fCT, 2019)

12
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O CT ¢ explicito e indica que a empresa deve “proporcionar boas condicdes de
trabalho, do ponto de vista fisico e moral” (artigo 127.°n.° 1 al. ¢, CT). A par da rescisao
contratual, a entidade empregadora devera pagar uma quantia a titulo indemnizatério
por violacdo dos deveres supra mencionados ou facultar uma compensacéo justa ao

trabalhador.

“l - Em caso de resolucdo do contrato com fundamento em facto previsto no n.° 2 do artigo
394.° o trabalhador tem direito a indemnizacéo, a determinar entre 15 e 45 dias de retribuicéo
base e diuturnidades por cada ano completo de antiguidade, atendendo ao valor da retribuicéo
e ao grau da ilicitude do comportamento do empregador, ndo podendo ser inferior a trés meses
de retribuicéo base e diuturnidades. ”

(artigo 396°n.° 1 CT, 2019)

Se, por outro lado, o trabalhador for ilicitamente despedido por ter denunciado
ou testemunhado um caso de assédio moral no local de trabalho, a empresa podera ser
condenada a pagar uma indemnizacédo por danos patrimoniais e ndo patrimoniais (artigo
28° e artigo 389° n.° 1 al. a), ambos do CT), uma vez que a empresa ndo pode praticar

qualquer tipo de discriminagéo:

“1 - O empregador ndo pode praticar qualquer discriminacdo, direta ou indireta, em razio

nomeadamente dos fatores referidos no n.° 1 do artigo anterior.

(..)

7- E invalido o ato de retaliagdo que prejudique o trabalhador em consequéncia de rejeig&o ou

submissdo a ato discriminatorio”

(artigo 25°n.,s 7 e 1 CT, 2019)

O artigo 129.° do CT também proibe o empregador de ““ [se] opor (...), por
qualquer forma, a que o trabalhador exerca os seus direitos, bem como despedi-lo,
aplicar-lhe outra sancdo, ou trata-lo desfavoravelmente por causa desse exercicio”
(artigo 129°n.° 1 al. a, CT), estipulando-se, tambem, e & semelhanca do caso de dendncia
ou testemunho acima mencionado, o direito a ser ressarcido nos termos dos artigo 28° e
artigo 389°n.° 1 al. a), ambos do CT.

O trabalhador, a par da indemnizacéo, tem direito a reintegragdo na organizacao,
nos termos do disposto do artigo 389° n.° 1 al. b, do CT. Caso ndo o pretenda, podera
proceder a uma substituicao da reintegracao pelo acréscimo da quantia a atribuir a titulo
indemnizatorio (artigo 391°n.° 1, CT).

13
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3.3. Enquadramento Legal

3.3.1. Importéancia do artigo 29.° do Codigo do Trabalho

O assedio moral tem vindo a ganhar uma dimensao consideravel no ambito
laboral. Neste sentido, e verificando-se um défice de protecdo das vitimas no quadro
legislativo, o poder politico foi forcado a criar uma lei avulsa adequada para colmatar
esta tendéncia negativa no seio organizacional. Embora tenha enquadramento legal
desde 1966, o mesmo ndo estava apto para a prevencdo dos trabalhadores. Com a
aprovacdo da Lei 73/2017, de 16 de agosto, que entrou em vigor em outubro do mesmo
ano e cujo objetivo era “a prevencdo da prética de assédio no setor privado e na
Administracdo Publica, passou-se a classificar o assédio como “uma proibigdo”. Até
entdo, esta pratica era consagrada na lei como “néo toleravel”.

O assédio vem, portanto, previsto no artigo 29.° do Cédigo do Trabalho como:

“o comportamento indesejado, nomeadamente o baseado em fator de discriminacéo, praticado
aquando do acesso ao emprego ou no préprio emprego, trabalho ou formacao profissional, com
0 objetivo ou o efeito de perturbar ou constranger a pessoa, afetar a sua dignidade, ou de lhe
criar um ambiente intimidativo, hostil, degradante, humilhante ou desestabilizador .

(Artigo 29° CT, 2019)

O artigo remete para uma consciencializacdo do fendbmeno e prevé quatro
nlmeros, nos quais: 0 n.°1 da énfase ao assedio moral e ao assédio discriminatorio; o
n.%2 refere-se, Unica e exclusivamente, ao assédio sexual; enquanto os n.°3 e 4 dao
destaque ao direito de indemnizacdo por danos patrimoniais e ndo patrimoniais, nos
termos gerais de direito (Verdasca & Pereira, 2011a, p. 8). Constitui contraordenacao
muito grave a submissdo do trabalhador a esta figura do assédio, tal como descrita na
lei.

O artigo 29.° do atual CT, tal como sucedia no artigo 24.° do CT de 2003, inclui
0 assédio moral no &mbito da ndo discriminacdo, observando-se melhorias significativas
na sua atualizagdo. Destaca-se, a titulo de exemplo, que 0s comportamentos
considerados néo discriminatorios podem originar situacdes de assedio moral.

O assédio moral, embora muitas vezes passe por praticas de discriminacao, ndo
se identifica necessariamente com ela. Isto porque a vitima podera ser trabalhador Gnico

ou entdo os trabalhadores serem, todos eles, vitimas de assédio. Todavia, até a entrada
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em vigor do Cddigo de 2009, o assédio moral, na altura exposto no artigo 24.° do CT,

era baseado em razdes discriminatorias, tal como se verifica na citagéo:

“1 - Constitui discriminacado o assédio a candidato a emprego e a trabalhador.

2 - Entende-se por assédio todo o comportamento indesejado relacionado com um dos fatores
indicados no n.° 1 do artigo anterior, praticado aquando do acesso ao emprego ou no préprio
emprego, trabalho ou formagé&o profissional, com o objetivo ou o efeito de afetar a dignidade
da pessoa ou criar um ambiente intimidativo, hostil, degradante, humilhante ou
desestabilizador.

3 - Constitui, em especial, assédio todo o comportamento indesejado de carater sexual, sob
forma verbal, ndo verbal ou fisica, com o objetivo ou o efeito referidos no nimero anterior. ”

(Artigo 24.° CT, 2003)

Tal referéncia, de acordo com Redinha (2004), ndo é de todo a mais correta. O
assédio nem sempre provém de atos discriminatorios ou de um motivo em particular. A
autora refere que esta pratica pode ser inteiramente gratuita, “pelo que ¢ estrita a
cobertura dispensada pelo CT a um fendmeno com propor¢des epidémicas, efeitos
devastadores e dificil prova”. Isto significa que, em casos onde o assédio é cominado a
atos discriminatorios, pode ndo representar um caso de assédio discriminatério. Se o
assediador agir com a intencdo de afetar a integridade do lesado, estamos perante uma
situacdo, em primeira instancia, de assedio moral, ainda que camuflada.

Estas duas vertentes, segundo o CT, quando ndo detetdveis, dever-se-do
considerar como assedio moral discriminatorio. N&o obstante e tal como j& referido no
Capitulo 1 (pag.4), o assédio moral é caracterizado por situacdes que se repetem de
forma sistematica e cuja finalidade se centra em denegrir a vitima. Esta particularidade
é destacada pelo artigo 29.° do atual CT com um vasto leque de situacbes que podem e
devem ser definidas de assedio moral e que complementam o n.°1 deste artigo.
Conjugando este preceito com o artigo 15.° do CT sobre a integridade fisica e moral,
onde se estipula que “o empregador, incluindo as pessoas singulares que o representam,
e o trabalhador gozam do direito a respetiva integridade fisica e moral”, o assédio moral
¢ associado, de igual forma, a ambientes degradantes, humilhantes, vexatorio e
atentatério da dignidade humana. Para o efeito, as praticas persecutdrias sdo varias. A

titulo exemplificativo do CT, verificam-se:
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“... formulacéo de criticas injustificadas e humilhantes ao desempenho do trabalhador e pela
desvalorizacdo acintosa e publica do trabalho que o mesmo efetua, pelo siléncio do
empregador perante pedidos de explicagdo ou reclamacdes, pela pratica de comportamentos
atentatorios da reputacéo pessoal ou profissional do trabalhador, nomeadamente através da
difusdo de rumores depreciativos ou difamatorios... pela pratica de ameagas ou pela
atribuicdo de trabalhos potencialmente lesivos da salde fisico-psiquica do trabalhador como

a atribuigdo de trabalho perigosos, arriscados ou de impossivel realizagdo .

