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1 - Introducao

a melhoria das
ando prevenir a
iborais e sociais.

O Governo Regional da Madeira pretende
condicbes de trabalho, de todas as pesso
ocorréncia de situagdes que possam criar deési

Em conformidade com os objetivos fixad@s ni 3N0 pnal para a
Igualdade e Cidadania (IV PRICA), coordefado fi@Regional da
Inclusdo Social e Cidadania, nomeadame 10 seu Ei "Reduzir as
desigualdades entre homens e mulhergs; _‘ .,.~'_' Y a dlgualdade de
Oportunidades no Trabalho, no Emprego esna Vi '
sobretudo, implementar medidas e atividadessgt sam
efetiva igualdade de oportunidades, visand® o erﬁpderamento das
mulheres, para que se possam reintegrar com mais e melhores
capacidades, estimulando a independéncia e autonomia nas diferentes
esferas da vida profissional, publica e privada. A concretizacao deste
objetivo passa, por entre outras medidas, pela disseminagao de informagao
e formacgao para que casos de assédio no trabalho sejam reduzidos e/ou
eliminados, promovendo uma maior justica laboral e social.

A formacéo e informagao respeitante ao tema da prevencao e combate ao
asseédio no local de trabalho, facilita o seu reconhecimento e compreensao,
como problema passivel de ocorrer nas organizagoes, com evidentes
consequéncias negativas para as pessoas alvo de assédio e para o clima
organizacional, assim como para a importancia de agir atraves da aplicacao
de medidas proativas e reparadoras.
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Constitui um imperativo legal e social das entidades empregadoras
protegerem os/as seus/suas trabalhadores/as de todo o tipo de assédio,
promovendo um ambiente laboral propicio a criatividade, ao bem-estar fisico
e mental, sem que ninguém seja discriminado, humilhado ou excluido, para
que, desta forma, os recursos humanos possam estar motivados e
empenhados no desempenho das suas fungdes, com consequente impacto
positivo para a notoriedade e produtividade das organizagoes.

Este Guia digital, previsto na Medida 1.8 do IV PRICA tem ser
um instrumento informativo para a prevencao, consciencializagao e
compreensao das ocorréncias relacionadas com o assédio no trabalho.
Visa ainda sensibilizar as organizagbes para a necessidade de
implementacdo de medidas ativas, que permitam a identificagao e definicdo
de procedimentos no ambito da prevencao, gestdo, combate e reparacao
dos varios tipos de assédio em contexto laboral.




2 - O que é Assédio no local de trabalho?

Convengdio 190.° da OIT sobre Violéncia e Assédio

"(...) o termo "violéncia e assédio" no mundo do trabalho refere-se a um
conjunto de comportamentos e praticas inaceitaveis, ou de suas
ameacas, de ocorréncia unica ou repetida, que visem, causem, ou
sejam suscetiveis de causar dano fisico, psicolégico, sexual ou
econémico, e inclui a violéncia e o assédio com base no género; (...)”;

(al. @), n.°1, art. 1.°, da Convencédo 190 da OIT sobre Violéncia e Assédio, 2019)

Cddigo do Trabalho - Art.: 29.: Assédio

“(...) 2 - Entende-se por assédio o comportamento indesejado,
nomeadamente o baseado em factor de discriminagao, praticado aquando
do acesso ao emprego ou no préprio emprego, trabalho ou formacao
profissional, com o objectivo ou o efeito de perturbar ou constranger a
pessoa, afectar a sua dignidade, ou de lhe criar um ambiente intimidativo,
hostil, degradante, humilhante ou desestabilizador.

(Art. 29.° do Codigo do Trabalho, aprovado pela Lei 7/2009, de 12 de fevereiro)
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3 - Constitui assédio sexual o comportamento indesejado de caracter
sexual, sob forma verbal, ndo verbal ou fisica, com o objectivo ou o efeito

referido no numero anterior. (...)".
(Art. 29.° do Cédigo do Trabalho, aprovado pela Lei 7/2009, de 12 de fevereiro)

Constituicdo da Republica Portuguesa- art.: 59.°

A Constituicdo da Republica Portuguesa estabelece no seu artigo 59.°, n.° 1,
alinea b) que todos os trabalhadores, sem distingdo de idade, sexo, raga,
cidadania, territorio de origem, religido, convicgdes politicas ou ideologicas,
tém direito a organizagao do trabalho em condigdes socialmente
dignificantes, de forma a facultar a realizacdo pessoal e a permitir a
conciliagcao da atividade profissional com a vida familiar.
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Sinais de alerta da pratica de assédio no local de trabalho

Esvaziamento
propositado do Gestos
contetido obscenos
funcional
Isolamento Invocacgao da
imposto vida intima ou
privada
Desvalorizagao Comentarios
reiterada intrusivos ou

maliciosos

Contactos fisicos
nao consentidos
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Classificagdio de uma situacdo de assédio

. E um processo, que pressupde um conjunto mais ou menos encadeado
de atos e condutas, que ocorrem de forma reiterada, ou nao;

. Tem por objetivo atingir a dignidade da vitima e a deterioracdo da sua
integridade moral e/ou fisica, levando-a a ceder;

- Pode resultar do aproveitamento da debilidade ou fragilidade da vitima,
da sua posicdo profissional na hierarquia da organizacdo ou do seu
vinculo laboral;

. Pode ter inerente a intengao do agressor em se livrar da vitima, através
da adog¢ao de um comportamento hostil.
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3 -Tipos de assédio em contexto laboral

Assédio Moral

No assédio moral sdo comuns os ataques verbais de conteudo ofensivo
e/ou humilhante, de forma ostensiva ou subtil, suscetiveis de causar danos
fisicos e/ou psicologicos, com o objetivo de diminuir a autoestima da vitima e
desestabilizar a sua posi¢cao no respetivo local de trabalho ou organizacao.

Pode manifestar-se através das seguintes atitudes:

. Isolamento social:
o Promover o isolamento ou auséncia de contacto com colegas,

chefias ou pessoas exteriores a organizacao.

- Humilhacao Pessoal:
o Humilhar a vitima devido a caracteristicas fisicas, psicologicas entre

outras.

. Perseguicao profissional:
o Estabelecer objetivos ou metas mal definidas ou impossiveis de
atingir;
o Desvalorizar sistematicamente o trabalho realizado;
o Desrespeitar de forma intencional e reiterada, o "direito a desligar";
o Executar intencionalmente fungdes de forma desadequada
contrariando ordens ou orientacdes de chefias.

. Intimidacao:
o Proferir ameacas sistematicas de despedimento ou de instauracéo

de processos disciplinares;
o Provocar situagdes de stress, com o objetivo de gerar descontrolo.

Pag. 10



Assédio sexual

No assédio sexual verificam-se comportamentos indesejados e reiterados,
ou nao, de natureza verbal ou fisica, que revestem carater sexual.

Pode manifestar-se através das seguintes atitudes:

. Insinuacodes sexuais:
o Proferir piadas ou comentarios ofensivos sobre o aspeto fisico, ou
de carater intimo;

o Dirigir, insistentemente, convites para encontros indesejados.

. Atencao sexual nao desejada:

o Propor praticas explicitas e indesejadas de cariz sexual,

o Proferir comentarios ofensivos sobre o seu corpo, de teor sexual;

o Colocar perguntas intrusivas e ofensivas acerca da vida intima ou
privada;

o Enviar reiteradamente imagens ou videos indesejados e de teor
sexual;

o Realizar telefonemas, enviar cartas, SMS e e-mails indesejados, de
carater sexual.

. Aliciamento:
o Sugerir favores sexuais, associados a promessas de obtencdo de
emprego ou melhoria das condi¢cdes de trabalho.

. Contato fisico e agressao sexual:

o Insistir em contactos fisicos indesejados (tocar, mexer, agarrar...)

o Agredir ou tentar agredir sexualmente.




4 - Quem pode ser vitima de assédio?

Qualquer pessoa, em qualquer tipo de atividade, posto de trabalho ou
organizagdo, independentemente do seu estatuto social, nivel de
escolaridade, aparéncia fisica e capacidade ou ndo de desempenho da
atividade, pode ser vitima de assédio moral ou sexual.

5 - Quem pode praticar assédio?

Qualquer pessoa que tenha acesso ao local de trabalho da vitima pode ser
o/a autor/a de assédio moral ou sexual, podendo surgir em relagdes onde
existe desequilibrio de poder entre colegas, com intuito de subjugar ou
desvalorizar o outro, por razbes de competitividade ou outras
incompatibilidades, nomeadamente:

Chefias/ dirigentes;

Colegas de trabalho;
Prestadores/as de servicos;

Fornecedores/as;

Clientes/utentes.




ASSEDIO NO TRABALHO

ASSEDIO ASSEDIO
VERTICAL ASCENDENTE

ASSEDIO
HORIZONTAL
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6 - Nem todas as situacoes de conflito existentes no
local de trabalho constituem assédio!

O que distingue conflito laboral de assédio, € a intencionalidade!

6.1 - Situacoes que nao constituem assédio moral:

. O conflito laboral pontual;

. As decisodes legitimas oriundas da organizacao;

- O legitimo exercicio do poder diretivo, hierarquico e disciplinar por parte
da entidade empregadora,;

- A pressiao decorrente do exercicio de cargos de elevada
responsabilidade;

. Situacoes ou atitudes passivo-agressivas que requerem especial
atencao, pois podem derivar em situacoes de assédio:

o A desisténcia silenciosa do trabalhador, também designada "quiet
quitting", que consiste em n&o fazer mais do que o necessario para
manter o emprego, por considerar que de maior empenho, nao ira
receber a correspondente compensacao ;

o O despedimento silencioso pelo empregador, também designado
"quiet firing", que pode surgir em resposta ao "quiet quitting" ou por
outra motivacao, que consiste em impedir o trabalhador de participar
em atividades ou projetos especiais, boicotando hipdteses de
progressao ou promogao na carreira, visando que o trabalhador
desista, por si, do vinculo laboral.

