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ﬂesumo: O assédio laboral ndo é um fendémeno recente, mas as situagdes de assédio tém-g

intensificado nas Ultimas décadas, constituindo uma das dimensfes da degradac&o e desumanizagdo
do trabalho e do emprego na atual etapa do capitalismo. A sua regulamentacéo s6 muito tardiamente
foi implementada no sistema juridico portugués, em 2003. Além da regulacao por via legislativa, este
fendbmeno pode ser objeto de regulacdo através da negociacéo coletiva, instrumento privilegiado para
0 prevenir e, consequentemente, permitir a existéncia de ambientes de trabalho livres deste
comportamento, tendo em consideracéo que esta € uma matéria onde a legislacdo ndo é imperativa,
pelo que os representantes dos trabalhadores e do patronato podem negociar disposi¢cdes que
reforcem o que se encontra legislado. Este artigo tem como objetivo proceder a anélise do modo
como a regulagdo tem vindo a ser realizada nesta sede negocial. Conclui-se pela sua escassa
disseminacgdo, apesar do importante crescimento quantitativo verificado, uma vez que muito poucas
convengBes abordam o tema e, quando o fazem, na grande maioria dos casos limitam-se a
transcrever o que esta legislado. No entanto, sobretudo nos Ultimos anos, ha a registar
desenvolvimentos qualitativos relevantes, com o surgimento de algumas disposi¢cdes que constituem
exemplos de boas praticas.
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The regulation of workplace harassment in the collective bargaining in
Portugal

Abstract: Workplace harassment is not a recent phenomenon, but it has intensified in recent decades,
constituting one of the dimensions of the degradation and dehumanisation of work and employment in
the current stage of capitalism. Regulation of workplace harassment was only implemented very
belatedly in the Portuguese legal system, in 2003. In addition to legislative regulation, this phenomenon
can be regulated through collective bargaining, a privileged instrument for preventing it and,
consequently, allowing for work environments free of this behaviour, considering that this is a matter
where legislation is not mandatory, so that workers' and employers' representatives can negotiate
provisions that reinforce what is legislated. This article aims to analyse how regulation has been carried
out in the collective bargaining. It concludes that, despite significant quantitative growth, it is not widely
disseminated, since very few agreements address the issue and, when they do, in most cases they
merely transcribe what is legislated. However, especially in recent years, there have been significant
qualitative developments, with the emergence of some provisions that constitute examples of good
practice.
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1. Introducdo
O assédio em contexto laboral, um dos mais principais riscos psicossociais, é tao

antigo como o trabalho assalariado, se ndo lhe € mesmo anterior, pois as organizacfes
constituem um "palco privilegiado” (Amado, 2019, p. 147) para a ocorréncia deste
fendmeno, que tem vindo a atingir sucessivas geracdes de trabalhadores, sobretudo
mulheres.

Em Portugal, ha evidéncias de praticas assediantes pelo menos desde o final do
século XIX. Efetivamente, em 1887, numa pesquisa sobre as condi¢des de trabalho nas
fabricas de tabaco, a tabaqueira Candida Reis denunciou que 0s capatazes usavam
“frases obscenas” (Matias, 1984). Na segunda década do século XX tem-se conhecimento
de uma greve em 1911 contra o assédio sexual na fabrica Robinson, em Portalegre. Dois
anos mais tarde, as operarias da Companhia de Fiacao e Tecidos Lisbonense, em Lisboa,
entraram em greve. A causa proxima foi o despedimento de 130 operarias, mas as
trabalhadoras lutavam igualmente contra os insultos a que frequentemente estavam
sujeitas pelos encarregados das oficinas, contra as multas e os despedimentos arbitrarios,
bem como contra o assédio sexual por parte do diretor da fabrica, como expressaram em
documentos distribuidos a populacdo, onde os nomes das assediadas eram referidos
(Seixas, 2012).