(Artigo 29.° CT, 2019)

Independentemente da situagéo, devem considerar-se objetivamente as condutas
lesivas, analisando-as ao detalhe para que haja uma correta determinacdao da modalidade

em que o assédio se insere.

3.3.2. O Assédio Moral na Constituicdo da Republica Portuguesa e Codigo Civil

Em Portugal, além do Cddigo de Trabalho, € através da Constituicdo da
Republica Portuguesa que se contempla e defende, uma vez mais, o direito a integridade
pessoal. Além do artigo 1.° onde se denota que, tal como ja referenciado, “Portugal é
uma republica soberana, baseada na dignidade da pessoa humana... empenhada na
construgdo de uma sociedade livre, justa e solidaria”, é no artigo 25.° deste documento

que se da énfase a um dos principios basilares da democracia:

“Direito a integridade pessoal
1. A integridade moral e fisica das pessoas € inviolavel.
2. Ninguém pode ser submetido a tortura, nem a tratos ou penas cruéis, degradantes ou
desumanos.”
(artigo 25.° CRP, 2019)

A CRP consagra no seu artigo 25.° que o conceito de integridade pessoal esta
subdividido em dois: o da integridade fisica e o da integridade moral. Para VVasconcelos
(2018), a integridade moral deve ser entendida de acordo com a jurisprudéncia do
Tribunal Europeu dos Direitos do Homem, a qual vem definida como o0 “dano moral,
nao com a lesdo psiquica, mas com a angustia, a tristeza e a dor”. Relaciona-se com 0
aspeto animico, a humilhacdo, vexames e maus tratos e, independentemente do caso,
deve ser considerado como auténomo. Isto porque a pessoa podera ou ndo ultrapassar a
situacdo sem que mentalmente seja afetada. Ha casos em que o fendmeno em causa nao

produz danos fisicos nem psicologicos. Denota-se, de igual modo, que os danos
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psicoldgicos sdo de indole essencialmente subjetiva, ja que dependera da capacidade de
cada individuo de enfrentar a situacdo, o que gera grande dificuldade em perceber se
estamos perante um caso de assédio moral. Se, por outro lado, existem repercussdes
psicoldgicas que afetam a saude humana, a violagdo centra-se no conceito da integridade
fisica.

A Constituicdo, no seu artigo 25.°, revela-se uma barreira fundamental para a
protecdo dos direitos dos cidaddos. Zela pela tranquilidade dos trabalhadores, dando
destaque a comportamentos hostis que ndo devem ser praticados e que se relacionam
diretamente com o fendmeno do assédio moral nas organiza¢es. Também o artigo 13.°
da CRP consagra o principio da igualdade, em que “todos os cidaddos t€ém a mesma
dignidade e sao iguais perante a lei”.

O Coadigo Civil reforca a ideia e prevé a responsabilidade civil por lesdo dos
direitos de personalidade na seccdo Il, referente aos direitos de personalidade, através

do artigo 70.°.

“1. A lei protege os individuos contra qualquer ofensa ilicita ou ameaca de ofensa a sua
personalidade fisica ou moral.

2. Independentemente da responsabilidade civil a que haja lugar, a pessoa ameacada ou
ofendida pode requerer as providéncias adequadas as circunstancias do caso, com o fim de

evitar a consumacao da ameaga ou atenuar os efeitos da ofensa ja cometida. ”

(Artigo 70.° CC, 2019)

3.3.3. Enquadramento Legal no ambito do Cédigo Penal

O Cddigo Penal Portugués (doravante CP), também designado como um
compéndio de principios e regras pelas quais a justica se rege, coloca a disposicao das
vitimas as mais diversificadas consequéncias sancionatorias mediante a apresentacao de
queixa-crime pela pratica de assédio moral. Os trabalhadores lesados em contexto
laboral tém ao seu dispor o CP que prevé a penalizacdo dos crimes contra a integridade
fisica nos artigos 143.° ao 149.°, no capitulo 111, dos crimes contra a liberdade pessoas
nos artigos 153.° ao 155.°, do capitulo IV, e dos crimes contra a honra, no artigo 180.°,
do capitulo VI.

Mais especificamente, e por ordem numerica, o artigo 143.° do CP foca-se na

ofensa a integridade fisica simples, onde:
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“1 - Quem ofender o corpo ou a salde de outra pessoa é punido com pena de prisao até trés
anos ou com pena de multa.
2 - O procedimento criminal depende de queixa, salvo quando a ofensa seja cometida contra

agentes das forcas e servicos de seguranca, no exercicio das suas fungGes ou por causa delas. ”

(artigo 143.° CP, 2019)

Ainda assim, o ponto 3 do mesmo artigo refere que o tribunal pode dispensar de
pena quando “a) tiver havido lesGes reciprocas e se ndo tiver provado qual dos
contendores agrediu primeiro; ou b) O agente tiver unicamente exercido retorsao sobre
0 agressor’.

No que diz respeito a ofensa fisica grave, deve realcar-se a al. d) do artigo 145.°
do CP, que faz referéncia ao perigo para a vida. Esta préatica é punivel com pena de
prisdo de dois a dez anos. Ja a ofensa a integridade fisica qualificada — artigo 145.° -

refere no n.°1 que:

“Se as ofensas a integridade fisica forem produzidas em circunstancias que revelem especial
censurabilidade ou perversidade do agente, este € punido: a) Com pena de prisdo até quatro
anos no caso do artigo 143.%; b) Com pena de prisdo de trés a doze anos no caso do artigo
144.°”

(artigo 145.° CP, 2019)

O artigo 146.° volta a mencionar os artigos 143.° e 144.°, onde afirma que, 0
assediador recebera uma pena de multa caso exista ofensa a integridade fisica
privilegiada e uma pena de prisdo de seis meses a quatro anos, respetivamente. Se das
ofensas previstas nos artigos 143.° a 146.° resultar a morte da vitima, o artigo 147.°
referente a agravante pelo resultado, menciona no nimero um que “o agente é punido
com a pena aplicavel ao crime respetivo agravada de um terco nos seus limites minimo
e maximo”. Se as ofensas forem por negligéncia — artigo 148.° do CP -, o individuo é
punivel com pena de priséo até um ano ou com pena de multa até 120 dias. Todavia, 0

n.°2 deste mesmo artigo indica que o tribunal pode dispensar de pena quando:

“a) O agente for médico no exercicio da sua profissao e do ato médico ndo resultar doenca ou
incapacidade para o trabalho por mais de oito dias; ou b) Da ofensa néo resultar doenca ou
incapacidade para o trabalho por mais de trés dias.”

(artigo 148.° CP, 2019)
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No seu seguimento, o ponto 3 frisa que se houver ofensa a integridade fisica, o
sujeito é punido com pena de prisdo até dois anos ou com pena de multa até 240 dias.
No entanto, o procedimento dependerd unicamente da queixa realizada pelo lesado.
Quanto ao consentimento, no artigo 149.° do CP, o n.°2 estabelece que “para decidir se
a ofensa ao corpo ou a saude contraria 0s bons costumes tomam-se em conta,
nomeadamente, 0os motivos e os fins do agente ou do ofendido, bem como 0s meios
empregados e a amplitude previsivel da ofensa”.