6.2 - Situacoes que nao constituem assédio sexual:

- Aproximagao romantica entre colegas ou envolvendo superiores
hierarquicos, livre e reciproca, ou expressamente consentida;

- Os elogios consentidos ou ocasionais.
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7 - O que pode potenciar situacoes de assédio?

Inseguranga no emprego ou precariedade laboral;

Transformagoes subitas ou instabilidade ao nivel da organizagao;
Definicdo e comunicacgao institucional pouco clara e objetiva relativa a
informacdes de trabalho ou das regras da organizacao;

Conflitos ao nivel das funcbes desempenhadas e do incumprimento
das condigdes legais de trabalho;

Relagoes insatisfatorias entre colegas e entre trabalhadores/as e
chefias;

Exigéncias de trabalho excessivas e/ou insuficiéncia de recursos;
Cultura organizacional permissiva relativamente a
comportamentos sexistas, discriminatérios e de intolerancia;
Caracteristicas ou problemas pessoais e comportamentos aditivos
que propiciam as situacdes de abuso.

S ————— 2
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8 - Consequéncias do Assédio Moral ou Sexual:

As consequéncias do assédio podem s
relacionais, afetando a saude fisica e
com relevante impacto negativo.

PARA AS VITIMAS:

Decréscimo da motivagao e diminuigdo do
Stresse relacionado com o trabalho, podendo occ
traumaticas;

Perda de autoestima;

Ansiedade;

Depresséo;

~do sono;

igestivos e musculo-esqueléticas;

social ou familiar;

financeiros decorrentes do absentismo
yara o trabalho;

_casos extremos e de auséncia de a
Jequado).

ANIZACOES:

ldo clima psicossocial e do ambiente
notivagaesdes/as trabalhadores/a
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9 - Como reagir perante situacoes de assédio no
trabalho?

Nem todos os/as trabalhadores/as possuem capacidade de adaptacéo ou
resiliéncia as adversidades, que encontram nos respetivos postos de
trabalho. Algumas pessoas reagem assertivamente e pdem termo
imediato ao assédio, enquanto que outras ficam psicossocialmente
fragilizadas e iniciam processos dolorosos de vitimizagédo, de disturbios
fisicos e psiquicos, ou simplesmente resignam-se e mantém-se nos
postos de trabalho, sem qualquer tipo de motivagao ou brio profissional.

Estas pessoas precisam claramente de auxilio e orientacao e sobretudo
de agir com vista ao seu empoderamento e a sua autoprotecao,
nomeadamente:

- Nao se culpabilizar;
- N&o ignorar a situacao que esta a viver;
. Demonstrar, claramente, ao assediador ou assediadora que nao
admite tal comportamento;
- Preservar provas e registar todos os acontecimentos da situagcdo de
assédio que esta a viver;
- Manter um registo do seu desempenho profissional, para evitar
perseguicdo profissional;
. Permanecer atento/a e sereno/a e nao apagar eventuais mensagens, e-
mails ou registos telefonicos;
. Falar com colegas ©u outras pessoas que trabalhem na mesma
organizagao, procurando alerta-las para a ocorréncia da situacdo de
assedio;
- Procurar informagao, sobre os seus direitos, em organismos
credenciados; \
. Solicitar apoio técnico e juridico imediato;
. Denunciar e apresentar queixa no servico de Inspecao Regional do
Trabalho; 5

X
. Procurar apoio psicelégico. :
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10 - O que pode ser feito para evitar situacoes de
asseédio?

As situacbes de assédio, moral ou sexual, no trabalho, tem impacto
negativo tanto para a vitima como para a propria organizacéo. E possivel
prevenir estas situagoes, através da implementagao de algumas medidas
organizacionais, nomeadamente:

- A proibicdo explicita e inequivoca de assédio nas relagdes de trabalho
através da producdo e divulgacdo de documentos institucionais, com
referéncia expressa a condenacdo de quaisquer atos de assédio no
local de trabalho (o artigo 127.° n°1 alinea k) do Codigo do Trabalho,
estabelece a obrigatoriedade de elaboragdo de um cdodigo de ética e de
boa conduta, no ambito de cada organizagao;

. O estabelecimento de regras proibitivas de acesso a sites pornograficos
ou utilizacdo inapropriada de correio eletronico para envio de
mensagens, bem como a utilizagdo de calendarios, literatura, posters ou
quaisquer materiais com conteudos de natureza sexual ou sexista no
local de trabalho;

. O envolvimento dos servigos de seguranca e saude no trabalho com o
objetivo de avaliar, ou reavaliar os riscos psicossociais € as medidas
preventivas ou corretivas a serem tomadas de modo a evitar quaisquer
formas de assédio no trabalho, com a audicdo e participacdo dos/as
trabalhadores/as, empregadores/as e/ou respectivos/as representantes;
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A promocao de acdes de sensibilizagcao/informacao e/ou de formacéao
sobre prevencdo de assédio no trabalho a todo os trabalhadores/as, de
todas as categorias profissionais, incluindo as chefias;

A distribuicdo ou divulgagao regular de informacéo sobre a tematica do
assédio, quais as suas consequéncias € sangdes internas inerentes a
comportamentos inadequados, assim como a especificacdo dos
procedimentos a seguir em caso de eventuais ocorréncias;

A indicacao do local e servigcos de aconselhamento ou de apoio as
vitimas de assédio, internos ou externos;

A criagdo de canais de denuncia anonima, seguros e acessiveis,
vocacionados para esta matéria, dentro das organizagoes;

O estabelecimento de procedimentos internos, ou com recurso a
organismos parceiros, para tratamento das denuncias ou queixas sobre
eventuais situacbes de assédio, assegurando a celeridade, a
individualizacdo de cada caso e a confidencialidade na sua analise bem
como a garantia de tratamento imparcial e equitativo na audicido das
partes;
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O estabelecimento de um protocolo de atuacéo claro e rigoroso com a
indicacao de profissionais habilitados, indicados pela organizacéo, para
intervir em caso de assédio, procedendo a rececdo e apreciacao das
denuncias;

- A indicacdo da obrigacdo de atuacado de todas as pessoas envolvidas
com a discricdo e sigilo necessarios, na pendéncia de eventual
procedimento de denuncia, para salvaguarda do interesse comum de
protecao da sua dignidade e privacidade ;

- O compromisso de garantia de protecdo e de inexisténcia de represalias
sobre os/as queixosos/as e testemunhas;

. O sancionamento, efetivo, dos/as perpetradores/as, com a aplicacédo de
medidas disciplinares, registo de eventuais infragbes no processo
individual e possivel impacto na avaliacao de desempenho individual,

- A responsabilizacdo das pessoas que fazem acusacbes falsas ou
caluniosas por forma a dissuadir a sua pratica e sensibilizar para que a
denuncia seja utilizada adequada e eticamente e n&do com a finalidade
de prejudicar outra pessoa ou organizagao;

A garantia de protecéo, reparacéo e apoio efetivo as vitimas.
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11. Beneficios de um ambiente livre de assédio no
Local de Trabalho

Um bom ambiente, no Local de Trabalho, é essencial para a motivagao e
produtividade dos/das trabalhadores/as, contribuindo, também, para a
produtividade e competitividade das organizagoes.

Beneficios de um ambiente de trabalho livre de assédio:

. Ambiente de trabalho saudavel: seguranca, valorizagdo, respeito e
empoderamento dos recursos humanos, levando a um aumento da sua
satisfagao profissional e pessoal ;

. Produtividade e desempenho melhorados: os/as trabalhadores/as que
ndo sao vitimas de assédio no local de trabalho demonstram maior
motivacdo, envolvem-se nas suas tarefas de forma mais produtiva e
manifestam um maior comprometimento para com os objetivos da
organizagao, contribuindo para o alcance de resultados de qualidade.

- Retencao e atracao de talentos: Um ambiente de trabalho, onde né&o
existe assédio, é sedutor para profissionais talentosos, propiciando a sua
permanéncia. Estes/as profissionais procuram ambientes que sejam
saudaveis, positivos e que alavanquem o  seu potencial, com
consequente aumento da produtividade e beneficios para a organizacgao.




. Colaboracgao e trabalho em equipa: quando ndo sentem inseguranca
no local de trabalho, os/as trabalhadores/as tém mais predisposi¢cao para
trabalhar em equipa, melhorando a comunicacio interna, a partilha de
ideias, a criatividade e a inovacgao.

- Imagem e reputagao positivas: as organizagdes que s&o reconhecidas
por um ambiente de trabalho saudavel e positivo, conseguem
transparecer uma imagem de seguranga e respeito, o que pode ser
relevante para atrair clientes, parceiros de negocios e investidores que
tenham, ou pretendam alcancar, a mesma linha de valores institucionais.

- Reducao de riscos e custos legais: A prevencdo e auséncia de
Assédio no Local de trabalho reduz o risco de litigios e processos legais.
As organizacbes que formulam politicas e programas eficazes na
prevencao do assédio no local de trabalho, refletem o seu compromisso
em garantir um local de trabalho seguro e positivo, contribuindo para
evitar custos legais, multas e sobretudo danos a sua reputacéo.
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12 - Conclusao

E fundamental unir esforcos e alavancar medidas de conhecimento e
prevencao, para que as situacdes de assédio no trabalho deixem de ser
uma realidade, implementando medidas de promoc¢ao do bem estar e da
valorizacao de todas as pessoas no seu local de trabalho.

O combate e a responsabilizacao pela pratica de atos de assédio nao é,
nem deve constituir uma possibilidade meramente tedrica e legislativa mas
sim uma realidade efetiva.

Um bom ambiente, no local de trabalho, € essencial para a motivagao e
produtividade dos/das trabalhadores/as, contribuindo, sobretudo, para o
aumento da produtividade e da competitividade das organizagoes.