O assédio também foi objeto da ficcao nacional desde as primeiras décadas do
século XX. Logo no inicio da centuria, Raul Branddo, em Os Pobres (1986 [1906], p. 151),
refere-se a uma situacdo de assédio sexual em meio fabril. Posteriormente, em Gaibéus
(1969 [1939]), Alves Redol alude igualmente ao tema. E Jodo da Silva Correia, em Unhas
Negras (1953), obra onde aborda as condi¢6es de vida e de trabalho dos/as operérios/as
da industria de chapelaria de S&o Jo&o da Madeira no inicio do século, refere igualmente
um caso de assédio sexual de um patrdo a uma jovem de 17 anos, para além de, usando
palavras de um operario chapeleiro referir que a oficina era como uma “célula de uma
colénia penal” (Correia, 1969 [1939], p. 39) ou que “ndo raras vezes lhe [referindo-se ao
patrdo] surpreendia risinhos sarcasticos que o magoavam ainda mais do que as palavras”
(Correia, 1969 [1939], p. 229).

Realidade antiga, as situacdes de assédio tém-se agravado nas Ultimas décadas,
constituindo uma das dimensdes da degradacdo e desumanizagdo do trabalho e do
emprego na era da acumulacéo flexivel (Harvey, 1989), em cujo contexto se torna muitas
vezes num verdadeiro modo de gestdo, de que o caso da France Telecom é
paradigmatico. Nele, o assédio teve como consequéncia uma vaga de suicidios entre
2008 e 2009, o que levou a condenacdo em 2019 de vérios dirigentes da empresa a
época.

Muito recentemente, em junho de 2025, diversos 6rgdos de comunicacdo social
nacionais noticiaram que todos/as os/as trabalhadores/as da embaixada e da residéncia
oficial da embaixadora da Finlandia em Portugal, independentemente da sua
nacionalidade, haviam apresentado queixa contra a representante diplomatica deste pais
noérdico, acusando-a, nomeadamente de assédio

As noticias sobre este caso sucedem-se a varias outras que nos ultimos anos tém
surgido nos media sobre situacdes ocorridas no mundo empresarial ou em instituicées do
ensino superior?,

1 Neste caso foi criada uma “Comissdo para o Acompanhamento da Implementagdo das Estratégias de
Prevengédo da Pratica de Assédio nas Instituigbes de Ensino Superior”, que elaborou um relatério publicado
em dezembro de 2024.

DOI: https://doi.org/10.5281/zenodo.18154829
64

saAly sanbiep ojned ‘



A regulacdo do assédio laboral na negociagéo coletiva em Portugal

/—‘ International Journal on Working Conditions, No.29, 2025 (2"¢ Semester)

Apesar de ser uma realidade antiga e de Portugal ter comecado a diagnosticar o
problema do assédio, inicialmente o sexual, no final da década de 1980, e embora desde
a Constituicdo da Republica Portuguesa de 1976 existisse um quadro juridico, ao abrigo
das suas disposicdes sobre igualdade, dignidade e proibicdo de atos discriminatorios, a
regulamentacdo do assédio em contexto laboral s6 foi implementada muito tardiamente no
sistema juridico nacional, com o CT? de 2003.

Além da regulacdo por via legislativa, este fendbmeno pode ser objeto de regulacéo
através da negociacdo coletiva. Ela € um instrumento privilegiado para o prevenir e,
consequentemente, permitir a existéncia de ambientes de trabalho livres deste
comportamento, sendo que “um local de trabalho sem assédio € analogo a ar puro € a um
ambiente seguro [e] os trabalhadores precisam deles para trabalhar de forma eficiente”
(Earle & Madek, 2017, p. 44).

Este artigo tem como objetivo geral proceder a analise do modo como a regulacao
tem vindo a ser realizada nesta sede negocial em Portugal, tendo em consideragéao que
esta é uma matéria onde a legislacdo ndo é imperativa, pelo que os/as representantes
dos/as trabalhadores/as e do patronato podem negociar disposicdes que reforcem o que
se encontra legislado. Como objetivos especificos, pretende-se apurar o grau de difusao
da regulacdo, bem como fazer o mapeamento das convengdes coletivas que regulam o
assedio.

Dados estes objetivos, procedeu-se a uma andlise extensiva das convencgdes
coletivas de trabalho (CC, AC e AE) publicadas no BTE, no JORAA e no JORAM nos
quinquénios que se seguiram aos trés momentos-chave da regulacdo por via legislativa: o
CT de 2003 e as alterac¢des ocorridas em 2009 e 2017.

Conclui-se pela escassa disseminacdo da regulagdo, apesar do importante
crescimento quantitativo ocorrido ao longo dos trés quinquénios considerados, uma vez
gue muito poucas convengdes abordam o tema e, quando o fazem, na grande maioria dos
casos as normas limitam-se basicamente a transcrever o que esta legislado. No entanto,
sobretudo no dltimo quinquénio, h4 a registar desenvolvimentos qualitativos relevantes,
com o surgimento de algumas disposi¢des que constituem exemplos de boas praticas.