A proposito dos crimes contra a liberdade pessoal, o artigo 153.° do CP

prescreve:

“Quem ameacar outra pessoa com a préatica de crime contra a vida, a integridade fisica, a
liberdade pessoal, a liberdade e autodeterminacdo sexual ou bens patrimoniais de consideravel
valor, de forma adequada a provocar-lhe medo ou inquietacédo ou a prejudicar a sua liberdade

de determinacéo, é punido com pena de prisdo até um ano ou com pena de multa até 120 dias. ”

(artigo 153.° CP, 2019)

Também o artigo numero 154.° do CP estipula uma pena de prisdo até trés anos
ou pena de multa quando “por meio de violéncia ou de ameaca, houver a intengdo de
constranger outra pessoa a uma a¢ao, omissao ou a suportar uma atividade”. A tentativa
é punivel, mas n.°3 garante que o facto ndo é. Contudo, o CP assenta uma agravante para
0s artigos 153.° e 154.° quando estes sdo realizados:

“a) Por meio de ameaga com a prética de crime punivel com pena de prisao superior a trés
anos;

b) Contra pessoa particularmente indefesa, em razdo de idade, deficiéncia, doenga ou
gravidez;

¢) Contra uma das pessoas referidas na alinea I) do n.° 2 do artigo 132.°, no exercicio das suas
fungdes ou por causa delas;

d) Por funcionario com grave abuso de autoridade; ”
(artigo 154.° CP, 2019)

O assediador é punido com uma pena de prisdao até dois anos ou com pena de
multa até 240 dias, no caso do artigo 153.°, e com pena de prisdo de um a cinco anos,
no caso do n.° 1 do artigo 154.°. A mesma pena é aplicada se “por for¢a da ameaga, da
coacdo, da perseguicdo ou do casamento forcado, a vitima ou a pessoa sobre a qual o

mal deve recair se suicidar ou tentar suicidar-se”
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Finalmente, quanto ao crime de perseguicdo, previsto e punido no novo artigo
154°-A do Cdodigo Penal (que foi, finalmente, introduzido pela Lei n° 83/2015, de 5 de
agosto), é com esta nova incriminacdo que, para alguns autores pelo menos, permite
sustentar a criminalizacdo de casos de assedio, tendo em conta que veio passar a estatuir

0 seguinte:

“1 - Quem, de modo reiterado, perseguir ou assediar outra pessoa, por qualquer meio, direta
ou indiretamente, de forma adequada a provocar-lhe medo ou inquietacdo ou a prejudicar a
sua liberdade de determinacao, é punido com pena de priséo até 3 anos ou pena de multa, se
pena mais grave ndo Ihe couber por forca de outra disposi¢ao legal.

2 - A tentativa é punivel.”

(..)
(artigo 154.9-A CP, 2019)
Por isso, 0s arguidos, além de estarem proibidos de manter qualquer contacto
com a vitima pelo periodo de seis meses a trés anos, incorrem também de obrigag&o de
frequéncia de programas de prevenc¢do de condutas tipicas de perseguicdo. Uma pena
acessoria que deve incluir o afastamento da residéncia ou do local de trabalho da vitima.
O artigo € explicito e acrescenta que o seu cumprimento deve ser fiscalizado por meios
técnicos de controlo a distancia. Todavia, o crime nao é publico e, logo depende de
queixa, a qual pode ser retirada, pondo fim ao processo.
Ja a difamacdo — uma das possibilidades de assédio moral —, articulada no artigo
180.° do CP, também é penalizada com pena de prisdo até seis meses ou com uma pena
de multa até 240 dias.

V- Estudo Empirico

4.1. Metodologia

Para o apuramento dos niveis de incidéncia do assédio moral em contexto laboral
ird privilegiar-se uma metodologia quantitativa através de um inqueérito por questionario
que serd aplicado a uma amostra representativa dos trabalhos ativos e ndo ativos em
empresas de Comunicacdo Social. Pretende-se analisar as trés grandes &reas do
jornalismo (televisdo, radio e imprensa), o que constitui a populacdo-alvo do presente

estudo e que seré explicada, ao detalhe, no ponto referente a descri¢cdo da amostra (4.2).
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A metodologia selecionada permite alcancar uma quantidade de informacéo que
apresenta, em tempo Util e num horizonte temporal curto e preciso, dados concisos que
respondem diretamente a questdo principal desta dissertac&o.

Para dar cumprimento aos objetivos propostos, sera utilizado como instrumento
de recolha de dados o Questionario sobre Assédio Moral (QAM), construido pela autora
da dissertacdo. O questionario é de natureza confidencial, o que significa que o
anonimato dos inquiridos é totalmente respeitado. Desta forma, é possivel credibilizar
os resultados do estudo tendo em conta que se pede aos inquiridos que respondam com
0 maximo rigor e honestidade as questdes colocadas.

O QAM é constituido por 32 questdes e estd subdividido em trés categorias
(anexo 1). A primeira diz respeito as caracteristicas sociodemograficas da amostra,
nomeadamente no que se refere a género, idade, nacionalidade, categoria profissional e
posicdo hierarquica. Num segundo patamar analisa-se a existéncia, intensidade,
frequéncia e as consequéncias da patica de assédio moral. J& num terceiro e Gltimo ponto
da-se énfase a questdo central, no que diz respeito a parte legislativa, de modo a perceber
se as organizagdes cumprem, na pratica, a teoria imposta pela lei portuguesa.

De salientar que para a formulacdo de duas questdes (11 e 27) utilizou-se dois
instrumentos ja validados e previamente utilizados em outros estudos empiricos. O
primeiro diz respeito ao Questionario de Atos Negativos — Revisto (NAQ-R) — anexo 2
— de Einarsen & Raknes (1997) e adaptado por Aradjo, Mcintyre & Mcintyre (2004).
Trata-se de um questionario composto por 23 itens, cada um descrito em forma de
comportamento sem referéncia ao termo “assédio”, com exce¢do do ultimo item. Este,
por sua vez, questiona diretamente os entrevistados sobre se ja sofrerem de bullying. Ja
a escala, do tipo Likert, mede quantas vezes o entrevistado, durante os ultimos 6 meses,
foi submetido a uma série de atos negativos e comportamentos potencialmente
ofensivos. No entanto, para 0 QAM todos os itens foram reformulados e acrescentados,
perfazendo um total de 27 itens. Ja 0 n.°23 do questionario original foi colocado num
ponto a parte, de resposta fechada, que questiona claramente se a pessoa considera ter
sido vitima de assédio moral em contexto de trabalho, de acordo com a descrigdo do
tema. D&o-se cinco possibilidades de resposta que vao desde o “nunca”, “raramente”,
“pelo menos uma vez por més”, pelo menos uma vez por semana” ou “pelo menos uma

vez por dia”. Ja nas restantes, deixou-se o formato originar de “nunca”, “por vezes”,

“mensalmente”, “semanalmente” ou “diariamente”. Optou-se por se utilizar uma
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adaptacdo do questionario Trabalho em Geral (JIG) —anexo 3 —de Balzen, Kihm, Smith,
Irwin, Bachiochi, Robie, Sinar & Parra, (1997) e adaptado por Mclintyre, Mcintyre &
Silvério (2000), j& que se trata de uma questdo pertinente para a concluséo dos resultados
do QAM. Considerando todos os aspetos no ambito laboral, questiona-se o entrevistado
sobre o seu trabalho em geral com a questdo: “como € o seu trabalho na maior parte do
tempo?”, cuja resposta estd confinada a escolha de um entre 12 itens. No entanto, para
0 QAM deixou-se somente 5 possibilidades de resposta. (anexo 1, questdo 27).

N&o obstante 0s questionarios ja existentes sobre esta tematica, conclui-se que
0s mesmos ndo eram adequados dada a especificidade do estudo no que diz respeito a
parte legislativa e, portanto, todo o restante questionario foi feito pela autora da
dissertacao.

De forma a avaliar a experiéncia pessoal, de acordo com o comportamento
percebido pela vitima, optou-se por utilizar questdes fechadas, semiabertas e com matriz
de resposta — do tipo Likert — nas quais se exibe uma matriz para facilitar a resposta do
entrevistado. A investigacdo serd baseada numa analise individual, relacionada com a
percecdo de cada individuo consoante a sua experiéncia profissional ou pelo
reconhecimento da pratica ilicita numa terceira pessoa.

No sentido de testar o questionario quanto a sua clareza e compreensao, foi
realizado um estudo piloto, cuja recetividade foi positiva. Deste modo, os inquéritos por
questionario foram expostos virtualmente e entregues em mao a jornalistas de varias
empresas jornalisticas. No que diz respeito a vertente virtual, utilizou-se a
funcionalidade Google Docs na aplicacdo dos questionarios. Estes ultimos foram
enviados por mensagem de correio eletrénico, Facebook e LinkedIn, onde se solicitou
ao coletivo de amigos jornalistas que acedessem e respondessem ao questionario através
da hiperligacdo. Por fim, os resultados obtidos passaram por procedimentos estatisticos
— 0 software SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) versdo 24.0 para

Windows e o Excel para a obtencdo dos gréaficos.

