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Definicao

O Cédigo do Trabalho define o assédio moral no contexto das relagées de trabalho como qualquer conduta que, pela sua repe-
tico ou carater sistematico, atente contra a dignidade ou integridade psiquica ou fisica de uma pessoa.

O assédio moral ocorre quando uma pessoa da empresa (superior hierarquico ou colega de trabalho), um cliente ou um forne-
cedor tem um comportamento ilicito, repetido ou sistematico, em relacao a um trabalhador.

As disposicoes do Cédigo do Trabalho aplicam-se a todos os trabalhadores, estagiarios, aprendizes e alunos ou estudantes em-
pregados durante as férias escolares.

Caracteristicas do assédio moral no contexto das
relacoes de trabalho

Nos termos do Cédigo do Trabalho francés, as deslocacoes profissionais, a formacao profissional e as comunicagées relacionadas
com o trabalho por qualquer meio, mesmo fora do horario de trabalho, fazem parte integrante da execugao do trabalho.

Tanto o empregador como o trabalhador devem abster-se de qualquer forma de assédio moral no contexto das relacoes de
trabalho. O mesmo se aplica a todos os clientes ou fornecedores da empresa.

Atualmente, existem duas formas de assédio moral:

* o assédio moral direto, em que uma pessoa, o assediador, atua de forma direcionada e deliberada contra outra pessoa, aten-
tando contra a sua dignidade, afetando a sua sautde fisica ou mental ou as suas condi¢des de trabalho, ou comprometendo o
seu futuro profissional, através da criacao de um ambiente intimidativo, hostil, degradante, humilhante ou ofensivo;

* o assédio moral empresarial, que consiste num modo de organizagao que faz do assédio moral uma ferramenta de gestao,
mas sem que tal seja necessariamente pretendido a partida. Trata-se de a¢bes coletivas que tém repercussoes individuais tais
como: uma pressao continua, abusiva e maliciosa que atenta contra a dignidade das pessoas em causa.



Por exemplo, sdo considerados como atos de assédio moral:

* oisolamento e a recusa de comunicagio;

* o tratamento desigual e injusto em relacdo a outros trabalhadores;
* autilizagao abusiva do poder disciplinar;

* anao transmissdo de informacodes Uteis

* adesacreditacao junto de colegas;

* trabalhar inimeras horas extraordinarias;

* mudancas sucessivas de fungoes.

No entanto, o assédio moral nao deve ser confundido com uma simples situacao de stress ou a dificuldade de relacionamento no
trabalho, nem com o exercicio pelo empregador do seu poder de controlo e vigilancia da atividade dos seus assalariados durante
o horario de trabalho. Para que o assédio moral ocorra, é necessario que a atitude do autor da pratica de assédio ultrapasse o
ambito normal das relacées profissionais. Nao constituem assédio moral os seguintes atos:

*  circunstancias simples, com ou sem motivos fundamentados mal percecionados pelo trabalhador, ligadas aos imperativos e
riscos de gestio inerentes a vida da empresa e que conduzem frequentemente a colocacdo em causa de situacdes adquiridas;

* asacdes do empregador para que o trabalhador seja examinado pelo seu médico de confianga durante um periodo de inca-
pacidade para o trabalho;

* o exercicio normal do poder de controlar e criticar um trabalhador por nao ter cumprido devidamente as tarefas que lhe
foram atribuidas.

Responsabilidade do empregador

O empregador deve assegurar que qualquer assédio aos seus trabalhadores, de que tenha conhecimento, cesse imediatamente.

Isto significa que, mesmo que o empregador nao esteja na origem do assédio, enquanto chefe da empresa continuara a ser respon-
savel, pelo que sera do seu interesse prevenir e punir o comportamento de assédio moral no local de trabalho. O mesmo se aplica
se o assédio moral vier de um trabalhador, de um superior hierarquico, de um cliente ou de um fornecedor da vitima.