2. Conceptualizando e diagnosticando o assédio laboral

Nao existe uma definicdo consensual do fenémeno que, seguindo Santos (2019
[2017]), designamos por assédio laboral®. Segundo Amado, estamos perante um “conceito
juridicamente fluido e impreciso [que abrange] uma ampla gama de comportamentos
vexatorios ou humilhantes, geralmente de natureza repetitiva, suscetiveis de afetar a
saude fisica e psicolégica da vitima” (Amado, 2019, p. 150). Aos elementos de
continuacédo reiterada da pratica e aos efeitos desgastantes para o/a assediado/a desta
conduta presentes nesta definicdo, Santos (2019 [2017], pp. 93-95) acrescenta outros
elementos de definicdo: o caracter unilateral do comportamento; o aproveitamento de uma
situacdo de debilidade da parte de quem é assediado/a, o que dificulta o seu combate
contra a situacdo, quando ndo o impede mesmo; e a intencionalidade que subjaz a
gualquer comportamento assediante que visa lesar a dignidade do/a trabalhador/a.

2 As siglas utilizadas serdo descodificadas num anexo ao presente artigo.

3 De acordo com Santos, “assédio laboral” constituira a terminologia correta ao permitir “acolher sob a égide
de uma mesma nogéo o assédio moral laboral (...), bem como o assédio sexual laboral” (Santos, 2019 [2017],
p. 79). Por outro lado, este autor delimita 0 assédio laboral face a outras praticas, distinguindo-o, por exemplo,
do mobbing.

DOI: https://doi.org/10.5281/zenodo.18154829
65

saAly sanbiep ojned ‘



A regulacdo do assédio laboral na negociagéo coletiva em Portugal

/—‘ International Journal on Working Conditions, No.29, 2025 (2"¢ Semester)

O assédio laboral assume varias formas que, embora partilhem elementos comuns,
distinguem-se fundamentalmente por terem motivos diferentes. Carrasco (2019, p. 113)
tipifica trés formas: moral, sexual e discriminatério. Por sua vez, Ramalho prop6e uma
outra tipologia, distinguindo trés modalidades de assédio laboral, a qual é mais
consentanea com a amplitude que o conceito assume, do que a sugerida por Carrasco: o
asseédio sexual e o assédio com conotacéo sexual; o assédio moral discriminatorio, aquele
gue tem por base um fator discriminatério, a excecdo do sexo; e o assédio moral ndo
discriminatério, que ndo se baseando em qualquer fator de discriminagdo, mas ao assumir
um “caracter continuado e insidioso” produz igualmente consequéncias nefastas para o/a
trabalhador/a (Ramalho, 2023, p. 231)%.

Por conseguinte, o assédio laboral na modalidade de assédio moral pode assumir
ou hao um caracter discriminatério. Serd discriminatério quando a prética assediante tiver
por base fatores discriminatérios tipificados na legislacdo, como sejam a idade, a etnia, a
religido, a filiagdo sindical ou politica, etc.. N&o sera discriminatdrio se o comportamento
nao se basear num fator discriminatério concreto. Dai que, o assédio laboral ndo se
esgote “na eventual indole discriminatéria do processo — pese embora em determinadas
circunstancias se sobreponha” (Santos, 2019 [2017], p. 244).

Uma outra tipologia expressa por Santos (2019 [2017], pp. 100-101) a partir de
varios contributos, centra-se na motivacdo da conduta assediante, distinguindo quatro
categorias: o assédio laboral emocional (aquele que é levado a cabo por individuos
“toxicos” com um objetivo de autossatisfagao); o assédio laboral estratégico (o que é
promovido pelas organizagfes e que se tornou na acumulagéo flexivel numa importante
ferramenta, nomeadamente para levar os/as trabalhadores/as a aceitarem condi¢fes de
trabalho inferiores ou para induzir a que cessem o0 seu contrato de trabalho, tomando
assim a iniciativa de abandonar a organizagdo, 0 que permite a esta contornar a
legislacdo relativa ao despedimento individual, para o que s&o utlizados mecanismos
como a mudanca de local de trabalho ou o isolamento e/ou ndo atribuicdo de funcdes,
entre outros); o assédio laboral institucional, quando as praticas lesivas da dignidade dos
trabalhadores se encontram institucionalizadas na “cultura de empresa”; e o assédio
laboral ndo institucional, quando essas praticas ndo estao institucionalizadas, antes tendo
um fundamento interpessoal.