4.2. Descri¢éo da Amostra

Aplicado o questionario, contabilizou-se um total de 170 respostas validas
(n=170). Uma amostragem Snowball (em portugués, “Bola de Neve”) que, de acordo
com Thompson (2002), citado em Handcock & Gile (2011), consiste na identificacao

de membros de uma populacdo especifica a quem se solicita que identifiquem outros
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membros da populacdo. Aqueles que sdo identificados sdo convidados a identificar
outros (jornalistas) e assim sucessivamente, obtendo-se uma amostra nao probabilistica.
Isto significa que ndo existe uma garantia estatistica de que a amostra recolhida a partir
da populacéo seja representativa.

Comecando por analisar a estrutura global da amostra, dos 170 inquiridos, 100
sdo mulheres (59%) e 70 sdo homens (41%), sendo que a idade média dos inquiridos se
encontra entre 0s 21 e os 30 anos. A amostra € constituida com 168 individuos (98,0%)

de nacionalidade portuguesa e 2 de nacionalidade angolana (0,01%).

Sexo Idade Nacionalidade

70; 0; 0%
2;1%
32:19%

2;1%

B Até aos 21 anos M De 21a30 anos
B Feminino ™ Masculino ® De 31 a 40 anos De 41 a 50 anos B Portuguesa M Angolana

Graficos 1, 2 e 3 —Caracterizagédo geral da amostra segundo o sexo, idade e nacionalidade

Ja o estado civil predominante é o de solteiro (58%), com 98 inquiridos, seguido
do de casado (36%) com 62 individuos e 10 divorciados (6%). Os inquiridos, na sua
maioria, sdo licenciados (49%) ou detentores de outro grau superior académico (51%),
sendo que, nenhum dos individuos possui inferioridade ou igualdade ao 122 ano. Em
relacdo ao setor de atividade, dentro do jornalismo, constata-se que no estudo
participaram predominantemente 82 individuos da area de imprensa, seguidos de 72 de

televisdo e 6 de radio.

Estado Civil Habilitag6es Académicas Setor de
10; 6% 83; atividade
49%
79;
0 ’
0,
8; 5% 46%
6; 4%
X E<queo12° m122%2ano -
W Solteiro ® Casado H Licenciatura Mestrado ®imprensa M Televisdo
M Divorciado B Pds-Gradugdo Radio

Gréficos 4, 5 e 6 —Frequéncias absolutas e relativas segundo o estado civil, habilitacdes académicas e setor de atividade
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Com base na amostra global e considerando ndo s6 o anonimato dos individuos
como também das organizac@es, observa-se que a média do nimero de trabalhadores
ativos nas empresas em estudo se centra acima dos 100 trabalhadores. Dos 170
inquiridos, 78 diz trabalhar numa organizagdo “grande” com 100 ou mais trabalhadores
(45,9%). Cinquenta e quatro, o correspondente a 31,8%, afirma trabalhar numa empresa
que contém entre 51 a 100 trabalhadores. Ja as empresas que contém entre 10 e 50
trabalhares representam um total de 28 pessoas (16,5%), seguidos de 10 (5,8%), que
trabalham em organizacGes com menos de 10 pessoas. Quanto ao contrato, verifica-se
que 48% (82 individuos) tem contrato de trabalho sem termo. Quarenta pessoas (24%)
dizem ter contrato de trabalho a tempo incerto e 36 (21%) contrato de estagio. O contrato
de trabalho a tempo certo engloba 10 pessoas (6%) e por Gltimo, o contrato de trabalho
a tempo parcial foi selecionado por 2 individuos (1%).

No que diz respeito ao tipo de cargo que os inquiridos ocupam dentro da
organizacéo, verifica-se que 24 (14,%) ocupam um cargo de chefia e 8 (5%) pertencem
a parte da direcdo. Noventa e oito pessoas (58%) tém um cargo mediano (ou seja,
ocupam funcbes de repdrter, redator de contetdo, gestor de contetdo, etc), enquanto

que 36 (21%) sdo estagiarios e 4 (2%) sdo freelancers.

Cargo Tipo de Contrato
4; 2%

B Contrato de trabalho sem termo

H Direcdo B Chefia

¢ B Contrato de trabalho a tempo incerto
u Normal Estagiario ® Contrato de Estagio
B Freelancer Contrato a tempo parcial

H Contrato da tempo certo

Gréficos 7 e 8 —Frequéncias absolutas e relativas segundo o0 cargo na empresa e 0 tipo de contrato

4.3. Resultados
Com base numa breve definicdo de assédio moral, construida na evidéncia
empirica, foi solicitado aos inquiridos para definirem e identificarem, consoante a sua

percecdo, se ja foram ou ndo vitimas de assédio moral em contexto laboral. De entre 0s
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inquiridos, 37, 6% consideram “nunca” ter sido alvo assédio moral no local de trabalho.
J& os restantes 62,4% admitem ter passado por uma situacdo semelhante a referida. Mais
concretamente, 20% considera ter sido vitima de assédio moral “uma vez por més,
30,6% considera ter sido vitima “uma vez por semana” ¢ 7,1% diz ter sido vitima de
assédio moral “uma vez por dia”. Os restantes 4,7% consideram que ‘“raramente”

passaram por assédio moral no local de trabalho, conforme a tabela, abaixo:

Tabela 1. Tipo de incidéncia de assédio moral

Considera sofrer ou ter sofrido de Frequéncia Percentagem

assédio moral no trabalho?

Nunca 64 37,6%
Raramente 08 47%
Pelo menos uma vez por més 34 20%
Pelo menos uma vez por semana 52 30,6%
Pelo menos uma vez por dia 12 7,1%
Total 170 100%

Dos 64 individuos que consideram “nunca” ter sido vitima de assédio moral, 24
(52,2%) admitem ser testemunhas ou terem conhecimento de um ou mais casos de
assedio moral no local de trabalho.

Centrando, seguidamente, o contexto em relacdo as 106 vitimas (na sua
totalidade), as mesmas referem que a pratica de assédio aconteceu nos ultimos anos.
Mais concretamente, 10,3% diz que o assédio moral “estd a ocorrer atualmente”, 28,2%
afirma que o assédio moral aconteceu “ha menos de um ano”, 43,6% refere que esta
contemplado “entre um e dois anos” e, por ultimo, 17,9% diz que ocorreu ha mais de

trés anos, conforme o grafico:

Tabela 2. Tempo médio de quando ocorreu o assédio moral

Hé& quanto tempo ocorreu? Frequéncia Percentagem
Esté a ocorrer atualmente 28 26,4%
Ha menos de um ano 22 20,8%
Entre um e dois anos 34 32%
Ha mais de trés anos 22 20,8%
Total 106 100%
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As situacOes de assedio moral sdo deveras diversificadas e centram-se, na sua
maioria, em ataques verbais - explicitos e implicitos -, ataques laborais no que diz
respeito a distribuicdo de trabalho, condi¢des de trabalho, criticas e direitos laborais.
Também ha casos de ataques as relagdes sociais e em Ultima instdncia e menos

frequente, ataques fisicos.