Obrigacoes do empregador

Ap6s ter informado e consultado a delegacao do pessoal ou, na sua falta, o conjunto dos trabalhadores, o empregador deve
determinar as medidas a tomar para proteger os trabalhadores contra o assédio no local de trabalho. Estas medidas, que devem
ser adaptadas a natureza da atividade e a dimensao da empresa devem abranger, pelo menos:

* adefinicao dos meios colocados a disposicao das vitimas, tais como o acolhimento, a ajuda e o apoio necessarios, as medidas
de acompanhamento e de regresso ao trabalho, bem como o0 modo de comunicacao com a delegacao do pessoal;

* ainvestigacao rapida e imparcial dos atos de assédio moral;

* asensibilizacao dos trabalhadores e dos dirigentes para a definicao de assédio moral, as formas de o gerir na empresa e as
sangoes a aplicar aos seus autores;

* ainformacao da delegacao do pessoal ou, na sua falta, o conjunto dos trabalhadores, sobre as obrigacées do empregador em
matéria de prevencao do assédio moral no contexto das relacdes de trabalho;

* ainformagao e formacao dos trabalhadores.

A titulo indicativo, recomenda-se que o empregador defina um procedimento interno que devera abranger, nomeadamente, as seguin-
tes medidas:

* aindicacao de que nenhuma forma de assédio ou violéncia sera tolerada na empresa e que é da responsabilidade de cada um
garantir que este principio é respeitado;

* medidas de prevencao do assédio moral;

* um procedimento de gestao dos atos de assédio e violéncia;

* adeterminacao transparente de sang¢oes disciplinares contra os autores da pratica de assédio;

* aprotegao da vitima e das testemunhas de assédio ou violéncia.

As medidas destinadas a pér termo ao assédio nao podem, em caso algum, ser tomadas em detrimento da vitima.

Assim que um comportamento de assédio moral no contexto das relagdes de trabalho for levado ao conhecimento do empre-
gador, este deve tomar medidas para por termo imediato aos atos de assédio moral. Além disso, o empregador deve proceder
a uma avaliacdo interna da eficacia das medidas de prevencao e da eventual aplicacao de novas medidas de prevencao a tomar,
nomeadamente no que diz respeito a organizacao da empresa, a revisao dos procedimentos aplicados em caso de assédio moral
bem como a informacao dos trabalhadores. Esta avaliagao e as eventuais reavaliacdes posteriores siao efetuadas apds consulta da
delegacao do pessoal ou, na sua falta, do conjunto dos trabalhadores.

Direitos e meios da vitima

A pratica demonstra que muitas vitimas de assédio “aceitam” o seu destino e permanecem inativas. No entanto, uma atitude
passiva nao ira certamente resolver o problema. Muitas vezes, as vitimas metem baixa médica por prescricao do seu médico de
familia. No entanto, uma baixa médica prolongada conduzira muito provavelmente a cessagao do contrato de trabalho, quer por
iniciativa da entidade patronal apés o termo do prazo de protegao de 26 semanas, quer automaticamente apds 78 semanas de
baixa médica.

Procurar aconselhamento

Numa primeira fase, a vitima é aconselhada a analisar a sua prépria situacdo e, na medida do possivel, a reunir provas da forma
como foi tratada. Depois, a vitima deve consultar terceiras pessoas, quer para denunciar oficialmente o assédio quer, pelo menos,
para obter aconselhamento sobre as medidas a tomar.

A vitima pode, nomeadamente, contactar:

* o seu superior hierarquico ou o diretor de recursos humanos;

* apessoa designada na empresa no ambito do “procedimento de gestdo de problemas de assédio”, caso exista;

* os representantes do pessoal, nomeadamente os delegados do pessoal, que podem atuar como assistentes ou intermedia-
rios nos didlogos com o empregador;



* associacoes especializadas, que nao dispdem de poderes especificos, mas que podem orientar a vitima com base na sua
experiéncia;

* o médico do trabalho, que possa ter acesso a empresa e aconselhar o empregador sobre a adaptacao do posto de trabalho;

* alnspecao do Trabalho e das Minas (ITM), que é responsavel por assegurar o cumprimento das normas de saide e seguranca
na empresa;

* um sindicato ou um advogado, que efetuara uma analise juridica do problema.