No caso especifico do assédio sexual, também ndo existe uma sua definicdo
consensual. MacKinnon (1979) argumentou que ele constitui uma forma de discriminagéo
baseada no sexo. Para Earle e Madek, “o assédio sexual n&o tem nada a ver com sexo e
tem tudo a ver com poder” (Earle & Madek, 2017, pp. 45-46). Para Saguy, as culturas
nacionais moldam as representacfes sociais sobre 0 assédio sexual, facto que
demonstrou com o seu estudo comparativo entre os EUA e a Franga (Saguy, 2000).

Em contexto laboral, os agentes assediantes podem ser varios. Deste modo, existe
assédio vertical se houver uma diferenciacéo hierarquica entre assediante e assediado/a,
sendo que se o/a assediante se situar num nivel hierarquico superior ao/a assediado/a,
esta-se perante uma pratica de assédio vertical descendente; se suceder o inverso, esta-
se na presenca de assédio vertical ascendente; horizontal, se o0 assédio ocorrer entre

4 A jurisprudéncia dos tribunais superiores (STJ e TR) tem acolhido esta distingdo entre assédio moral
discriminatorio e assédio moral ndo discriminatério, ao mesmo tempo que identifica trés elementos que
integram a nocgdo de assédio moral: o tratar-se de um comportamento de caracter vexatorio e humilhante que
€ atentatério da dignidade dos/as trabalhadores/as; a sua duracao reiterada; e a sua ilicitude — o que o
distingue de uma mera pressdo patronal em contexto de trabalho —, produzindo consequéncias prejudiciais
para quem o sofre (Almeida, 2024).
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pares, isto €, entre individuos posicionados num mesmo nivel da hierarquia
organizacional; de assédio externo, quando o/a assediante é exterior a organizacao (por
exemplo, um/a cliente ou utente); misto, quando o assédio assume um caracter grupal,
sendo protagonizado por um conjunto de individuos que se podem posicionar em niveis
diversos da hierarquia.

Dos varios tipos de assédio referidos, o sexual foi o primeiro a assumir relevancia e
a ser reconhecido como um problema social, tanto a nivel internacional como nacional.
Tal sucedeu a partir do trabalho pioneiro de MacKinnon (1979), tendo Portugal comecado
a abordar o fenédmeno no final da década de 1980. O marco que simboliza essa tomada
de consciéncia foi a encomenda pela CITE, em 1989, de um estudo de diagndstico sobre
a incidéncia do assédio sexual nos locais de trabalho, o qual teve por titulo "Inquérito
Nacional sobre Assédio Sexual no Mercado de Trabalho", cujas conclusdes foram
publicadas em meados da década seguinte (Amancio & Lima, 1994).

O diagnéstico foi reforcado por um novo estudo, que ndo teve somente como objeto
0 assédio sexual, mas incidiu igualmente sobre o moral, também encomendado pela
CITE, realizado em 2015, intitulado "Assédio Sexual e Bullying no Local de Trabalho em
Portugal". As conclusdes foram publicadas em 2016 (Torres et al., 2016), evidenciando a
elevada incidéncia de ambos.

Posteriormente, varias outras pesquisas foram sendo desenvolvidas, com particular
incidéncia no assédio sexual, quer protagonizadas por associa¢cdes quer em ambito
académico. Ja o assédio moral s6 foi objeto de uma atencao mais tardia, remontando
fundamentalmente ao momento de elaboragdo do CT de 2003, crescendo de uma forma
exponencial sobretudo a partir de finais da primeira década do século atual. Desde entao
foram publicadas diversas obras doutrinarias (e.g. Pereira, 2009; Rebelo, 2014 [2007];
Redinha, 2014 [2010]; Santos, 2019 [2017]), bem como tém vindo a ser elaboradas teses
de doutoramento e dissertagbes de mestrado em varios dominios cientificos (e.g.
Verdasca, 2010; Canedo, 2012).