O Governo Regional da Madeira atento a esta problematica pretende
promover a melhoria das condi¢gdes de trabalho, de todas as pessoas,
procurando sobretudo conhecer, prevenir e combater a ocorréncia de
situagdes que possam criar desigualdades laborais e sociais.

“As palavras so se tornam realidade com o impulso dos atos.”

(Mariana Aragao Bettencourt)
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. Tratado da Uniao Europeia - disponivel em: PDF - data de
consulta 30 de junho de 2023
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1 - Direito Nacional

2 Jurisprudéncia

Efeitos Legais para o Praticante de Assédio em
contexto Laboral

Responsabilidade Contraordenacional

Caodigo Penal
Jurisprudéncia no a&mbito do Codigo penal

Acesso ao Direito e aos Tribunais

N

Resolucido do Conselho de Ministros n.° 61/2018

Resolucdo n.° 1199/2021, de 16 de novembro de 2021

CEc-B-NoNoN- ROl



10 - Direito Comunitario
Carta Social Europeia

Carta dos Direitos Fundamentais da Unido Europeia

Tratado da Unido Europeia

Convengao Europeia dos Direitos Humanos (CEDH)

15 - Direito Internacional

Convencéao 190°, da Organizacgao Internacional do Trabalho

(OIT) de 2019

Convencao das Nagdes Unidas sobre a Eliminacao
deTodas as Formas de Discriminacédo contra as Mulheres
(CEDAW)




ENQUADRAMENTO JURIDICO

O Direito Nacional, Comunitario e Internacional dispée de uma panoéplia de
legislagdo promotora de um ambiente de trabalho livre de assédio, dando
importancia ao respeito mutuo e a valorizagao dos/as trabalhadores/as.

O Direito assume-se, sobretudo, como um garante para o conhecimento,
a prevencao e o combate ao assédio no local de trabalho. As situacdes
de assédio, moral ou sexual, no trabalho, tém impacto negativo tanto
para a vitima como para a prépria organizacao e comunidade
envolvente. Por este motivo, esta tematica tem merecido a atencao e
desenvolvimento da legislagao nacional, comunitaria e internacional que,
numa perspetiva de atuagcdo integrada, tém-se mobilizado para o
estabelecimento de um mercado de trabalho de qualidade, inclusivo,
coeso e equitativo, com vista a promocado de condi¢gdes de trabalho
dignas, nas suas diferentes dimensoes.




1 - DIREITO NACIONAL

Artigo 13.° Principio da igualdade
1. Todos os cidadaos tém a mesma dignidade social e sdo iguais perante a
lei.
2. Ninguém pode ser privilegiado, beneficiado, prejudicado, privado de
qualquer direito ou isento de qualquer dever em razdo de ascendéncia,
sexo, raca, lingua, territorio de origem, religido, convicgées politicas ou
ideologicas, instrucéo, situagdo economica, condigcdo social ou orientagcao
sexual.

Artigo 25.° Direito a integridade pessoal

1. A integridade moral e fisica das pessoas é inviolavel.
2.Ninguém pode ser submetido a tortura, nem a tratos ou penas cruéis,
degradantes ou desumanos.

Artigo 26.° Outros direitos pessoais
1.A todos sdo reconhecidos os direitos a identidade pessoal, ao
desenvolvimento da personalidade, a capacidade civil , a cidadania, ao
bom nome e reputacdo, a imagem, a palavra, a reserva da intimidade da
vida privada e familiar e a protecdo legal contra quaisquer formas de
discriminacao.

Artigo 59° Direitos dos trabalhadores

1. Todos os trabalhadores, sem distingcdo de idade, sexo, raca, cidadania,
territorio de origem, religido, convicgcdes politicas ou ideologicas, tém
direito:

a(...)

b) A organizagéo do trabalho em condi¢cbes socialmente dignificantes, de
forma a facultar a realizagdo pessoal e a permitir a conciliagdo da atividade
profissional com a vida familiar.

Constituigéio da

Republica
Portuguesa
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Artigo 29.° do Cédigo do Trabalho

O artigo 29.° n.° 2 do Cadigo do Trabalho considera assédio o comportamento
indesejado, baseado em fator de discriminacao, praticado aquando, do acesso
ao emprego, no proprio emprego, ou ainda, em formacao profissional, que
revele o objetivo ou o efeito de perturbar, constranger a pessoa, afetar a sua
dignidade ou de Ihe criar um ambiente intimidativo, hostil, degradante,
humilhante ou desestabilizador.

Destacam-se nesta norma os seguintes elementos que caracterizam o
assédio em contexto laboral:

a) A existéncia de um comportamento ndo desejado nem consentido por parte
da vitima;

b) O comportamento podera ser baseado, entre outros, num qualquer fator de
discriminacdo (ascendéncia, idade, sexo, orientacdo sexual, identidade de
género, origem, etc) ;

c) O comportamento assediante pode ocorrer na relagao laboral ja constituida,
no processo de selecédo e recrutamento, aquando do acesso ao emprego, ou
em situacdo de formacgao profissional;

d) A intencdo do/a assediador/a de perturbar, constranger, afetar a dignidade

da vitima ou de lhe criar um ambiente intimidativo, hostil, degradante,
humilhante ou desestabilizador, independentemente do resultado obtido.

Pdg. VI



Reforca o quadro legislativo para a prevencao da pratica de assédio,
procedendo a décima segunda alteragdo ao Coédigo do Trabalho, aprovado
em anexo a Lei n.° 7/2009, de 12 de fevereiro, a sexta alteragcéo a Lei Geral
do Trabalho em Func¢des Publicas, aprovada em anexo a Lei n.° 35/2014,
de 20 de junho, e a quinta alteragdo ao Codigo de Processo do Trabalho,
aprovado pelo Decreto-Lei n.° 480/99, de 9 de novembro.

A lei n.° 73/2017 introduziu importantes alteragcdes as seguintes normas do
Cddigo do Trabalho (CT):

Artigo 29° do CT

- Proibe expressamente a pratica do assédio em contexto laboral;

- Prevé uma protecio especial ao denunciante e as testemunhas contra
eventuais represalias a nivel de punicdo disciplinar (sob pena de se
tratar de uma sancao abusiva, nos termos do artigo 331.°, n.° 1, alinea
d) e n.° 2, alinea b) do CT);

- Prevé uma indemnizagcdo majorada para a vitima de assédio, de acordo
com o artigo 392.°, n.° 3, por remisséo para o artigo 331.°, n.° 4 do CT,

. Além de contraordenacao, a pratica de assédio é aplicavel a sancéao
acessoria de publicidade de decisdo condenatoria, que nao pode ser
dispensada, nos termos do artigo 563.°, n.° 3 do CT;

Artigo 394.°, n.° 2, alinea f) do CT

O assédio constitui justa causa de resolugdo do contrato por parte do
trabalhador, quando praticada pelo empregador ou seu representante,
devendo ser precedida de denuncia ao Servigo Inspetivo do Trabalho;
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Artigo 127.°, n.° 1, alinea k) do CT

. Concretiza a necessidade de medidas positivas de prevengao,
estabelecendo a obrigacdo de celebragdo de codigos de ética e boa
conduta, em empresas com mais de sete trabalhadores;

Artigo 127.°, n.° 1, alinea I) do CT:

. E estabelecido o dever do empregador de instaurar procedimento
disciplinar quando tenha conhecimento de alegadas situagdes de
assédio laboral;

Artigo 283.°, n.°8 e n.°9 do CT:

. Prevé que a responsabilidade de reparacdo de danos emergentes,
resultantes da pratica de assédio, € do empregador, sendo os
montantes pagos pela Seguranga Social (que fica sub-rogada nos
direitos do trabalhador);

A nivel processual, o artigo 66.°, n.° 2 do Cédigo de Processo do
Trabalho:

. Passa a consagrar que, em processos de assedio, as testemunhas sao
notificadas pelo tribunal, de modo a facilitar a obtengcdo deste meio
probatério, por parte do trabalhador.
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Regime juridico da promoc¢ao da segurancga e saude no trabalho

A Lei n.° 102/2009, de 10 de setembro, alterada e republicada pela Lei n.°
3/2014, de 22 de janeiro, com ultima alteragdo introduzida pela Lei n.°
79/2019, de 02 de setembro. estabelece no seu artigo 5.° os principios
gerais em matéria de seguranga e saude no trabalho, determinando que o
trabalhador tem direito a prestacdo de trabalho em condicbes que
respeitem a sua segurancga e a sua saude, asseguradas pelo empregador
ou, nas situagoées identificadas na lei, pela pessoa, individual ou coletiva,
que detenha a gestao das instalagbes em que a atividade é desenvolvida,
para aléem de assegurar que o desenvolvimento economico promove a
humanizagéo do trabalho em condi¢cbes de seguranga e de saude.

O Artigo 15.° prevé as obrigagoes gerais do empregador em matéria de
seguranca e saude no trabalho, estabelecendo que O empregador deve
assegurar ao trabalhador condicées de seguranca e de saude em todos 0s
aspetos do seu trabalho e que (...) deve zelar, de forma continuada e
permanente, pelo exercicio da atividade em condi¢cées de seqguranca e de
saude para o trabalhador, tendo em conta (...) os elencados principios
gerais de prevengdo. Sendo que Constitui contraordenagdo muito grave a
violagdo do disposto nos n.os 1 a 12. E que Sem prejuizo do disposto no
numero anterior, 0 empregador cuja conduta tiver contribuido para originar
uma situacao de perigo incorre em responsabilidade civil.




2 - JURISPRUDENCIA

Acordao do Supremo Tribunal de Justica de 01-02-2023,_
Processo: 252/19.2T80AZ.P1.51

Néo existe abuso de direito por parte de uma vitima de assédio em nao
invocar na vigéncia do contrato o seu direito ao pagamento de trabalho
suplementar e descanso compensatorio, por tal atitude ndo ser contraria a
boa fé, ja que € natural o desejo de ndo agudizar ainda mais a sua situagao
laboral.