Competéncias da delegacao do pessoal

A delegagao do pessoal, caso exista, é responsavel por assegurar a protecao dos trabalhadores contra o assédio moral no
contexto das relagées de trabalho. Para o efeito, pode propor ao empregador as medidas preventivas que considere neces-
sarias.

A delegacdo do pessoal tem o direito de dar assisténcia e aconselhar o trabalhador vitima de assédio moral. Deve respeitar
a confidencialidade dos factos de que tenha conhecimento a este respeito, exceto se o trabalhador em causa renunciar a
esta obrigacao.

O trabalhador vitima de assédio moral tem o direito de ser acompanhado e assistido por um delegado do pessoal ou, na sua
falta, por uma pessoa da sua escolha, de entre os membros do pessoal, nas entrevistas com o empregador ou com o repre-
sentante deste, realizadas no ambito do inquérito sobre o assédio moral conduzido pelo trabalhador em causa.

Recurso a Inspecao do Trabalho e das Minas (ITM) pelo trabalhador ou pelo representante dos trabalhadores

Se o assédio moral no local de trabalho persistir apés a aplicacao de medidas ou se a entidade patronal ndo tomar as medidas
adequadas, o trabalhador ou o delegado do pessoal, com o acordo do trabalhador, pode recorrer a ITM. A ITM ouve o traba-
Ihador que se considera vitima de assédio moral, bem como o presumivel autor do ato de assédio e, eventualmente, outros
trabalhadores e o empregador ou o seu representante.

A ITM elabora entao um relatério com recomendagdes e propostas de medidas para por termo aos atos de assédio moral. O
mais tardar 45 dias apés a recegao do processo, este relatério sera enviado pelo diretor da ITM ou pelo seu representante ao
empregador. Este Ultimo dispoe entdo de um prazo fixo para pér termo imediato aos atos de assédio, em funcao do relatério.

Em caso de incumprimento por parte do empregador, a ITM pode aplicar-lhe uma coima administrativa.
Direito da vitima de assédio moral a rescindir o contrato de trabalho

O trabalhador vitima de assédio moral pode recusar a continuacao do cumprimento do seu contrato de trabalho e rescindir o
contrato de trabalho sem pré-aviso por motivo grave, com indemnizagao a cargo do empregador cuja culpa provocou a rescisao
imediata.

Em caso de rescisao do contrato de trabalho, o trabalhador que tenha sido vitima de assédio moral ou que tenha presenciado
um ato de assédio moral pode, no prazo de |5 dias a contar da notificacao da rescisao, apresentar um simples requerimento ao
presidente da jurisdicao de trabalho, que decidira com urgéncia, ouvidas ou devidamente convocadas as partes, no sentido de
declarar a nulidade do despedimento e de ordenar a sua manutencao ou, se for caso disso, a reintegracao do trabalhador. Cabe
ao trabalhador em causa provar a relacao entre a decisdo da entidade patronal e o caso de assédio.

Se a jurisdicdo laboral considerar que o direito de rescindir o contrato de trabalho foi utilizado de forma abusiva, condenara o
empregador a pagar ao trabalhador uma indemnizagio nao sé pelo prejuizo sofrido pelo trabalhador devido ao despedimento,
mas também, se for caso disso, pelo prejuizo sofrido devido ao assédio moral no contexto das relacées de trabalho.



Acao judicial da vitima de assédio moral

As vitimas de assédio moral podem intentar uma agao judicial para por termo ao assédio e para reclamar uma indemnizacao por
perdas e danos. Ao contrario do que acontece no caso do assédio sexual, cabe a vitima o énus da prova integral do assédio moral.
Por conseguinte, a vitima deve provar o comportamento ilicito do empregador, nomeadamente com:

* os factos de assédio (com factos e datas precisas);

e o facto de que o empregador tinha conhecimento dos atos de assédio e nada fez para os remediar;
* um dano;

* arelagio causal entre o assédio e o dano sofrido.