Apesar de estarmos perante um fendbmeno generalizado, os dados da CITE e da
ACT evidenciam que o numero de dendncias e de sanc¢bes aplicadas é marginal. Os
Relatorios de Gestao da CITE referem 22 atendimentos telefénicos em 2023 e cinco em
2024. Por sua vez, o Relatério de Atividades da ACT evidencia o seguinte panorama
(Tabela 1) para o0 ano de 2022.

Tabela 1 — Procedimentos coercivos e ndo coercivos no dominio do assédio em 2022

Notificacbes Moldura
R Outros ~ . L
Adverténcia para tomada . Infragbes sancionatoria
: procedimentos .

de medidas minima (€)
Assédio moral 1 0 0 19 191.001,00
Assédio sexual - - - - -
Cddigo de conduta 188 0 0 28 29.172,00
Procedimento 7 0 0 4 3.570,00
disciplinar por assédio

Fonte: Relatdrio da Atividade da Inspecéo do Trabalho (2022).

Tendo por referéncia o assédio sexual, Amado reforca esta observacao, afirmando
gue "no plano jurisprudencial, o assédio sexual laboral € um fenémeno inexpressivo entre
nés" (Amado, 2019, p. 158).
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3. Aregulacdo do assédio por via legislativa

A Lei n.° 99/2003, de 27 de agosto, que aprovou o CT introduziu a regulamentacao
legislativa do assédio laboral em Portugal. O legislador considerou-o como uma forma de
discriminacdo no trabalho, pelo que incluiu as disposicbes a ele referentes no ambito das
matérias relacionadas com a igualdade e a ndo discriminagéo®.

Este diploma sublinhava no n.° 1 do art.° 24.°, que “constitui discriminacao o assédio
a candidato a emprego e a trabalhador”, enquanto no n.° 2 do mesmo artigo se definia
“assédio” e no n.° 3 se definia “assédio sexual’. ApOs esta primeira versdo foram
produzidas alteracdes subsequentemente em 2009 e em 2017.

Em 2009, com a Lei n.° 7/2009, de 12 de fevereiro, a regulacéo aprofunda-se, sendo
agora objeto do art.° 29.°, cujo n.° 1 expressa uma mudanca de paradigma importante, ao
abandonar-se a conceptualizacéo redutora de 2003 do assédio discriminacdo. Depois de
no n° 1 e no n.° 2 se definir, respetivamente, assédio e assédio sexual, o legislador
acrescentou duas disposi¢des de grande relevancia. No n.° 3 refere-se que a esta pratica
se aplica o estipulado no art.° 28.°, isto &, que ela confere a vitima uma “indemnizagao por
danos patrimoniais e ndo patrimoniais, nos termos gerais de direito”. Por fim, o n.° 4
determina que esta pratica constitui uma “contraordenagao muito grave”.

Em 2017, com a Lei n.° 73/2017, de 16 de agosto, visou-se reforcar o quadro
legislativo. Desde logo, o n.° 1 do art.° 29.° passa a proibir explicitamente a pratica de
assédio. Seguidamente, se enquanto o n.° 2 define assédio e o n.° 3 define assédio
sexual nos moldes da versdo anterior e 0 n.° 4 reafirma o direito do/a trabalhador/a
assediado/a a ser indemnizado/a, ja o n.° 5, depois de reafirmar que o assédio constitui
uma contraordenacgdo muito grave, vai mais longe referindo a possibilidade de haver lugar
a responsabilidade penal prevista nos termos da lei e no novo n.° 6 visa-se a protegao
do/a denunciante e das suas testemunhas, que ndo podem sofrer qualquer sancgéo
disciplinar, a ndo ser que atuem com dolo.

Outras disposicbes — seguindo uma oOtica preventiva — importantes que foram
inseridas sdo, nomeadamente: a obrigatoriedade da existéncia de um cdodigo de conduta
para as empresas com sete ou mais trabalhadores (art. 127.°, n° 1, al. k) ou a
instauracéo por parte da empresa de procedimentos disciplinares, ao ter conhecimento de
possiveis situacdes assediantes (art.° 127.°, n.° 1, al. l), constituindo contraordenacao
grave a violacdo destas normas; a imputacdo ao empregador da responsabilidade pela
reparacdo de danos emergentes de doengas profissionais em resultado de assédio (art.°
283.° n.° 8); ou a inclusdao do assédio na alinea f) do n.° 2 do art.° 394.°, prevendo a
possibilidade de dendncia da situacéo junto das autoridades inspetivas®.