Tabela 3. Origem do assédio moral no local de trabalho

Origem do Assédio Nunca Por Mensalm Semanal Diaria  Total
vezes ente mente mente
Foi obrigado (a) a fazer tarefas humilhantes 6,1% 19,6% 48,3% 20,7% 5,3% 100%
Foi exposto (a) a uma carga de trabalho excessiva 21,2% 6,1% 21,2% 45,5% 6,1% 100%
Recebeu tarefas que exigem experiéncia superior as suas  50,3% 18,5% 5,6% 17,6% 8,0% 100%
competéncias profissionais
N&o lhe davam qualquer ocupagéo ou tarefa 21,2% 15,2% 24,2% 21,2% 18,2% 100%
Pediram-Ihe trabalhos urgentes sem necessidade 60,6 9,1% 9,1% 6,1% 15,2% 100%
Recebeu tarefas inferiores a sua capacidade ou competéncia  15,2% 3,0% 24,2% 39,4% 18,2% 100%
profissional
Deram-lhe instruges confusas 8,4% 15,9% 34,6% 28,0% 13,1% 100%
Foi obrigado (a) a realizar trabalhos perigosos ou nocivos asadde  70,1% 11,2% 5,6% 4,7% 8,4% 100%
Recebeu criticas exageradas ou injustas sobre o seu trabalho 27,1% 22,4% 22,4% 15% 13,1% 100%
Foi humilhado (a) ou ridicularizado (a) em relagdo ao seu 49 5% 20,6% 20,6% 6,5% 2,8% 100%
trabalho
Houve supervisdo excessiva 63,6% 6,1% 9,1% 9,1% 12,1% 100%
Discriminaram os seus direitos (salario, turnos, distribuicdo de  9,3% 11,2% 23,4% 41,1% 15,0% 100%
tarefas)
Recebeu sinais ou indicagOes para pedir demissdo ou largar o 70,1% 16,8% 9,3% 1,9% 1,9% 100%
trabalho
N&o o (a) cumprimentavam ou falavam consigo 30,3% 18,2% 27,3% 12,1% 12,1% 100%
Impediram outras pessoas de falar consigo 78,8% 3,0% 6,1% 6,1% 6,0% 100%
Ignoravam a sua presenca 66,4% 13,1% 11,2% 4,7% 4,7% 100%
As suas opinides e pontos de vista eram ignoradas 15,2% 3,0% 24.,2% 39,4% 18,2% 100%
Fizeram criticas sobre a sua vida privada 54,2% 10,3% 13,1% 14,0% 8,4% 100%
Gozaram com a sua vida privada 59,8% 13,1% 18,7% 4,7% 3,7% 100%
Foi alvo de comportamentos hostis (empurrdes, bloqueio a sua  70,6% 14,6% 5,3% 8,2% 1,3% 100%
passagem, invasdo do espaco pessoal)
Foi alvo de agressdes fisicas 97,0% 3,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100%
Ameacaram-no (a) verbalmente 35,7% 30,2% 26,6% 4,0% 3,5% 100%
Gritaram consigo para o (a) insultar 24.2% 21,2% 36,4% 12,1% 6,1% 100%
Ridicularizaram-no (a) ou falaram mal de si em publico 18,2% 34,9% 3,0% 24,2% 15,2% 100%
Imitaram os seus gestos, a sua postura, a sua maneira de falar para  63,6% 6,1% 9,1% 9,1% 12,1% 100%

o ridicularizar
Foi agredido (a) moralmente quando estava a s6s 9,1% 39,4% 24,2% 21,2% 6,1% 100%

Fizeram circular maldades e calUnias sobre si 14,0% 8,4% 54,2% 10,3% 13,1% 100%
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A maioria dos casos foram praticados isoladamente (93,4%), o correspondente
a 99 inquiridos, sendo que os trabalhadores / agressores praticantes deste ato ilicito
pertencem a diversas categorias. A mais frequente trata-se do “chefe/ coordenador” (46
individuos = 43,4%), seguido do “colega de trabalho com nivel hierarquico superior”
(40 = 37,7%), do “colega de trabalho com nivel hierarquico similar” (12 = 11,3%) e,

por fim, da “direcdo” da empresa (8 = 7,6%).

Tabela 4. Posicao hierarquica do assediador

Colega de trabalho com nivel hierarquico

superior T 12

Colega de trabalho com nivel hierarquico
superior L ]

Chefe/Coordenador
IR 46

Diregdo
I 3

0 10 20 30 40 50

Segundo o estudo, a pratica de assédio moral em contexto laboral € feita,
maioritariamente por homens (47,2%) embora 39,6% das vitimas refiram ter sido
assediadas por ambos 0s sexos. Por outro lado, 13,21% diz ter sido alvo de assédio por

agressores do sexo feminino.

Tabela 5. Género do agressor de assédio moral

Género Frequéncia Percentagem
Masculino 50 47,2%
Feminino 14 13,2%
Ambos 0s sexos 42 39,6%
Total 106 100%

Perante a resposta da questdo anterior, os inquiridos foram questionados,
segundo a sua percecao, sobre se os assediadores tém consciéncia das suas agdes. A

resposta foi quase unanime, sendo que 83% acredita que sim. Ja 17% refere n&o saber.
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Tabela 6. Consciencializacdo de assédio moral

Os agressores tém consciéncia das Frequéncia Percentagem

suas agdes?

Sim 88 83%
Néo 0 0%
N4o sei 18 17%
Total 106 100%

As vitimas referem que chegaram a comentar a situagdo com outrem (96%)
enquanto 4% preferiu o siléncio. Amigos e familiares foram os mais usuais (90%),
seguidos do psicologo com 3% e 2% reportou a situacdo ao departamento de recursos
humanos da empresa e aos colegas de trabalho. A comissao de trabalhadores, a ACT
(Autoridade para as Condigdes de Trabalho) e o sindicato ndo foram contactados. Ainda
assim, ha quem tenha reportado formalmente o caso de assédio moral (3%),
correspondente a 3 inquiridos que optaram por métodos legais. Neste ultimo, 0s
resultados da queixa tiveram dois desfechos distintos. Em dois dos casos, nada foi feito
devido a falta de provas. Ja no terceiro chegou a haver penalizagdes significativas tanto
para 0 agressor como para a organizagdo. Um processo que teve mais de 12 meses de
duracéo.

Os inquiridos que ndo formalizaram queixa explicam os motivos da forma que

o grafico abaixo demonstra:

Tabela 7. Motivos pelos quais a vitima ndo reportou o incidente

Medo de denegrir a minha imagem 22

N3o sabia como lidar com a situagdo/ pessoa e — ————— 1|3
Aconselharam-me a ndo contar T T T T T————— 13
Asituagdo ndoia mudar e 4

N&o sabia a quem reportar 10

O processo teria sido dificil  cmm—— 4
O agressor tinha um cargo elevado na empresa c— s
Medo de ndo acreditarem  so————————— ) |

Medo de perder o trabalho s —————— 11

0 5 10 15 20 25

Devido a todas as agravantes a nivel psicologico, das 196 vitimas de assédio

moral, 58 (55%) admitem ter saido daquela empresa e ido para outra do mesmo
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segmento. Ja 37 (35%) confessam ter mudado de area, enquanto que 11 (10%) se
mantém na mesma organizacao.

No que concerne as consequéncias, derivado da pratica de assédio moral,
verificam-se drasticas mazelas sobre as vitimas, como ja referido, ao nivel da sanidade
mental, fisica e/ou comportamental. Dos 106 inquiridos, vitimas de assédio moral, 93
(97,7%) admitem ter tomado medicagdo para contornar a situagdo. Os restantes 13
(12,3%) ndo tomaram nenhum medicamento. Repercussdes cruciais que ficaram

marcadas pelos seguintes sintomas:

Tabela 8. Consequéncias para a saude: Sintomas derivados do assédio moral

Sintomas Nunca Por Mensalm  Semanal  Diaria  Total
vezes ente mente mente
Falta de apetite 2,5% 13,5% 28,3% 35,5% 20,2%  100%
Aumento ou auséncia de sono 2,7% 18,9% 37,3% 28,7% 12,4% 100%
Ataques de panico 1,8% 13,9% 33,5% 40,5% 10,3% 100%
Sente-se irritado (a) 2,1% 11,1% 22,5% 46,2% 18,1% 100%
Sente-se nervoso(a), tenso(a) ou preocupado(a) 4,3% 19,8% 34,9% 28,5% 12,5% 100%
Tem dificuldade para realizar com satisfagdo suas 4,3% 23,4% 44,0% 22,1% 6,2% 100%
atividades por perdas de memoria e dificuldades de
concentragao
Tem-se sentido triste ultimamente e por isso isola-se 4,7% 4,7% 11,2% 66,4% 13,0% 100%
Tem chorado mais que de costume 6,8% 29,8% 31,7% 23,5% 8,2% 100%
Tem perdido o interesse pelas coisas 49,5% 20,6% 20,6% 6,5% 2,8% 100%
Dores de cabega 5,5% 33,3% 30,5% 25,7% 5,0% 100%
Depressao 9,3% 11,2% 23,4% 41,1% 15,0% 100%
Falta de Energia 3,0 24,2% 15,3% 39,3% 18,2% 100%
Tonturas e vomitos 31,3% 17,2% 27,4% 12,1% 12,0% 100%
Diminuicéo do interesse sexual 26,4% 13,4% 18,1% 16,1% 26,0% 100%
Formigueiro nos pés e nas maos 56,4% 23,1% 12,2% 3,7% 4,7% 100%
Dores musculares 15,2% 3,0% 24,2% 39,4% 18,2% 100%

O assedio moral no trabalho deve ser punido dentro dos parametros previstos da
propria legislacdo, nomeadamente através do Codigo do Trabalho. Na esfera penal, o
comportamento ilicito e lesivo do assédio moral pode enquadrar-se em algumas das
previsdes tipificadas no Codigo Penal, na Constituicdo da Republica Portuguesa e no
Cadigo Civil. Leis que punem estas praticas, mas que ndo sdo, de todo, conhecidas pelos

trabalhadores e, especificamente, pelas vitimas de assédio moral.
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De acordo com a analise dos dados, dos 170 inquiridos neste estudo, 28 (16,5%)
referem n&o conhecer as leis em vigor em Portugal, enquanto 30 (17,6%) acreditam estar
a par da legislacdo. Os restantes 112 admitem estar num ponto médio de conhecimento.