Aconselha-se assim que as vitimas recolham testemunhos junto dos colegas de trabalho, dos representantes dos trabalhadores, dos
membros do sindicato e do pessoal médico. E igualmente aconselhavel reconstituir os acontecimentos em pormenor e situa-los no
tempo, bem como guardar toda a correspondéncia a que tenha tido acesso no exercicio da sua atividade profissional e que comprove
o assédio (e-mails, cartas de adverténcia, sancoes, etc.).

No entanto, os termos “objetivo ou para efeito” utilizados na definicdo de assédio moral implicam que nao é necessario um comporta-
mento voluntario ou uma intencao de prejudicar por parte do autor dos atos de assédio para que exista assédio moral. Por conseguinte,
o assédio moral ndo presume um comportamento intencional por parte do seu autor.

Sancoes e consequéncias em caso de assédio

Nenhum trabalhador pode ser objeto de represalias:

*  por ter protestado ou recusado tolerar comportamentos de assédio moral no contexto das relagdes de trabalho;
*  por ter testemunhado factos relacionados com um assédio moral.

Assediador

Se se verificar a existéncia de assédio, serdo tomadas medidas adequadas, apds informacio e consulta dos representantes dos
trabalhadores, contra o autor ou autores dos atos de assédio moral. Estas medidas podem incluir agbes disciplinares e sancoes
que vao desde uma adverténcia até ao despedimento.

Sancées penais

Uma vez que o assédio obsessivo esta incluido no Cédigo Penal como um delito, as varias formas de assédio sexual, discrimina-
tério e moral podem ser objeto de san¢oes penais. O Cédigo Penal pune quem assediar repetidamente uma pessoa quando sabia

ou devia saber que o seu comportamento poderia afetar gravemente a tranquilidade da pessoa em causa.

Esta definicio muito ampla deixa aos juizes uma grande margem de apreciagao, que poderao aplicar uma pena de prisao e uma
coima ou apenas uma destas penas a quem for considerado culpado de assédio obsessivo.
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Assédio sexual
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Definicao

O Cédigo do Trabalho define o assédio sexual no contexto das relacdes de trabalho como qualquer comportamento de conota-
cao sexual ou qualquer outro baseado no sexo, que o autor da pratica de assédio sabe ou deveria saber que afeta a dignidade de
uma pessoa, quando se verifique uma das condicdes seguintes:

* o comportamento ¢é indesejado, inadequado, abusivo e ofensivo para a vitima;

* o facto de uma pessoa recusar ou aceitar tal comportamento por parte do empregador, de um trabalhador, cliente ou forne-
cedor é utilizado explicita ou implicitamente como base para uma decisdo que afeta os direitos dessa pessoa em matéria de
formacao profissional, emprego, manutencao do emprego, promogao, remuneragao ou qualquer outra decisao relacionada
com o emprego;

* tal comportamento cria um ambiente intimidativo, hostil, degradante, humilhante ou ofensivo para a vitima.

O comportamento pode ser fisico, verbal ou ndo verbal. O elemento intencional do comportamento é presumido.

Obrigacoes do empregador

O empregador é obrigado a tomar todas as medidas preventivas necessarias para garantir a protecio da dignidade de qualquer
pessoa no contexto das relacoes de trabalho. Estas medidas devem incluir medidas de informagdo. O empregador deve abster-se
de qualquer ato de assédio sexual no contexto das relacdes de trabalho. O empregador é obrigado a garantir que qualquer ato
de assédio sexual de que tenha conhecimento cesse imediatamente.



Direitos e meios da vitima

As medidas destinadas a por termo ao assédio sexual nao podem, em caso algum, ser tomadas em detrimento da vitima. A res-
cisdo do contrato de trabalho da vitima é, por conseguinte, automaticamente nula e sem efeito.

Em caso de rescisao do contrato de trabalho de um trabalhador, a vitima pode, no prazo de |5 dias a contar da data de notifica-
cao da rescisao, apresentar um simples requerimento ao presidente da jurisdicao do trabalho, que decidira sobre o pedido com
carater de urgéncia, para declarar a rescisdao do contrato de trabalho nula e ordenar a manutencao do trabalhador ou, se for o
caso, a sua reintegracao.