Deste modo, o assédio é uma pratica proibida, que constitui uma contraordenacao
muito grave que pode envolver responsabilidade penal, conferindo a vitima o direito a uma
indemnizacdo por danos patrimoniais e ndo patrimoniais, e garantindo protegdo a quem
denunciar a situacao e as testemunhas por si arroladas.

5 A legislagdo portuguesa é tributaria da europeia, nomeadamente da Diretiva 2000/43/CE do Conselho de 29
de junho de 2020; da Diretiva 2004/113/CE do Conselho de 13 de dezembro de 2004; da Diretiva 2006/54/CE
do Parlamento Europeu e do Conselho de 5 de julho de 2006; e da Convencéo do Conselho da Europa para a
Prevengdo e o Combate a Violéncia contra as Mulheres e a Violéncia Doméstica (Convencao de Istambul),
adotada em 2011 e aprovada por Portugal em 2013 (Resolugdo da Assembleia da Republica n.° 4 de 14 de
dezembro de 2012, publicada no Diario da Republica a 21 de janeiro de 2013).

6 Além das alteragGes referidas, verificou-se o aditamento do n.° 9 ao art.° 283.°; a alteragéo da al. b) do n.° 2
do art.° 331.°, a alteracé@o do n.° 3 do art.® 349 e o aditamento do n.° 3 ao art.° 563.°.
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O assédio laboral é regulado igualmente pela LGTFP (Lei n.° 35/2014, de 20 de
junho) e alteracdes subsequentes, que regula as rela¢des de trabalho na administracédo
publica. Na sua versao original, este diploma afirmava no art.° 4.° a aplicagdo ao vinculo
de emprego publico das disposi¢cdes constantes no CT, salvaguardando as necessarias
adaptacles, elencando depois um conjunto de matérias que constituiam excecao a esta
remisséo, onde o assédio ndo se incluia. Com a nona revisédo do diploma (Lei n.° 73/2017,
de 16 de agosto), o assédio é referido explicitamente pela primeira vez no art.° 4.°
referente a remisséo, surgindo como uma das matérias a ser objeto de regulacdo. Essa
regulacéo ocorre no art.° 71.° relativo aos “Deveres do empregador publico”. um consiste
na necessidade de adoc¢ao de um cédigo de boa conduta nos servigos publicos visando a
prevencdo e o combate ao assédio no trabalho; outro, no dever de instaurar procedimento
disciplinar guando houver conhecimento de eventuais situacfes de assédio.

Em 2018, o Governo portugués, através da Resolucado do Conselho de Ministros n.°
61/2018, de 21 de maio, lancou a Estratégia Nacional para a Igualdade e a N&o
Discriminagdo "Portugal+igual”, para vigorar até 2030. A Estratégia prevé a realizacdo de
acbes de informacdo e formacdo e a divulgacdo de instrumentos e metodologias de
prevencgdo e combate ao assédio sexual e moral nos locais de trabalho, em linha com as
alteracdes de 2017 ao CT.

Ainda antes da implementacdo da estratégia, mas intensificando-se apds esta, tem-
se verificado um intenso labor da parte das instituigbes publicas (ACT, CIG, CITE),
associacOes de varia indole (feministas, de apoio a vitima, confederacfes sindicais) e
movimentos sociais, como o Movimento Universidade de Lisboa ou o Movimento contra o
Assédio no Meio Académico de Lisboa, na luta contra o assédio.

Constituindo um ataque a dignidade dos/as trabalhadores/as, cabe aos sindicatos
colocar este tema na agenda e agir no sentido de o prevenir. Ou, se ele ocorrer, afirmar a
necessidade da sua participacdo na definicho de mecanismos para sancionar este
comportamento.

Algumas organiza¢bes sindicais ja tomaram medidas. A FENPROF abriu um
espaco, intitulado “Assédio. Nao!”, no seu site em 2023, onde professores universitarios e
investigadores podem apresentar queixas sobre qualquer tipo de assédio nas
universidades. A FNAM, por sua vez, elaborou um guia.