Acoérdao do Supremo Tribunal de Justica de 17-03-2022,_
Processo: 1117/21.3T8LSB.L1.S2

O conceito de assédio sexual (cfr. artigo 29.°, n.° 3 do CPT) néo exige, seja
qual for a posi¢cdo hierarquica do agressor e da vitima, qualquer reiteragéo,
podendo bastar para a sua verificagdo uma unica conduta grave, ndo sendo
necessaria uma intervencdo do Supremo Tribunal de Justica para esclarecer
tal conceito.

Acorddo do Supremo Tribunal de Justica, 27-01-2021 Proc. n.°
11947/17.5T8LSB.L1.S1 (Revista — 4.2 Sec¢ao)

E adequada uma indemnizagdo por danos ndo patrimoniais no montante de
€ 17.500,00 a um trabalhador a quem o empregador manteve numa situagcao
de inatividade prolongada, por forma a constrangé-lo a aceitar fungbées que
ndo se enquadravam na Sua categoria, Situacdo essa que determinou um
quadro de «perturbagdo depressiva major», com sintomas ansiosos, que se
tendem a agravar.

11-09-2019 Proc. n.° 8249/16.8T8PRT.P1.S1 (Revista — 4.2 Sec¢éo)

SO a denuncia dolosa de uma situagdo de assédio inexistente configura
infrac&o disciplinar.

Pag. X


http://www.dgsi.pt/jstj.nsf/954f0ce6ad9dd8b980256b5f003fa814/2ee01cd92b0a6bb8802582440039bf6a?OpenDocument=&ExpandSection=1
http://www.dgsi.pt/jstj.nsf/954f0ce6ad9dd8b980256b5f003fa814/2ee01cd92b0a6bb8802582440039bf6a?OpenDocument=&ExpandSection=1
http://www.dgsi.pt/jstj.nsf/954f0ce6ad9dd8b980256b5f003fa814/2ee01cd92b0a6bb8802582440039bf6a?OpenDocument=&ExpandSection=1
http://www.dgsi.pt/jstj.nsf/954f0ce6ad9dd8b980256b5f003fa814/2ee01cd92b0a6bb8802582440039bf6a?OpenDocument=&ExpandSection=1
http://www.dgsi.pt/jstj.nsf/954f0ce6ad9dd8b980256b5f003fa814/2ee01cd92b0a6bb8802582440039bf6a?OpenDocument=&ExpandSection=1
http://www.dgsi.pt/jstj.nsf/954f0ce6ad9dd8b980256b5f003fa814/2ee01cd92b0a6bb8802582440039bf6a?OpenDocument=&ExpandSection=1
http://www.dgsi.pt/jstj.nsf/954f0ce6ad9dd8b980256b5f003fa814/2ee01cd92b0a6bb8802582440039bf6a?OpenDocument=&ExpandSection=1
http://www.dgsi.pt/jstj.nsf/954f0ce6ad9dd8b980256b5f003fa814/2ee01cd92b0a6bb8802582440039bf6a?OpenDocument=&ExpandSection=1
http://www.dgsi.pt/jstj.nsf/954f0ce6ad9dd8b980256b5f003fa814/2ee01cd92b0a6bb8802582440039bf6a?OpenDocument=&ExpandSection=1
http://www.dgsi.pt/jstj.nsf/954f0ce6ad9dd8b980256b5f003fa814/2ee01cd92b0a6bb8802582440039bf6a?OpenDocument=&ExpandSection=1
http://www.dgsi.pt/jstj.nsf/954f0ce6ad9dd8b980256b5f003fa814/2ee01cd92b0a6bb8802582440039bf6a?OpenDocument=&ExpandSection=1

Acoérdao do Supremo Tribunal de Justica de 01-03-2018,_
Processo: 4279/16.8T8LSB.L1.51

Nao é toda e qualquer violagdo dos deveres da entidade empregadora, em
relacéo ao trabalhador, que pode ser considerada asseédio moral, exigindo-
se que se verifiqgue um objetivo final ilicito ou, no minimo, eticamente
reprovavel, para que se tenha o mesmo por verificado.

Acordao do Supremo Tribunal de Justica de 09-05-2018,_
Processo: 532/11.5TTSTRE.E1.S1

Mesmo que se possa retirar do artigo 29° do Codigo do Trabalho que o
legislador parece prescindir do elemento intencional para a existéncia de
assedio moral, exige-se que ocorram comportamentos da empresa que
intensa e inequivocamente infrinjam os valores protegidos pela norma -
respeito pela integridade psiquica e moral do trabalhador.
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3 - EFEITOS LEGAIS A QUATRO NIVEIS, PARA O AGENTE
DA PRATICA DE ASSEDIO EM CONTEXTO LABORAL:

1 Se o agente for um trabalhador, ha responsabilidade disciplinar,
nos termos do artigo 128.° que define os deveres do trabalhador, conjugado
com o artigo 328.° e seguintes, que regulam o poder disciplinar, todos do
Cddigo do Trabalho.

2 Se o0 agente for o empregador ou o seu representante, ha lugar a
responsabilidade contraordenacional, nos termos do artigo 29.° n.° §
Cdodigo do Trabalho, primeira parte do C.T, com aplicagdo de sancao
acessoria de publicidade, prevista no artigo 562.° do Cédigo do Trabalho.

Notas importantes da sancao acessoria:

. Para além do pagamento da coima, dado que a pratica de assédio
constitui uma contraordenagcao muito grave, ha lugar a aplicagao de
sancao acessoria de publicidade, no site do Servico Inspetivo do
Trabalho, sem a possibilidade de dispensa (artigo 563.° n.° 3 do CT).

- No caso de reincidéncia na conduta de assédio, prevé o Cdodigo do
Trabalho nos seus artigos 561.° e 562.° n.° 2 e 3, que o empregador,
para além da aplicacdo da sancao acessoéria de publicidade, podera
estar sujeito a duas sang¢des acessorias:

- A proibicao do exercicio da atividade, até 2 anos;
- A privacao do direito de participacao em contratacdes publicas,
por um periodo até 2 anos.

. Para além das consequéncias acima referidas, entre outras situacdes de
incumprimento da legislagao laboral, a pratica de assédio em contexto
laboral pode vir a ter consequéncias negativas no que respeita a
atribuicdo de fundos europeus, nos termos previstos no artigo 28.° da
Lei 13/2023 de 3 de abril, que procedeu a alteragdo do Cddigo do
Trabalho e de legislacao conexa, no ambito da Agenda do Trabalho
Digno.
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4 - RESPONSABILIDADE CONTRAORDENACIONAL

A nivel contraordenacional a
entidade sancionadora é a

Direcao Regional do Trabalho
e Acéao Inspetiva, através da
Inspecao Regional do Trabalho

|

Além de outros impulsos, que dao origem a acgao inspetiva (acoes
nacionais, acdes locais, campanhas, etc., promovidas por iniciativa do
servico inspetivo), se o trabalhador detiver provas de que esta ser alvo de
assédio no trabalho, podera solicitar a intervencao inspetiva através do
site da Inspec&o Regional do Trabalho (IRT):
https://lwww.madeira.gov.pt/drtai/ ou, presencialmente nos diversos
balcdes de atendimento ao publico.

O servico inspetivo, constatando a existéncia de situacdes que configurem
assédio no local de trabalho, ira instaurar o processo contraordenacional
devido, sem prejuizo de, no caso da gravidade das condutas ocorridas
justificarem, efetuar a participagcdo dos factos aos o6rgéos de policia
criminal e/ou ao Ministério Publico, tendo em conta a legitimidade
processual face ao tipo de crime em causa.

Relativamente a decisdo administrativa da IRT respeitante ao processo
contraordenacional, com vista a aplicagdo de sancdes, pode o
empregador recorrer judicialmente, para o tribunal de trabalho
competente.
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3 Responsabilidade Civil, nos termos do artigo 29.° n.° 4, conjugado com
o artigo 28.° ambos do Cdodigo do Trabalho, a pratica de assédio confere a
vitima o direito a indemnizacado por danos patrimoniais ou n&do patrimoniais,
atendendo ao resultado da conduta danosa e suas consequéncias (lucros
cessantes), no ambito de uma acéo judicial intentada para o efeito.

4 Responsabilidade Criminal, nos termos do artigo 29.° n.° 5 do Cddigo
do Trabalho, que na sua parte final determina que a pratica de assédio
constitui contraordenagao, sem excluir a possibilidade de eventual
responsabilidade penal.

Nota:

Na eventualidade da conduta do empregador originar responsabilidade
contraordenacional e em simultaneo responsabilidade criminal, 0 mesmo sera
punido a titulo de crime, atendendo ao principio constitucional “Ne Bis In
Idem”, previsto no artigo 29.°, n.° 5 da Constituicao da Republica, que
determina que ninguém podera ser julgado mais do que uma vez pela pratica
do mesmo crime, e ainda, de acordo com o artigo 20.° (Concurso de
infragcdes) do Decreto-Lei n.° 433/82, de 27 de Outubro (llicito de Mera
Ordenacao Social), que estatui o seguinte: Se o mesmo facto constituir
simultaneamente crime e contraordenacao, sera sempre punido a titulo de
crime, sem prejuizo da aplicagdo das sancbes acessorias previstas para a
contraordenacao.

No entanto, em caso de responsabilidade penal, nao deixam de ser aplicadas
as sancdes acessorias acima enumeradas.
Em qualquer caso de responsabilidade penal ou contraordenacional, ha

sempre a possibilidade de ser invocada a responsabilidade civil, em caso de
dano para a vitima.
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5 -CODIGO PENAL

Apesar do Codigo do Trabalho, no aludido artigo 29.° n.° 5 prever a
possibilidade de responsabilidade criminal para as condutas de assédio
do trabalho, certo € que até a presente data ndo ha a tipificacédo legal do
crime de assédio no trabalho.