Tabela 9. Conhecimento da legislacéo

Conhece as leis em vigor Frequéncia Percentagem
Sim 28 16,5%
Néo 30 17,6%
Mais ou menos 112 65,9%
Total 170 100%

Ja quanto a percecdo do seu cumprimento por parte das organizagdes, 106
(62,4%) confessam ndo saber, 48 (28,2%) dizem que ndo se verifica e 16 (9,4%)
acreditam que sim. No seu seguimento, a questdo foi reforcada através de uma nova
pergunta onde se questiona 0s inquiridos sobre as mudangas organizacionais apos a

implementacdo das leis que punem a préatica recorrente do assédio moral.

Tabela 10. Perce¢do do que mudou nas organizagdes apds a implementacéo da legislagdo

N3o sei HETTETETEEEEEEEEEEEEEEEEES—— /6
Divulgacdo das consequéncias e quais as... mmm— 8
Criacdo de procedimentos formais de... mm 6
Houve promogdo de agdes de formagdo... 1?2
Os assediadores tém represalias mmm 8
Existe um maior apoio por parte dos RH s 14
Nada meeeesssssssssss—— 46

Muitas das vitimas e testemunhas de assédio moral optam pelo siléncio ao invés
de divulgarem a situagcdo. Um fato fundamentado pela falta de protecéo, por parte da
organizacédo, aquando da denuncia: 138 inquiridos (81,2%) garantem que as vitimas ndo
estdo protegidas quando denunciam o caso, seguido de 32 (18,8%) que acham que existe
apoio e protegdo por parte dos RH das organizagdes. Também 94,1% afirma que as
proprias empresas ndo estdo preparadas para resolver o problema. Todavia, 5,9%
garante que sim.

A maioria dos trabalhadores (75,3%) referem que deveria existir um documento

publico (lista negra) a enumerar as organizac6es condenadas de assédio moral de modo
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a que todos pudessem saber os antecedentes de cada empresa. Por outro lado, hd quem
condene o uso (ndo recorrente) desta pratica com 24,7% dos inquiridos a responder
“né@o” a esta possibilidade no futuro.

Atualmente, 42 dos inquiridos (24,7%) acreditam ter um bom ambiente no local
de trabalho, 31 (18,2) dizem ser mau, 41 (24,15) referem ser aceitavel, 36 (21,2%)

afirmam ser inadequado, 8 (4,7%) indesejavel e 12 (7,1%) agradavel.

V- Consideracg6es Finais

5.1. Conclusoes

O direito a um ambiente de trabalho sadio, continuadamente assegurado, é um
dos principios fundamentas do Direito do Trabalho. O trabalhador, independentemente
da funcdo ou da organizacdo, deve ter como garantida ndo sO a sua seguranca fisica
como também a sua saude psiquica. Este € um direito que deveria ser usufruido por
todos os trabalhadores mas, ainda assim, e numa sociedade que se pretende civilizada,
ha quem seja exposto a comportamentos negativos no local de trabalho, descritos com
indicadores de assédio moral. E indiscutivel, segundo este estudo inserido
especificamente em empresas de Comunicacdo Social, que pouco menos de 2/3 dos
inquiridos que responderam ao questionario sao vitimas deste fendmeno. Ao todo foram
registadas 170 respostas validas, das quais 62,4% admitam ja ter passado por uma
situacdo de assédio moral no local de trabalho. Dos restantes 64 individuos que referem
nunca terem sido vitimas de assédio, 52,2% divulgam um dado relevante que, embora
ndo tenham passado pela primeira pessoa por este fendmeno, referem ja ter sido
testemunhas de um ou mais casos de assedio moral. Numeros considerados graves,
tendo em conta o contexto democratico da atualidade e a larga legislacdo do nosso pais
que pune este ato ilicito.

A comprovacéo do assedio moral, para fins juridicos, exige a demonstracdo da
existéncia dos danos bem como da conduta ilicita (do assediador), da imputacéo de tal
conduta ao seu autor (culpa ou dolo) e finalmente do nexo de causalidade entre tal
conduta e aqueles danos. Tal como descrito, os danos psicoldgicos definem-se de formas
distintas como distarbios, disfuncGes, transtornos de afetam dimensGes afetivas e

intelectuais que podem restringir e diminuir drasticamente as capacidades da vitima. O
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reconhecimento deste dano, por sua vez, exige avaliagdo meédica e diagndstico
etiologico.
Os sintomas mais abrangentes e mais frequentes, de acordo com estudo,

29 ¢¢

centram-se nomeadamente na “falta de apetite”, nervosismo e preocupagdo”, “ataques
de panico”, “isolamento”, “perda de interesse”, “dores de cabega” e “depressao” que,
em casos mais extremos, podera desencadear o suicidio, tal como aconteceu em Franga
com a France Télécom, hoje Orange.

A andlise de casos veridicos revela grandes dificuldades de comprovacao ja que
um dos oObices a identificacdo de assédio moral passa pela desvalorizacdo das
abordagens e das atitudes do assediador perante a vitima e que acabam por ser
interpretadas, por outrem, como brincadeiras inocentes e inofensivas. Isto implica
grande dificuldade na prova da sua ocorréncia, tendo em causa o alto grau de
subjetividade e de abstracdo que envolve o conceito da dignidade humana, considerado
0 epicentro dos direitos fundamentais e a base dos direitos de personalidade.

No célebre caso da France Télécom, a empresa quis reduzir a dimensdo da
empresa e despedir milhares de pessoas. No processo de privatizacdo, tinham como
objetivo cortar pelo menos um quinto dos postos de trabalho e despedir, pelo menos,
cerca de 22 mil trabalhadores. Mas como se tratavam de empregados do Estado e cujos
empregos estavam protegidos pela lei, ndo conseguiram despedir todos os individuos
que tinham previsto. Como tal, e para forcar a sua demissdo, 0s gestores recorreram ao
assédio moral. Oficialmente, 35 trabalhadores cometeram o suicidio, 12 tentaram e
dezenas sofreram depressfes graves, distirbios de carater depressivo e esgotamento
fisico e mental. Um massacre que ocorreu entre 2007 e 2010 e cujo processo, em
tribunal, estd a decorrer. Se forem considerados culpados, os acusados incorrem de
penas de prisdo de um ano e 15 mil euros em multas. A Orange enfrenta ainda sangdes
que podem ascender a 75 mil euros. Isto significa que as praticas de assédio moral, na
Franca, levam a responsabilizacdo dos respetivos autores.

No caso especifico desta dissertacdo, os inquiridos do estudo (97,7%) assumem
0 uso de medicacdo para ultrapassar e atenuar os efeitos derivados dos atos ilicitos. Das
respostas recebidas pelos profissionais de Comunicacdo Social, vitimas de assédio
moral, verifica-se grande tendéncia para comportamentos negativos como a “exposi¢ao
auma carga de trabalho excessivo”, “exposi¢ao a tarefas humilhadoras”, “discriminagéo

dos direitos laborais como saldrio, turno ou distribui¢do de tarefas”, “opinides

32



Marcia Alves O Assédio Moral na Comunicacgdo Social:
O que mudou (ou ndo) nas OrganizagGes apds o Reforco do Quadro Legislativo?

desvalorizadas”, entre outros. Atos discriminatdrios praticados, na maioria dos casos,
pelo sexo masculino, correspondendo a 47,2%. Combaté-lo é uma necessidade e exige
uma formacdo multidisciplinar da propria organizacdo que, atraves da identificacao
correta das caracteristicas do assedio moral, acaba por permitir um combate efetivo a
este fendbmeno. Também é fundamental o papel e a participacdo dos sindicatos, juizes,
magistrados do Ministério Publico, advogados, medicos de trabalho, psic6logos e outros
profissionais para diminuir este casos e proporcionar um ambiente laboral com menos
riscos e violéncia.