O labor contra o assédio é particularmente evidente na CGTP-IN e na UGT. Através
das suas organizacfes especificas — a CIMH, no caso da CGTP-IN; a Comissédo de
Mulheres, no da UGT - tém sido desenvolvidas varias iniciativas que envolvem a
participacdo em projetos de investigacao financiados, a publicacdo de manuais, a edicédo
de outras publicacbes, a organizacdo de workshops ou a inclusdo deste tema na
formacdo dos/as dirigentes e delegados/as sindicais. Além disso, estas comissdes tém
paginas especificas alojadas nos websites das confederacdes, com informacgéo sobre
igualdade e n&o discriminagao.

Em 2015, antes do aprofundamento da regulagéo no CT, tanto a CGTP-IN como a
UGT produziram guias de ac¢do. No caso da UGT, o guia intitulou-se "Assédio no Local de
Trabalho — Guia Informativo" (UGT, 2015), enquanto o documento produzido pela
CIMH/CGTP-IN se intitulou "Guia de Ac¢&o Sindical: da Prevengdo ao Combate ao Assédio
no Trabalho" (CIMH/CGTP-IN, 2015). Na sequéncia deste documento, a CGTP-IN
organizou cinco debates teméaticos que se realizaram em 2017 e 2018. Posteriormente,
ainda em 2018, a CIMH/CGTP-IN produziu um manual para formadores/as sindicais
intitulado "Romper com o Assédio. Emprego com Direitos" (CIMH/CGTP-IN, 2018a) e um
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outro manual sobre negociacdo coletiva intitulado "Clausulas de Referéncia para a
Negociacdo Coletiva" (CIMH/CGTP-IN, 2018b), onde, entre outras clausulas, se insere
uma relativa a proibicdo do assédio no trabalho. Esta clausula de referéncia inclui
algumas disposicbes relevantes, nomeadamente: o O6nus da prova ser da
responsabilidade do empregador; o dever da empresa de informar os/as trabalhadores/as
sobre os aspetos relevantes para protecao da sua dignidade e salde; o dever de informar
e consultar atempadamente os/as representantes dos/as trabalhadores/as sobre as
medidas preventivas a implementar antes da sua aplicacdo; e o ser responsabilidade da
empresa a reparacao dos danos decorrentes de doencgas profissionais ou de outros danos
para a saude fisica e psiquica dos/as trabalhadores/as, resultantes de situacdes de
assedio.

As duas confederac¢des sindicais desempenharam igualmente um importante papel
na exigéncia de que Portugal ratificasse a Convencgédo n.° 190 e a Recomendacéo n.° 206
da OIT de 2019. Portugal acabou por ratificar a convencdo somente em 10 de janeiro de
2024, atraves da Resolugédo da Assembleia da Republica n.° 7/2024 de 10 de janeiro e do
Decreto do Presidente da Republica n.° 12/2024, de 10 de janeiro.

4. Metodologia
Dados o objetivo geral e os objetivos especificos, realizou-se uma analise extensiva

das convengdes coletivas publicadas no BTE, JORAA e JORAM nos quinquénios
posteriores aos trés momentos-chave de regulacdo do assédio em sede legislativa. Foram
analisadas convengfes ao longo de quinze anos, distribuindo-se pelos periodos de 2004-
2008; 2010-2014; e 2018-2022. Foram publicadas 3 739 convengfes, 3 008 das quais
com aplicacdo aos niveis infra-continental, continental ou nacional (C/N); 448 com
aplicacao restrita & RAA e 283 cuja aplicacdo se cinge a RAM.

Os CC sdo sempre maioritarios na RAM, embora apresentando uma tendéncia
decrescente (80,0% no 1°Q como valor maximo), tendo-o sido no C/N nos 1° e 2°Q e na
RAA no 1°Q. Predomina a revisdo parcial dos instrumentos (com valores sempre
superiores a 75% na RAM), as revisdes parciais com texto consolidado séo residuais ha
RAM (1,5% no 3°Q), apresentando os valores mais elevados no C/N (superiores a 17%).
As revisdes globais, assumem igualmente valores menos expressivos na RAM (minimo de
5,3% no 2°Q) e sempre valores acima de 20,0% no C/N e na RAA (maximo de 28,6%
nesta regido no 2°Q).

Verifica-se uma preponderancia do sector dos servigos, sobretudo no C/N e na RAM
(na RAA, isso sucede somente no 3°Q), ndo existindo convengdes assinadas no sector
primario na RAM, enquanto no C/N elas tém sempre um peso em torno dos 6,0% e
atingem um maximo de 7,1% no 2°Q na RAA.