No entanto, existem varias condutas tipificadas no Caédigo I!‘gnal
(CP) suscetiveis de enquadrar a pratica de assédio, nomeadamente:

Crime de maus tratos previsto no artigo 152.°-A do CP;
Crime de violacao de regras de seguranca previsto no artigo 152.° - B
do CP; ;
. Crime de coagao previsto no artigo 154.° do CP; P
. Crime de perseguicao previsto no artigo 154.°-A do CP;
Crime de ofensa a integridade fisica por negligéncia previsto no artigo
148.° do CP;
' nes agravados ameaca, coagao e perseg fe to no artigo

ortunagao sexual previsto no
a0 previsto no artigo 18(
igo 181.°

CP;

go 190.°n.° 2 do

- Crime de acesso ile 0s termos pre
no artigo 6.°.do cib ein. 1 de Sete

CODIGO
PENAL


https://www.pgdlisboa.pt/leis/lei_mostra_articulado.php?nid=109&tabela=leis
https://www.pgdlisboa.pt/leis/lei_mostra_articulado.php?nid=109&tabela=leis

6 - JURISPRUDENCIA NO AMBITO DO CODIGO PENAL:

Acordao Tribunal da Relagcao de Evora, de 15 de maio de 2012, Processo:
37/11.4GDARL.E1

A conduta tipica do crime de importunacdo sexual € um ato de natureza
sexual (que nao tenha a gravidade de ato sexual de relevo) praticado contra a
vontade da vitima e na presenca da mesma ou sobre esta (que seja
constrangida a presenciar ou suportar) e, em tal medida, seja importunada.

Acoérdao do Tribunal da Relacao de Coimbra, de 20 de setembro de 2017,
Processo: 1408/12.4PBVIS.C1

- O bem juridico protegido no crime de coacao € a liberdade de decidir e de
atuar: liberdade de decisdo (formacédo) e de realizacdo da vontade. Numa
perspetiva estrutural poder-se-a dizer que a liberdade pessoal se analisa em
dois ambitos essenciais: a liberdade de decisao e de acao e a liberdade de
movimento.

- O tipo objetivo de ilicito da coagdo consiste em constranger outra pessoa a
adotar um determinado comportamento: praticar uma acao, omitir
determinada ag¢ao, ou suportar uma agao.

Acordao do Tribunal da Relacao de Evora, de 4 de abril de 2013,
Processo: 58/08.4GCSTB-E1

O crime de violacdo de regras de seguranca € um crime de perigo concreto,
especifico, omissivo e de violagao de dever.

O dever de garante é aquele que recai sobre a pessoa a quem incumbe
diretamente evitar a violagdo do bem juridico penalmente protegido.

A conduta do sinistrado, ainda que com relevancia para a producio do evento,
nao exclui a omissao relevante por violagado desse dever de garante, ao nao
Ihe terem sido fornecidos os meios necessarios e exigiveis para o evitar.

Acérdao do Tribunal da Relacao de Coimbra, de de 07 de marco de 2012,
Processo: 110/09.9TATCS.C1

Apos a revisdo do C. Penal de 1995, passou a ser claro que no crime de
ameaca nao se exige que, em concreto, o agente tenha provocado medo ou
inquietacao, isto €, que tenha ficado afetada a liberdade de determinacdo do
ameacado, bastando que a ameaca seja suscetivel de a afetar. O crime de
ameaca deixou, pois, de ser um crime de resultado e de dano.
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Acérdao do Tribunal da Relagcao de Evora, de 4 de abril de 2013,
Processo: 58/08.4GCSTB-E1

O crime de violagao de regras de seguranga é um crime de perigo concreto,
especifico, omissivo e de violagao de dever.

O dever de garante é aquele que recai sobre a pessoa a quem incumbe
diretamente evitar a violagdo do bem juridico penalmente protegido.

A conduta do sinistrado, ainda que com relevancia para a produgao do
evento, ndo exclui a omissao relevante por violacdo desse dever de garante,
ao nao lhe terem sido fornecidos 0s meios necessarios e exigiveis para o
evitar.

Acoérdao do Tribunal da Relacao de Coimbra, de 07 de marco de 2012,
Processo: 110/09.9TATCS.C1

Apos a revisdo do C. Penal de 1995, passou a ser claro que no crime de
ameaga nao se exige que, em concreto, o agente tenha provocado medo ou
inquietacao, isto &, que tenha ficado afetada a liberdade de determinag¢ao do
ameacado, bastando que a ameaca seja suscetivel de a afetar.

O crime de ameaca deixou, pois, de ser um crime de resultado e de dano. A
ameaca «adequada» € aquela que, de acordo com a experiéncia comum, &
suscetivel de ser tomada a sério pelo ameacado, independentemente do
seu destinatario ficar, ou ndo, intimidado.
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7 - ACESSO AO DIREITO E AOS TRIBUNAIS

A Lei n.° 34/2004, de 29 de Julho, com as alteragdes introduzidas pelas
Leis n.° 47/2007, de 28 de Agosto, 40/2018, de 8 de Agosto e Decreto-Lei
n.° 120/2018, de 27 de Dezembro, e pela Lei n.° 2/2020, de 31 de marco,
estabelece o regime juridico de acesso ao direito e aos tribunais, tendo por

finalidade assegurar que a ninguém seja dificultado ou impedido, em razéo
da sua condigdo social ou cultural, ou por insuficiéncia de meios
economicos, o conhecimento, o exercicio ou a defesa dos respetivos
direitos.

Para concretizar tal principio foram estabelecidos mecanismos de
informacao juridica e de protecao juridica com garantia de apoio judiciario
e patrocinio judiciario (nomeacao de patrono/advogado). Assim, em caso
de caréncia economica do/a trabalhador/a, este/a tera sempre a
possibilidade de recorrer aos tribunais, com o apoio da Seguranga Social e
do Ministério Publico nas acdes judiciais que necessite intentar para
efetivacado do exercicio dos seus direitos.

Pag. XVIII


https://dre.pt/dre/detalhe/lei/34-2004-502394

8 - RESOLUGAO DO CONSELHO DE MINISTROS N.° 61/2018

O XXI Governo Constitucional reconhece a igualdade e a ndo discriminagao
como condigdo para a construgdo de um futuro sustentavel para Portugal,
enquanto pais que realiza efetivamente os direitos humanos e que assegura
plenamente a participacdo de todas e de todos. Neste ambito, tem
priorizado a intervengao ao nivel do mercado de trabalho e da educacao, da
prevencao e combate a violéncia doméstica e de género, e do combate a
discriminacdo em razdo do sexo, da orientagdo sexual, identidade e
expressao de género, e caracteristicas sexuais, orientado pelos principios
constitucionais da igualdade e da nao discriminagcdo e da promogao da
igualdade entre mulheres e homens como uma das tarefas fundamentais do
Estado [artigos 13.° e 9.°, alinea h), respetivamente, da Constituicdo da
Republica Portuguesal.

Com o objetivo de consolidar os progressos até entdo alcancados e
perspetivar o futuro da acdo governativa, a Resolucdo do Conselho de
Ministros n.° 61/2018, de 21 de maio, aprovou a Estratégia Nacional para a
Igualdade e a Nao Discriminacdo - Portugal + Igual (ENIND) que langa um
novo ciclo programatico em 2018, alinhada temporal e substantivamente
com a Agenda 2030 e apoiada em trés Planos de Ac¢do que definem
objetivos estratégicos e especificos em matéria de nédo discriminacdo em
razao do sexo e igualdade entre mulheres e homens (IMH), de prevencéo e
combate a todas as formas de violéncia contra as mulheres, violéncia de
género e violéncia doméstica (VMVD), e de combate a discriminacido em
razdo da orientacdo sexual, identidade e expressao de género, e
caracteristicas sexuais (OIEC).

Estes Planos de Agao definem, ainda, as medidas concretas a prosseguir
no primeiro periodo de execucédo de quatro anos até 2021, a que se devera
seguir o processo de revisdo e redefinicdo para o periodo seguinte de
quatro anos, e assim sucessivamente.




9 - RESOLUGAO N.° 1199/2021, DE 16 DE NOVEMBRO DE
2021

Aprova o IV Plano Regional para a Igualdade e Cidadania
Ativa, a ser executado durante o periodo de 2021-2025

O XllI Governo Regional da Madeira assumiu no seu Programa o
compromisso com a execucado das politicas publicas no ambito da
cidadania e da promocéao da igualdade de oportunidades, nomeadamente
no minimizar das barreiras que possam existir, sejam elas étnicas, raciais,
de género, de idade, de orientagdo sexual ou outras.

Este Plano visa ainda reforcar a consciéncia de uma cidadania ativa por
meio do desenvolvimento de competéncias, estimulando o sentimento de
pertenca, o didlogo e a atuagdo coletiva e colaborativa de todas as
pessoas, por meio do desenvolvimento de competéncias e atitudes de
cidadania ativa.

A promocado de uma cidadania ativa é reforcada neste IV Plano, com o
objetivo de promover, junto das pessoas, a importancia do trabalho em
conjunto, do respeito pelos direitos e deveres de cada um, pois, s6 em
conjunto, & possivel criarmos uma sociedade mais justa e coesa.