No ambito legal, verifica-se um aumento crucial das leis que punem esta pratica.
As normas juridicas, no que concerne ao Cédigo de Trabalho, Cédigo Civil, Codigo
Penal e a Constituicdo da Republica Portuguesa, procuram assegurar aos trabalhadores
o direito a um ambiente de trabalho saudavel, parte integrante de uma organizacdo bem
estruturada que valoriza o bem-estar e a qualidade dos mesmos. Leis que, infelizmente,
ndo sdo colocadas na prética e que ndo asseguram a 100% a seguranca das vitimas de
assedio moral. Isto significa uma caréncia de efetividade das proprias leis e uma falta
de inspecdo, verificacdo e controlo das organizacdes. Estas Ultimas deveriam adotar
cddigos de boas condutas e acdes de formacao de prevencdo de assédio moral. J& quando
h& denuncia e caso esta chegue a tribunal, de uma forma geral, 0s juizes mostram
insensibilidade quer quanto as dificuldades fatuais da prova deste tipo de fenémeno,
quer quanto aos valores fixados. Aqui, e tal como comprovado pelo inquérito, as san¢des
deste fendbmeno sdo meramente civis e quase sempre simbodlicas, o que faz com as

vitimas optem cada vez mais pelo siléncio.

5.2. Limitacgdes do estudo e recomendacdes futuras

Sendo o presente estudo inovador no que toca ao setor profissional por ele
analisado, ha que reconhecer que uma das limitacGes do estudo esta relacionada com a
metodologia utilizada, ou seja, optou-se por uma metodologia de cariz quantitativo que
ndo permitiu um conhecimento qualitativo mais aprofundado. Neste sentido, estima-se
importante que, no futuro, se utilize a jungdo dos dois métodos — quantitativo e
qualitativo — de modo a que se possam obter pequenos relatos de casos de assédio moral.
Em segundo lugar, dever&o existir estudos adicionais, ndo so, referentes a banca e agora,
neste caso especifico, ao jornalismo, mas também a outros setores de atividades para

que as amostras representativas permitam generalizar a informag&o em estudo.
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ANexos

Anexo 1 - Questionario sobre Assédio Moral (QAM)

Questionario Assédio Moral

O presente questionario encontra-se integrado em uma tese de mestrado na area de Gestao de
Recursos Humanos do Instituto Superior de Economia e Gestdo. O objetivo é analisar situa¢oes
de Assédio Moral no local de trabalho de modo a perceber se o refor¢co do quadro legislativo
veio atenuar esta pratica ilicita. E de toda a conveniéncia que responda com o maximo de rigor
e honestidade, pois s6 assim é possivel credibilizar os resultados do estudo. Este questionario é
de natureza confidencial, o que significa que o seu anonimato é respeitado.

1.Indique o seu sexo:
Feminino

Masculino

2.Indique a sua idade:
Ate aos 20 anos
De 21 a 30 anos
De 31 a 40 anos
De 41 a 50 anos

Mais de 51 anos

3. Indique a sua nacionalidade:
Portuguesa

Outra: Qual?

4. Estado Civil:
Solteiro
Casado
Divorciado

Outro: Qual?

5. Habilita¢bes académicas:
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Inferior ao 12° ano
12°ano
Licenciatura
Mestrado
Pés-Graduacéo
6. Assinale o sector de atividade da sua organizacao:
Televiséo
Rédio

Imprensa

7.Indique 0 nimero de trabalhadores da sua organizacéo:
Menos de 10
Entre 10 a 50
Entre 51 a 100

100 ou mais trabalhadores

8. Tipo de contrato
Contrato de Trabalho sem Termo (efetivo)
Contrato de Trabalho a Termo Incerto
Contrato de Trabalho a Termo Certo
Contrato de Trabalho a Tempo Parcial

Contrato de Estagio

Define-se assédio moral como uma situacdo em que um individuo é submetido a atos negativos
por um terceiro com o objetivo de perturbar ou de Ihe criar um ambiente intimidativo, hostil,
degradante, humilhante ou desestabilizador. Um Unico incidente ndo pode ser considerado
assédio.

9.De acordo com a citacdo, considera sofrer ou ter sofrido de assédio moral no trabalho?
Marcar apenas uma opgao
Sim (E direcionado para pergunta 10)

Na&o (E direcionado para a pergunta 26)
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10. Ha quanto tempo ocorreu?
Esta a ocorrer atualmente
H& menos de um ano
Entre um e dois anos

Ha mais de trés anos

11. Marque com uma cruz a situagdo que melhor corresponde ao seu caso (Uma cruz por

alinea)

Origem do Assédio Nunca

Foi obrigado (a) a fazer tarefas humilhantes

Foi exposto (a) a uma carga de trabalho excessiva
Recebeu tarefas que exigem experiéncia superior as
suas competéncias profissionais

Néo lhe davam qualquer ocupacéo ou tarefa
Pediram-lhe trabalhos urgentes sem necessidade
Recebeu tarefas inferiores a sua capacidade ou
competéncia profissional

Deram-lhe instru¢bes confusas

Foi obrigado (a) a realizar trabalhos perigosos ou
nocivos a satde

Recebeu criticas exageradas ou injustas sobre o seu
trabalho

Foi humilhado (a) ou ridicularizado (a) em rela¢do ao
seu trabalho

Houve supervisdo excessiva

Discriminaram o0s seus direitos (salario, turnos,
distribuicao de tarefas)

Recebeu sinais ou indicagdes para pedir demissdo ou
largar o trabalho

N4o o (a) cumprimentavam ou falavam consigo
Impediram outras pessoas de falar consigo

Ignoravam a sua presenca

As suas opinides e pontos de vista eram ignoradas
Fizeram criticas sobre a sua vida privada

Gozaram com a sua vida privada

Foi alvo de comportamentos hostis (empurrdes,
bloqueio a sua passagem, invasdo do espaco pessoal)
Foi alvo de agressoes fisicas

Ameagaram-no (a) verbalmente
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Gritaram consigo para o (a) insultar

Ridicularizaram-no (a) ou falaram mal de si em
publico

Imitaram os seus gestos, a sua postura, a sua maneira
de falar para o ridicularizar

Foi agredido (a) moralmente quando estava a s6s

Fizeram circular maldades e calGnias sobre si

12. O assédio moral no local de trabalho por praticado:
Isoladamente

Em grupo

13. Os trabalhadores que o expfem a esta situagdo no local de trabalho sdo/foram:
Supervisor/ gerente
Chefe / empregador
Colega de trabalho com nivel hierarquico similar
Colega de trabalho com nivel hierarquico superior

Outro: Qual?

14. Os trabalhadores assinalados na questao anterior sao:
Homens
Mulheres

Ambos

15.Considera que os trabalhadores referidos nas questdes 10 e 11 tém consciéncia das
consequéncias das suas a¢des?

Sim
Nao

N&o sei

16. Comentou com alguém esta situacdo?
Sim
Né&o
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17. Procurou apoio de alguém?
Amigos/as
Familiares
Colegas de trabalho
Psicélogo
Chefia /Recursos Humanos

Outro: Qual?

18. Queixou-se formalmente ou reportou a situacéo a alguém ou alguma instituicao?
Sim (E direcionado para pergunta 19)

NA&o (E direcionado para pergunta 22)

19. A quem reportou?
Gerente / supervisor no trabalho
Empregador
Responsavel de Recursos Humanos ou equivalente
CITE (Comisséo para Igualdade no Trabalho e ho Emprego)
Representante laboral ou sindical
Advogado

Outro: Qual?