O delegado para a igualdade ou, na sua falta, a delegacao do pessoal, é responsavel pela protecido dos trabalhadores contra
assédio sexual no contexto das relagdes de trabalho. Para o efeito, pode propor ao empregador qualquer acao preventiva que
considere necessaria.

A delegacgao do pessoal e o delegado para a igualdade, caso exista, tém o direito de dar assisténcia e aconselhar os trabalhadores
vitimas de assédio sexual. Sdo obrigados a respeitar a confidencialidade dos factos de que tenham conhecimento, a menos que a
pessoa assediada concorde em renunciar a esta obrigacao.

O trabalhador vitima de assédio sexual tem o direito de ser acompanhado e assistido por um delegado durante as entrevistas com
o empregador efetuadas no ambito do inquérito sobre o assédio sexual.

Recusa em continuar o cumprimento do contrato de trabalho

O trabalhador vitima de assédio sexual pode recusar a continuaciao do cumprimento do contrato de trabalho e rescindi-lo sem
pré-aviso por motivo grave, com indemnizacao por perdas e danos ao encargo do empregador cuja culpa provocou a rescisao
imediata. Em principio, o trabalhador que se demite do seu posto de trabalho nao tem direito a subsidio de desemprego. No
entanto, se a demissao resultar de um ato de assédio sexual de que o trabalhador tenha sido vitima, este pode ser autorizado
pelo presidente do Tribunal do Trabalho a receber provisoriamente um subsidio de desemprego.

Para que o pedido de subsidio de desemprego provisério seja deferido, a vitima deve ter apresentado previamente um reque-
rimento ao Tribunal do Trabalho, solicitando que este decida que o seu pedido de demissao, com base em assédio sexual, é
justificado, tendo em conta o comportamento ilicito do empregador que nao tomou as medidas adequadas para por termo ao
assédio sexual.

Procedimentos em caso de assédio sexual

Qualquer assédio sexual é tratado como uma discriminacdo com base no sexo. Basta que a vitima estabeleca um principio de
prova que permita presumir a existéncia de assédio sexual (por exemplo: gestos ou palavras com conotacéo sexual, toques, etc.).

No entanto, é necessario que a vitima faca prova destas alegacoes ou afirmacdes (por exemplo, através de testemunhas ou da
apresentagiao de documentos).

Se o assediador sexual ndo for o empregador, a vitima deve igualmente provar que informou o empregador do assédio e que este
nao tomou medidas para pér termo ao assédio sexual de que foi alvo. Em seguida, o 6nus da prova passa entao para o emprega-
dor. Cabe entio ao empregador justificar-se e provar que nao houve assédio sexual ou que tomou todas as medidas necessarias
para por termo ao assédio sexual.




Definicao

O assédio discriminatério é definido como uma situagio em que ocorre um comportamento indesejado relacionado com um
dos motivos de discriminagio previstos na lei, com o objetivo ou o efeito de atentar contra a dignidade de uma pessoa (vitima)
e de criar um ambiente intimidativo, hostil, degradante, humilhante ou ofensivo.

E proibida qualquer discriminagao baseada num dos motivos exaustivamente previstos na lei, nomeadamente:
* sexo, incluindo gravidez e licenga de maternidade;

* situagao familiar;
* estado civil;

* religiao;

° crengas;

* orientagao sexual;
* idade;

* deficiéncia;

°  raga;

* etnia.

Procedimentos em caso de assédio discriminatorio

Em caso de assédio discriminatério, basta um Unico ato, se o seu objetivo ou efeito for pér em causa a dignidade de uma
pessoa e criar um ambiente intimidativo, hostil, degradante, humilhante ou ofensivo. O Cédigo do Trabalho proibe qualquer
discriminacao direta ou indireta com base num dos motivos acima mencionados.

Tendo em conta que a definicdo de assédio discriminatério inclui comportamentos que tém “por efeito» causar danos, nao é
necessaria qualquer intencao por parte do assediador.

Consequentemente, basta que a vitima apresente provas que permitam presumir a existéncia de discriminagdo para que o

assediador tenha de se justificar e provar que o comportamento era justificado e que nao houve violagao do principio de
igualdade de tratamento.
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