O IV PRICA é constituido por 5 eixos e integra um conjunto de 64
medidas, que sistematizam as medidas a implementar, as diferentes
entidades responsaveis pela sua execucao, o publico-alvo, bem como, os
respetivos indicadores de resultado:

EIXO 1. Reduzir as desigualdades entre homens e mulheres, promover a
Igualdade de Oportunidades no Trabalho, no Emprego e na Vida Publica;
EIXO 2. Promover os valores e atitudes igualitarias nas areas de
Educacao/Formacao, Saude, Cultura e Desporto;

EIXO 3. Erradicar a Violéncia de Género e promover a Inclusao Social;
EIXO 4. Enfrentar o desafio demografico através da promocido da
conciliacdo da vida profissional, pessoal e familiar;

EIXO 5. Promover uma Cidadania Ativa e Inclusiva.
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O EIXO 1, do IV PRICA, que tem por objetivo reduzir as desigualdades
entre homens e mulheres, promover a Igualdade de Oportunidades no
Trabalho, no Emprego e na Vida Publica, na sua Medida 1.8., Promoc¢ao
de acbes concretas de informagcao sobre o assédio sexual e moral no
local de trabalho prevé a elaboracdo de um guia digital de apoio a
autorregulacao, adaptado, principalmente, a empresas de menor dimensao,
para prevencao, detecido e resolucao das situagdes de assédio no local de
trabalho.

Esta Medida contempla, ainda, a organizagcao de agdes de sensibilizagao
com o objetivo de alertar para os sinais de Assédio (moral e sexual) e
formas de reacdo para evitar os seus efeitos nefastos em ambiente laboral,
emprego e formagao profissional, que serdo promovidas pela equipa da
Direcéo de Servigos de Igualdade e Cidadania em parceria com a CRITE.

v 203,
PLANO REGIONAL
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10 - DIREITO COMUNITARIO

Sao diversos os normativos de ordem comunitaria e internacional que
regulam a protecao em relagao ao fenémeno do assédio no trabalho.

11 -CARTA SOCIAL EUROPEIA

A Carta Social Europeia, de 18 de Outubro de 1991, nomeadamente no
artigo 26.°., do qual faremos uma breve contextualizagao:

Artigo 26.°
Direito a dignidade do trabalho

Com vista a assegurar o exercicio efetivo do direito de todos o0s
trabalhadores a protegcdo da sua dignidade no ftrabalho, as Partes
comprometem-se, em consulta com as organizagcées de empregadores e de
trabalhadores:

1) A promover a sensibilizagdo, a informagdo e a prevengdo em matéria de
asseédio sexual no local de trabalho, ou em relagdo com o trabalho, e a
tomar todas as medidas apropriadas para proteger os trabalhadores contra
tais comportamentos;

2) A promover a sensibilizagdo, a informagdo e a prevengdo em matéria de
atos condenaveis ou explicitamente hostis e ofensivos dirigidos
reiteradamente contra qualquer assalariado no local de trabalho ou em
relacgo com o trabalho, e a tornar todas as medidas apropriadas para
proteger os trabalhadores contra tais comportamentos.

F

Pag. XXII



https://rm.coe.int/168047e171
https://gddc.ministeriopublico.pt/sites/default/files/documentos/instrumentos/carta_social_europeia_revista.pdf

Sob a égide do direito a dignidade no trabalho, este preceito introduziu o
direito dos/as trabalhadores/as a protecao relativamente ao assédio sexual
e moral em contexto laboral.

Relativamente aos dois pontos do preceito, supracitados, estes apontam
para a necessidade de protecdo dos/as trabalhadores/as e
responsabilizacdo dos/as empregadores/as, nao sé por atos assediantes
proprios e dos seus trabalhadores, mas também de terceiros (por exemplo,
clientes, fornecedores, entre outros).

Em relagcdo ao assédio moral, este encontra-se concetualizado na norma,
como sendo comportamentos que originam ambientes de trabalho hostis,
relacionados com uma caracteristica especifica da pessoa, assumindo um
carater humilhante, excluindo-se do seu ambito, o assédio sexual.

Quanto ao assédio sexual, o COMITE EUROPEU DOS DIREITOS
SOCIAIS (CEDS) esclarece que “ndo é necessariamente uma forma de
discriminacdo em razdo do género, mas qualifica-se sempre como uma
violacdo da igualdade de tratamento que se manifesta na adogdo, em
relacdo a uma ou mais pessoas, de conduta preferencial ou retaliatoria, ou
outras formas de comportamento insistente que possam atentar contra sua
dignidade ou prejudicar sua carreira’. Anteriormente, no relatorio explicativo
da CARTA SOCIAL EUROPEIA (revista) -CSE(R), havia sido definido "
(...)como uma conduta ndo desejada de natureza sexual ou baseada no
sexo que afeta a dignidade dos trabalhadores, incluindo comportamentos de
superiores hierarquicos e colegas."

Relativamente as medidas a serem adotadas pelos Estados, devem ser de
natureza preventiva (por exemplo campanhas informativas e de
sensibilizacao, informando-se os trabalhadores da sua natureza e solucdes)
e de natureza protetiva ou reparadora (que passam pela previsdo de
sancdes e meios de reparacdo adequados).




Tais normativos concretizam-se, ainda, mediante a inclusao de medidas de
protecao eficazes do trabalhador, das quais elencamos:

O direito a recorrer a um 6rgao/organismo independente;

O direito a obter compensacédo adequada (montantes pecuniarios que

efetivamente reparem os danos sofridos pelo lesado e que acabem por
ter também um carater repressivo);

O direito a ndo ser prejudicado pelo exercicio destes direitos (incluindo o

direito a reintegracédo no posto de trabalho);

A consagracdo da inversao do 6nus da prova ao nivel processual (no

sentido de o juiz, com base na sua convic¢cdo, poder decidir a favor da
vitima, a qual tem apenas que apresentar provas que criem uma espécie
de presuncao de ocorréncia do assédio, cabendo a contraparte provar o

contrario).

Em suma, a legislagdo e praticas nacionais dos Estados devem estar em
conformidade com este normativo da CSE(R), tendo em conta, os aludidos
pressupostos fundamentais, que se devem verificar de forma cumulativa,
nomeadamente, a prevengao, responsabilidade e reparagcao do dano, e
inversao do énus da prova.
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12 - CARTA DOS DIREITOS FUNDAMENTAIS DA UNIAO
EUROPEIA

A Carta dos Direitos Fundamentais da Unidao Europeia, proclamada a 7
de Dezembro de 2000, sem efeito juridico vinculativo, mas assumindo um
compromisso politico dos Estados-Membros, no seu artigo 31.°, n.° 1 veio
reforcar o principio consagrado no referido artigo 26.° da CSE(R),
supracitado, nos seguintes termos:

Artigo 31.°
Condicées de trabalho justas e equitativas
1.Todos os trabalhadores tém direito a condi¢bes de trabalho saudaveis,
seguras e dignas.

* X %

* *
* *
*

* 4

13 - TRATADO DA UNIAO EUROPEIA

O Tratado da Unido Europeia, na sua versao consolidada de 7 de junho de
2016 nos artigos 2.° e 3.°, n.° 3 assume o respeito pela dignidade humana e
0 combate a exclusdo social e as discriminagdes, promovendo a justica e a
protegdo sociais e a igualdade entre homens e mulheres, nomeadamente:

Artigo 2.°
A Unido funda-se nos valores do respeito pela dignidade humana, da
liberdade, da democracia, da igualdade, do Estado de direito e do respeito
pelos direitos do Homem, incluindo os direitos das pessoas pertencentes a
minorias. Estes valores sao comuns aos Estados-Membros, numa sociedade
caracterizada pelo pluralismo, a ndo discriminagdo, a tolerancia, a justica, a
solidariedade e a igualdade entre homens e mulheres.

Artigo 3.° (ex-artigo 2.0 TUE)
(...) A Unido combate a exclusdo social e as discriminagées e promove a
Jjustica e a protegdo sociais, a igualdade entre homens e mulheres, a
solidariedade entre as geragobes e a protegdo dos direitos da crianga.
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Diretiva 2006/54/CE do Parlamento Europeu e do Conselho,
de 5 de Julho de 2006

A Diretiva 2006/54/CE do Parlamento Europeu e do Conselho, de 5 de
julho de 2006, relativa a aplicagdo do principio da igualdade de
oportunidades e igualdade de tratamento entre homens e mulheres em
dominios ligados ao emprego e a atividade profissional, veio estabelecer a
definicdo de assédio e assédio sexual e a obrigacdo de os Estados
adotarem medidas preventivas em relagdo aos mesmos, na medida em
que sao, para efeitos da diretiva, comportamentos discriminatérios em
razéao do sexo.




2007 - Acordo - Quadro Europeu sobre Assédio e
Violéncia no Trabalho

A 26 de abril de 2007, os parceiros sociais europeus BUSINESSEUROPE,
UEAPME, CEEP e CES assinaram um acordo-quadro autbnomo sobre a
violéncia e o assédio no trabalho que exige que as federagdes, membros
das partes signatarias, cooperem na melhoria das condi¢cbes de trabalho
através da criagao e da promog¢ao de mecanismos para identificar, prevenir
e gerir problemas de assédio e violéncia que ocorrem no local de trabalho.

No seguimento deste Acordo-Quadro Europeu, é elaborado um relatério
final que fornece uma avaliacdo da implementacdo do acordo a nivel
nacional, tendo em conta os procedimentos e as praticas proprias de gestao
e de trabalho em cada pais, bem como informagdes sobre a extensao do
fendbmeno na Europa.
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14 - CONVENGAO EUROPEIA DOS DIREITOS HUMANOS (CEDH)

Na Convencao Europeia dos Direitos Humanos (CEDH), ndo ha referéncia
expressa a esta tematica, contudo, o Tribunal Europeu dos Direitos
Humanos (TEDH) tem condenado Estados ao pagamento de indemnizagdes
a vitimas de assédio sexual e moral no local de trabalho. com base na
interpretacao jurisprudencial feita do artigo 8.° da CEDH.