20. Quais foram os resultados da sua queixa?
Foi colocado um processo disciplinar a essa pessoa
Essa pessoa foi transferida para outro lado
Mudaram o horério laboral da pessoa
O agressor/ a foi obrigado a pedir-me desculpa
Essa pessoa foi despedida
A empresa tomou medidas para prevenir esse tipo de situacdo no futuro
Colocaram-lhe a si um processo disciplinar
Foi transferido
Vocé foi despedido
N&o se fez nada quanto ao incidente
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O incidente ndo se repetiu mais

Outro: Qual?

21. Quanto tempo demorou para finalizar o processo da sua queixa/reporte? (Saltar paraa
questdo 23)

Menos de um més
1 a 3 meses
Até seis meses

Mais de 12 meses

22. Porgue néo reportou o incidente ou se queixou sobre 0 mesmo? (S6 quem respondeu néo ha
questéo 18)

Medo/receito de perder o trabalho

O incidente foi insignificante

Preferi ficar calado/a

Medo de ndo acreditarem em mim

O agressor tinha um cargo elevado na empresa
O processo teria sido dificil

Né&o sabia a quem reportar

A situagéo ndo iria mudar

Aconselharam-me a ndo contar nada

N&o sabia como lidar com a situagdo/ pessoa
Medo de denegrir a minha situacéo

Sai e fui para outro trabalho

23. Mantém-se na mesma organiza¢ao ou mudou?
Mesma

Mudei
24. Chegou a tomar algum tipo de medicacéo?
Sim

Nao
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25 Assinale com uma cruz, o(s) sintoma(s) que comegou a sentir apds a exposi¢cdo ao assedio
moral no local de trabalho. (Assinale uma ou mais opcdes)

Sintomas Nunca Por Mensalm  Semanal Diaria
vezes ente mente mente
Falta de apetite

Aumento ou auséncia de sono

Ataques de panico
Sente-se irritado (a)

Sente-se nervoso(a), tenso(a) ou preocupado(a)

Tem dificuldade para realizar com satisfa¢do suas
atividades por perdas de memoria e dificuldades
de concentragéo

Tem-se sentido triste ultimamente e por isso isola-
se

Tem chorado mais que de costume

Tem perdido o interesse pelas coisas

Dores de cabeca

Depressédo

Falta de Energia

Tonturas e vomitos

Diminuig8o do interesse sexual

Formigueiro nos pés e nas méos

Dores musculares

26. Tem conhecimento de alguém que foi vitima de assédio sexual no seu local de trabalho?
Marcar apenas uma opc¢do (Apenas quem respondeu ndo a pergunta 6)

Sim

Néo

27. Como descreve o seu trabalho em geral:
Mau
Bom
Aceitavel
Inadequado

Agradavel
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O Cdbdigo do Trabalho proibe o assédio e prevé como sancionamento para a sua pratica uma

contraordenacdo muito grave (artigo 29.°do CT).

28. Conhece as leis em vigor em Portugal?
Sim

Néao

29. A nova lei obriga a entidade patronal a denunciar os casos de assédio moral. As
organizagdes cumprem, na prética, as leis previstas do quadro legislativo?

Sim
Néao

N&o sei

30. O que mudou nas organizacles ap6s a implementacdo das leis que punem a préatica

recorrente do assédio moral?

Nada

Existe um maior apoio por parte dos RH

Os agressores tém represalias

Houve promocao de ac¢Oes de formacdo sobre a prevencao de assédio moral

Criacdo de procedimentos formais de queixa sobre eventuais préaticas de assédio moral
Divulgacdo das consequéncias e quais as san¢des das praticas ilicitas

Outra: Qual?

31. As vitimas e as testemunhas estao protegidas quando denunciam o caso?
Sim

Nao

32. As organizacdes estdo preparadas para resolver o problema?

Sim

Obrigada!
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Anexo 2

QUESTIONARIO DE ATOS NEGATIVOS — REVISTO (NAQ- R)

(Einarsen & Raknes, 1997; Adaptado por Aradjo, Mcintyre & Mcintyre, 2004)

Os seguintes comportamentos s3o0 geraimente vistos como atos negativos no local de trabalho.
Selecione com que frequéncia foi sujeito a estes tipos de atos negatives no trabalho, nos ditimos 6 meses,

assinalando com um circulo o nimers que melhor comresponde A sua experiéncia.

1 2 3 4 ]
Nunca De Vez em Quando Mensalmente Semanalmente Diariamente
1) Alguém esconde informac8o gue afeta o seu desempenho. 1 2 3 4
2)  Ser humilhado ou ridicularizade em relacio ao seu frabalho. 1 2 3 4
3)  Ser obrigado a desempenhar funcies abaixo do nivel das suas 1 2 3 4
competéncias.
4)  Retirarem ou substituirem responsabilidades chave da sua funcdo por outras 1 2 3 4 5
pouco importantes e/ou desagradaveis.
5)  Espalharem rumores/boatos acerca de si. 1 2 3 4
6)  Ser ignorado, excluido ou marginalizado. 1 2 3 4
7} Serinsultado ou fazerem comentarios ofensivos acerca da sua pessoa 1 2 3 4
(habitos e origens), atitudes ou vida privada.
8) Bemarem-lhe ou ser alvo de explosdes de raiva. 1 2 3 4 5
9) Comportamento de intimidacdo (apontarem-lhe o dedo, invasao do seu 1 2 3 4 5
espaco pessoal, empurrdes, bloquearemibarrarem-lhe o caminho).
10) Insinuacdes ou sinais de que deveria deixar o emprego. 1 2 3 4 5
11} Ser constantemente lembrado dos seus ermos ou enganos, 1 2 3 4 5
12) Serignorado ou enfrentar reacbes hostis guando se aproxima de alguém, 1 2 3 4 5
13) Criticas constantes sobre o seu frabalho e esforco. 1 2 3 4 5
14} As suas opinides ou pontos de vista sdo ignoradas. 1 2 3 4 5
18} Ser alvo de “partidas” por parte de pessoas com guem nao se da bem. 1 2 3 4 5
16} Serem-lhe atribuidas tarefas com objetivos ou prazos irrealistas ou 1 2 3 4 5
impossiveis.
17} Serem feitas acusacbes contra si. 1 2 3 4
18} Vigildncia/controlo excessivo do seu trabalho. 1 2 3 4
18} Ser pressionado a ndo reclamar aquile a gue tem direito (e.0. baixa médica, 1 3 3 4
feriados, despesas de deslocacio).
207 Ser objeto de gozo e sarcasmo (ironia) excessvos, 1 2 3 4 5
21} Ser exposto a uma guantidade de trabalho excessiva e impossivel de realizar. 1 2 3 4
22) Ameacas de violéncia ou mesmo sofrer de abuso fisico. 1 2 3 4
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23) Tem sido vitima de “Bullying” no trabalho? Definimos “Bullying” como uma situacdo em que um ou
mais individuos se senfem, de forma persistente e ao longe de um deferminado periodo de tempo, alvos de
atos negativos da parfe de uma ou mais pessoas, numa situacdo em gue o alvo do “Bullying” tem
dificuldade de se defender destes afos negativos confra 5. NBo nos referimos a um ato isolado como

“Bullying®.

Usando a definicho acima descrita, por favor indique se tem sido alvo de “Bullying™ nos Ultimos 6 meses no
seu trabalho?

N&o
Sim, mas 6 raramente
Sim, de vez em quando

Sim, varias vezes por semana

o o o o o

Sim, quase todos oz dias
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Anexo 3

JOB IN GENERAL (JIG)

(Balzen, Kihm, Smith, Irwin, Bachiochi, Robie, Sinar & Parra, 1997, Adaptado por Mcintyre, Mcintyre &
Silvério, 2000)

Pense acerca do seu trabalho em geral.

Considerando todo os aspetos, como é o seu trabalho na maior parte do tempo?

Assinale com um X “Sim" se descreve o seu trabalho em geral; “N&o” se a frase ndo o descreve e “?" ce
nao consegue decidir-se.

Sim Nao ?
1} Agradavel
2) Mau
3) Ideal
4) Uma perda de tempo
5) Bom
6} Indesejavel

7) Vale a pena

8) Pior que a maioria
9} Aceitavel

10) Superior

11) Melhor que a maioria

12) Nao se ajusta a mim

13) Faz-me feliz

14) Inadequado

15) Excelente

16) Péssimo

17) Da-me prazer
18) Fraco
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