Artigo.° 8

1. Qualquer pessoa tem direito ao respeito da sua vida privada e familiar, do
seu domicilio e da sua correspondéncia.

Com efeito, a fim de permitir o controlo do respeito efetivo dos direitos
humanos consagrados na CEDH, por parte dos Estados a ela vinculados, foi
instituido o Tribunal Europeu dos Direitos Humanos (TEDH).

Qualquer pessoa cujos direitos tenham sido violados por um Estado
vinculado a CEDH, tem legitimidade processual para levar o caso ao TEDH,
depois de esgotadas as vias de tutela jurisdicional de direito interno e num
prazo de quatro meses, tendo em conta os critérios de admissibilidade
previstos nos artigos 34.° e 35.° da CEDH, bem como os requisitos formais
estabelecidos no artigo 47.° do regulamento do TEDH.

As decisbes definitivas ou acorddos do TEDH que determinem que houve
violacdo dos direitos consagrados na Convencédo s&o vinculativos para os

Estados-Membros em causa, estando estes obrigados a respeita-las.

O “Comité dos Ministros do Conselho da Europa” acompanha a execu¢ao
dos acoérdaos.
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Portugal ratificou a CEDH a 9 de novembro de 1978, data em que a
Convencao entrou em vigor na ordem juridica portuguesa. A Convencgéo é,
assim, vinculativa para o Estado Portugués e uma fonte de obriga¢gdes que
devem ser cumpridas no plano interno, sob pena de responsabilizacao
internacional.

Em conformidade com o artigo 8° n.°2 da Constituicdo da Republica
Portuguesa, a Convengédo Europeia dos Direitos Humanos (CEDH), vigora
diretamente na ordem juridica portuguesa, em patamar inferior ao das
normas constitucionais, mas superior as leis ordinarias, devendo, ainda, o
direito interno ser aplicado de harmonia com a jurisprudéncia do TEDH,
relativamente a este instrumento juridico.

Convengao Europeia

dos Direitos
do Homem
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15 - DIREITO INTERNACIONAL

16 - Convencao 190° da Organizacao Internacional do
Trabalho (OIT) de 2019

A nivel internacional, a Convencao n.° 190 da Organizacio Internacional do
Trabalho (OIT), adotada em junho de 2019, pela Conferéncia Internacional
do Trabalho (CIT) e publicada em maio de 2020, é o primeiro tratado
internacional a reconhecer o direito de todas as pessoas a um mundo de
trabalho livre de violéncia e asseédio, incluindo violéncia de género e
assédio, e incide, especificamente, na eliminagdo da violéncia e do assédio
no mundo do trabalho.

Adotada em junho de 2019, pela Conferéncia Internacional do Trabalho
(CIT), entrou em vigor em 25 de junho de 2021 ap6s a ratificacdo por dois
paises: Uruguai e Fiji.

Esta Convencdo apresenta uma série de inovacdes importantes. Pela
primeira vez, esclarece o que deve ser entendido por 'violéncia e assédio no
mundo do trabalho' e indica quais medidas devem ser tomadas para
prevenir e lidar com isso, e por quem.

A abrangéncia da Convencdo N.° 190 & ampla, aplica-se a todas as
pessoas do mundo do trabalho, do meio envolvente e também a todos os
demais trabalhadores e trabalhadoras, independentemente da sua situagao
contratual, bem como a estagiarios(as), quem faz trabalho voluntario ou
procura emprego, entre outros. As pessoas que exercem a autoridade,
funcdes e responsabilidades do empregador também sio abrangidas por
Convencéo.

A Convencdo é aplicavel a todos os setores da economia, incluindo os

setores publico e privado e a economia informal, tanto em areas urbanas
COmo rurais.
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Os paises que ratificaram esta Convencdo comprometem-se a estabelecer
mecanismos de prevencao e protecao, aplicacao, remediacao e reparacao,
bem como orientagao e divulgagao.

A violéncia e o0 assédio no trabalho podem assumir varias formas e causar
danos fisicos, psicologicos, sexuais e econdmicos. Desde a adogido da
Convencéao, a pandemia da COVID-19 destacou ainda mais a questdo, com
muitas formas de violéncia e assédio relacionados ,com o trabalho sendo
relatados em todos os paises, desde o inicio do surto, especialmente contra
mulheres e grupos vulneraveis.

A OIT esta atualmente a realizar uma campanha, global, para obter apoio
para a Convencao 190.° e convida os constituintes, as partes interessadas e
os atores da sociedade civil a participarem. O objetivo final € que a
Convencido seja ratificada e implementada por governos nacionais e
assembleias legislativas em todo o mundo.

A Convencéao 190.° ndo foi ratificada, até a data, por Portugal constituindo,
no entanto, um reforco relativamente recente da protecdo em matéria de
assedio, consagrando, nomeadamente, a exigéncia dos Estados adotarem
legislacdo que imponha a tomada de medidas de prevencao por parte de
empregadores quanto a estas praticas.

¢
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A Agenda 2030 das Nacoes Unidas para o Desenvolvimento
Sustentavel

“Os 17 Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel sGo a nossa visdo comum
para a Humanidade e um contrato social entre os lideres mundiais e 0s
povos. Sdo uma lista das coisas a fazer em nome dos povos e do planeta e
um plano para o sucesso”.

— Ban Ki-moon (antigo Secretario-Geral das Nag¢bes Unidas)

A 1 de janeiro de 2016 entra em vigor a Agenda 2030 de Desenvolvimento
Sustentavel — 17 objetivos “para transformar o nosso mundo, em nome dos
Povos e do Planeta”, adotada pelos lideres mundiais, em setembro de 2015,
numa cimeira historica da ONU.

O Objetivo 5, Igualdade de género, denota uma atencio, redobrada,
relativamente a problematica da discriminagdo e da violéncia contra as
mulheres pretendendo, nomeadamente:
- Acabar com todas as formas de discriminag&o contra todas as mulheres e
meninas, em toda parte.

. Eliminar todas as formas de violéncia contra todas as mulheres e meninas
nas esferas publicas e privadas, incluindo o trafico e exploragcdo sexual e
de outros tipos.

O Objetivo 8, Promover o crescimento econdémico inclusivo e
sustentavel, o emprego pleno e produtivo e o trabalho digno para todos
visa garantir o desenvolvimento econdmico inclusivo e sustentavel em todo o
mundo, alcangar niveis mais altos de produtividade econdmica, através da
diversificagdo, atualizagado tecnologica e inovagédo assim como o emprego
pleno e produtivo e o trabalho digno para todos/as, com a garantia de salario
igual para trabalho de igual valor.

f) OBJETIVE S sUsTenTAVEL

y
\
M’L/ 17 OBJETIVOS PARA TRANSFORMAR O NOSSO MUNDO
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17 - CONVENCAO DAS NACOES UNIDAS SOBRE A
ELIMINAGAO DE TODAS AS FORMAS DE DISCRIMINACAO
CONTRA AS MULHERES (CEDAW)

Adotada pela Assembleia Geral das Nacdes Unidas, em 18 de Dezembro de
1979, a Convencao sobre a Eliminacdo de todas as formas de
Discriminacao contra a Mulher, vulgarmente conhecida por CEDAW,
tornou-se no mais importante instrumento internacional, juridicamente
vinculativo, de promoc¢ao e defesa dos direitos das mulheres e uma fonte de
inspiracao para outros documentos internacionais que visam o combate a
discriminacao baseada no sexo.

Esta Convencdo fundamenta-se na dupla obrigacdo de eliminar a
discriminagdo baseada no sexo e de assegurar a igualdade entre mulheres e
homens em todas as areas da vida.

Portugal ratificou esta Convencédo a 30 de Julho de 1980 tendo entrado em
vigor a 3 de Setembro de 1981.

No cumprimento da CEDAW, os Estados Parte, mais do que apenas se
certificarem de que as leis existentes ndo discriminam diretamente as
mulheres, deverao assegurar que sao tomadas todas as medidas
necessarias de forma a permitir que beneficiem de uma efetiva igualdade nas
suas vidas.
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A CEDAW ¢é o unico instrumento legal internacional especificamente
desenhado para, de uma forma holistica e sistematica, promover e defender
os direitos das mulheres. Estabelecendo obrigagdes legais para todos os
Estados que a assinam, ratificam ou a qual acedem, de cumprir, proteger e
respeitar os direitos humanos das mulheres e chamando a atencéo para as
desigualdades de género transversais e a todos os niveis.

Adicionalmente, a Convencgao
requer que os Estados Parte
assegurem que as organizacdes
privadas, empresas e pessoas
individuais promovam e defendam
os direitos das mulheres.

CEDAW

A CEDAW obriga os seus
membros a eliminar preconceitos
e praticas tradicionais, ou de
outro tipo, que impecam o
desenvolvimento das mulheres, que
se fundamentem na ideia de
inferioridade e/ou superioridade de
um dos sexos em detrimento do
outro.
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Modelo de Codigo de Boa Conduta
para a Prevencao e Combate ao

Assédio
(empregadores do setor privado)




MODELO DE CODIGO DE BOA CONDUTA PARA A PREVENCAO E
COMBATE AO ASSEDIO NO TRABALHO
(empregadores do setor privado)

A Lei n° 73/2017, de 16 de agosto de 2017, que procedeu a décima
segunda alteragdo ao Cdédigo do Trabalho aprovado em anexo a Lei n.°
7/2009, de 12 de fevereiro, veio reforcar o quadro legislativo para a
prevencdo da pratica de assédio no trabalho no setor privado,

estabelecendo através da alinea k) do n° 1 do artigo 27.°, a
obrigatoriedade do empregador adotar cdédigos de boa conduta para a
prevencao e combate ao assédio no trabalho, sempre que a empresa
tenha sete ou mais trabalhadores e a instaurar procedimentos disciplinares,
sempre que tiver conhecimento de indicios suficientes da ocorréncia de
situacdes de assédio moral e/ou sexual.

Assim, ao abrigo do artigo 29.° do Cddigo de Trabalho, assumindo o
compromisso da defesa dos valores da nao discriminacdo e combate ao
asseédio no trabalho, procurando garantir a valorizagcdo pessoal e
profissional dos seus trabalhadores, num ambiente que pretende seguro e
saudavel, esta empresa, aprova o seguinte Codigo de Boa Conduta para a
Prevencdo e Combate ao Assédio no Trabalho, o qual se rege pelas
seguintes disposicoes:
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Artigo 1.°
OBJETO E AMBITO

O presente Cddigo estabelece um conjunto de principios éticos e de
orientacdo de conduta profissional, a observar por todos/as
trabalhadores/as, abrangendo as chefias e ainda as pessoas singulares ou
coletivas que mantenham relagcdes profissionais, comerciais ou outras no
ambito da atividade desta empresa, quer se realizem presencialmente nas
suas instalagdes ou através de tecnologias de informagao e comunicagao.

Artigo 2.°
COMPROMISSO

1.Esta empresa esta empenhada em promover nos seus locais de trabalho,
o respeito mutuo entre todos os que prestem a sua atividade no ambito da
empresa, a todos os niveis, repudiando expressamente qualquer pratica
ou comportamento que afete a respetiva dignidade individual e profissional.
2.Esta empresa desenvolvera esforcos no sentido de implementar as
medidas de prevencdo e combate de toda e qualquer forma de assédio
e/ou violéncia em contexto laboral, de modo a proporcionar condi¢cbes de
trabalho socialmente dignificantes que promovam a saude, a integridade e
o bem-estar fisico e psicoldgico de todos e todas.
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Artigo 3.°
PRINCIPIOS GERAIS

1.No exercicio das suas atividades, a empresa, através dos seus
representantes, e os seus trabalhadores/as devem atuar tendo em vista a
prossecucao dos interesses da mesma, devendo colaborar para a
manutencdo de um ambiente de trabalho livre de assédio e de respeito
pelos principios de igualdade, equidade e nao discriminagao.

2.0s trabalhadores/as ndo podem adotar comportamentos discriminatérios
em relagcao aos colegas de trabalho ou a terceiros que se relacionem com a
empresa, nomeadamente, com base na ascendéncia, idade, sexo,
orientacdo sexual, identidade de género, estado civil, situacdo familiar,
situacdo econdmica, instrugcdo, origem ou condicdo social, patrimoénio
genético, capacidade de trabalho reduzida, deficiéncia, doencga crénica,
nacionalidade, origem étnica ou raga, territério de origem, lingua, religiao,
convicgdes politicas ou ideoldgicas e filiagao sindical.

Artigo 4.°
CONCEITO DE ASSEDIO

1.Entende-se por “asseédio”, todo e qualquer comportamento indesejado,
baseado em fator de discriminacdo, ou nao, praticado aquando do acesso
ao emprego ou ho proprio emprego, trabalho ou formagao profissional, com
o objetivo ou o efeito de perturbar ou constranger a pessoa, afetar a sua
dignidade ou criar um ambiente intimidativo, hostil, degradante, humilhante
ou desestabilizador, nos termos do disposto no artigo 29.° do Codigo do
Trabalho.

2.Constitui “assédio moral” o comportamento indesejado, percecionado
como abusivo, praticado de forma persistente e reiterada, ou até de forma
isolada, podendo consistir em ataque verbal ou, na sua forma mais gravosa,
incluir violéncia psicolégica ou fisica.

3.Constitui “assédio sexual” o comportamento indesejado de carater sexual,

percecionado como abusivo, que seja praticado sob a forma verbal ou n&o
verbal ou fisica.
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Artigo 5.°
PREVENGCAO E COMBATE AO ASSEDIO NO LOCAL DE TRABALHO

1. A empresa pretende implementar medidas preventivas e corretivas
com as seguintes finalidades:

a)Proporcionar um ambiente de trabalho que promova o respeito pela
dignidade das pessoas e pela diferenca, bem como, pela lealdade e
honestidade, e formas de relacionamento interpessoal pautadas por
padroes de urbanidade, s& convivéncia e respeito mutuo, em contexto
laboral, seja no local de trabalho ou fora dele, e através de tecnologias de
informacao e de comunicacéao a distancia;

b)Promover a avaliacdo de riscos em todas as secg¢des, a fim de identificar
possiveis riscos psicossociais relacionados com eventuais praticas de
assédio;

c) Assegurar informacéo e formacao aos seus trabalhadores, colaboradores
e chefias, nomeadamente através da divulgacéo do presente Cédigo;

d) Garantir a confidencialidade e protecdo de denunciantes e das
testemunhas, bem como o tratamento e averiguagcdo adequada de
denuncias de alegados atos ou condutas que configurem situagdes de
assédio no trabalho, ou sempre que delas tenha conhecimento, mandando
instaurar o correspondente procedimento disciplinar.

e) N&o tolerar acusagdes falsas, agindo disciplinarmente sobre os seus
autores.
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Artigo 6.°
PARTICIPAGAO OU DENUNCIA

1. Quem julgue ter sido vitima ou que tenha testemunhado a pratica de
assédio no trabalho, deve comunicar a pratica a chefia direta ou ao
responsavel dos recursos humanos ou superior hierarquico.

2. Todos os que tenham conhecimento de praticas irregulares suscetiveis de
indiciar situacdes de assédio devem participar tais ocorréncias ao superior
hierarquico.

3. As denuncias deverdao, em qualquer caso, ser participadas de forma
circunstanciada, com identificacdo dos autores das alegadas praticas.

4. De toda e qualquer denuncia ou ocorréncia que indicie a pratica de
assédio, sera igualmente dado conhecimento a administragao da Empresa.

Artigo 7.°
REGIME APLICAVEL

1.A pratica de qualquer conduta suscetivel de configurar o conceito de
assédio, em qualquer das suas modalidades é proibida no ambito desta
empresa, podendo constituir uma infracdo laboral grave, suscetivel de
responsabilidade disciplinar e até de constituir motivo suficiente para justa
causa de resolugao do contrato de trabalho ou do contrato de prestacao de
servigcos, sendo caso disso.

2.E instaurado o competente procedimento de inquérito ou disciplinar,

sempre que a empresa tomar conhecimento de alegadas situacdes de
assédio no trabalho.
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3.A pratica de qualquer conduta suscetivel de configurar o conceito de
assedio, em qualquer das suas modalidades, pode ainda sujeitar o infrator a
responsabilidade civil e penal, nos termos legais em vigor.

4. A retaliacdo por parte de quem pratica o assédio constitui violagao a este
Caodigo de conduta e, tal como a pratica de assédio ou discriminagao, estara
sujeita a acao disciplinar por parte da empresa.

Artigo 8°
REGIME DE PROTECAO AO DENUNCIANTE

1.Sera garantido um regime especifico de protecédo para o denunciante e as
testemunhas em procedimentos relacionados com situacdoes de assédio,
garantindo-se a confidencialidade, imparcialidade, eficiéncia e celeridade do
processo.

2.0s trabalhadores que denunciem o cometimento de infragcdes ao presente
Cddigo, de que tiverem conhecimento no exercicio das suas fung¢des ou por
causa delas, ndo podem, sob qualquer forma, ser prejudicados, sendo-lhes
assegurado o anonimato até a deducao de acusacgéao.

3. A empresa e o/a trabalhador/a vitima de assédio devem tomar de
imediato as medidas ao seu dispor para garantir o afastamento do agressor.
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Artigo 9.°
REVISAO

O presente Codigo de Conduta sera revisto sempre que se verifiquem
circunstancias ou factos supervenientes que justifiquem a sua alteracao, e
de imediato divulgado e dele dado conhecimento a todas as pessoas
abrangidas, em particular junto das que iniciam funcdes no ambito da
empresa.

Artigo 10.°
VIGENCIA

O presente Cdédigo de Conduta é divulgado internamente na pagina
eletronica da empresa e /ou no placard informativo interno e entra em vigor
no dia seguinte a data da sua publicitagéo.

(assinatura dos representantes da empresa e data)

Nota: este documento constitui apenas um exemplo que devera ser
adaptado a realidade de cada organizacdo que o adote, carecendo de
concretizagcao de diversos aspetos, nomeadamente no que concerne a
indicacdo dos meios de rececao e servigos ou pessoas responsaveis pelo
tratamento das denuncias de assédio, entre outros. A elaboracdo do cédigo
de conduta a implementar na organizagao deve contar com a participagao
dos trabalhadores e/ou respetivas estruturas representativas, aptos a
apresentar contributos valiosos para a prevencédo e combate ao assédio em
cada contexto laboral.
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PODEMOS AJUDA-LO/A NA PREVENCAOE
COMBATE DE SITUACOES DE ASSEDIO!!!

CONTACTOS UTEIS

Secretaria Regional de Inclusao Social e Cidadania
Direcdo Regional da Cidadania e dos Assuntos Sociais
Direcédo de Servicos de Igualdade e Cidadania

Rua do Esmeraldo n.° 64
9004-554 Funchal
Email: igualdade.sric@madeira.gov.pt
Telef.: 291 145 717

Direcao Regional do Trabalho e da Acao Inspetiva
CRITE — Comissao Regional a Igualdade no Trabalho e Emprego
Rua Jodo Gago, n.°4,1.°
9000-071 Funchal
Telefone: 291 214 780

UMAR - Uniao de Mulheres Alternativa e Resposta
Nucleo da Regido Autonoma da Madeira
Avenida Calouste Gulbenkian, Edificio 2000, 9° andar do auto silo
9000-011 Funchal
Email: umar.madeira@yahoo.com ou umarmadeira@gmail.com
Telefone: 291 605 941
Telemdvel: 930 418 256

Ordem dos Advogados — Conselho Regional da Madeira
Rua 31 de Janeiro, n.° 58
9050-011 Funchal
Email: crmadeira@crm.oa.pt
Telefone: 291 227 281
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