No 1°Q, a maioria das convencdes nas trés regides foi subscrita por organizacdes
do universo da CGTP-IN (inclui as diretamente filiadas, como outras que 0 séo
indiretamente, por integrarem federacbes ou unifes territoriais desta confederacdo),
situacdo que ainda se mantém na RAM (71,1% no 3°Q). Nas outras duas regides, as
organizacdes do universo da UGT, ainda que por margens escassas, suplantaram as da
CGTP-IN no 2°Q (no C/N, com 50,9% contra 46,7%) e no 3°Q (RAA — 47,6% contra
47,1%). Os sindicatos da USI revelam valores residuais (entre 0,0% no 2°Q na RAA e
6,0% no 3°Q na RAM), enquanto os nao filiados apresentam um peso que varia entre um
minimo de 15,3% (1°Q na RAA) e um maximo de 29,3% (2°Q na RAM).
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Utilizando “assédio” como descritor nas edi¢cdes digitais dos trés boletins, foram
identificadas as convencdes que o regulam, tendo sido criada uma base de dados em
SPSS Statistics, versao 29, com as 140 convengdes que sobre ele acolhem disposicoes,
envolvendo um vasto conjunto de varidveis. Doze sao relativas a sua caracterizacao
(designacdo da convencdo, tipo de convencdo, subtipo de convencdo, paralelismo
convencional, existéncia ou ndo de revisdo da convencao, sector de atividade, ramo de
atividade econdémica (CAE Rev. 3.0.), associacbes sindicais outorgantes, filiacdo
confederal dos sindicatos outorgantes, associagcbes patronais ou empresas outorgantes,
data da publicacéo, boletim onde foram publicadas) e outras 23 s&o atinentes ao contetdo
nelas expresso sobre o assédio, de acordo com as varias tematicas retidas a partir da
andlise das clausulas convencionadas.

Desta forma, a analise efetuada assume um caracter tanto quantitativo, discernindo
0 numero de convencgdes que acolheram disposicfes sobre 0 assédio e a sua propor¢cao
no total de convencgdes, como qualitativo, a partir da analise do clausulado acordado, para
o que foi utilizada uma analise de conteltdo de tipo tematico.

5. Aregulagdo do assédio na negociagao coletiva

O direito comunitario incentiva a inclusdo desta matéria na negociagéo coletiva e tal
desiderato foi acolhido no CT de 2003 e nas versfGes subsequentes. Ndo sendo a lei
imperativa, é possivel densificar o normativo através das convengdes coletivas negociais.

A primeira convencdo a acolher disposi¢cdes sobre o assédio (Clausula 15.2,
denominada “coaccao/assédio”, como sera norma ao longo dos dois primeiros
guinquénios) foi o AE da Morais Matias, Lda., empresa vidreira, subscrito pela FEVICCOM
do lado sindical, publicada no BTE n.° 30 de 2004. Seguiu-se, no mesmo ano (BTE n.° 46
de 2004), o CC do sector de transformacdo de capa de vidro assinado pela mesma
organizacao sindical e pela AITVPP (Clausula 16.2-A)’.

Ainda que estas duas convengdes tenham sido assinadas pela mesma entidade
sindical, apresentam entre elas uma diferenca muito relevante. Enquanto no AE existe
uma norma indemnizatéria que estipula que a empresa deve pagar “ao trabalhador uma
indemnizacgédo de valor nunca inferior ao triplo da retribuicdo efectivamente recebida, sem
prejuizo de outras indemnizagdes por danos patrimoniais ou ndo patrimoniais” (BTE n.° 30
de 2004, p. 2896), ela esta ausente do CC, nem foi nele incluida nas revisbes posteriores
deste instrumento.

A introduc@o da norma indemnizatéria nos moldes que constam do AE da Morais
Matias, Lda. sera regra nas convengfes assinadas durante o 1°Q. As Unicas excecgdes
sdo o mencionado CC, e os AE da Servirail e da SCML. Contudo, quase desaparecera
nos quinquénios seguintes, onde a regra passa a ser — quando a norma existe, e tal vai
sendo cada vez menos frequente em termos relativos — que a pratica de assédio confere
a vitima “direito a indemnizagédo por danos patrimoniais e ndo patrimoniais nos termos
gerais do direito”, como se encontra expresso, a titulo exemplificativo, desde logo no AC
da PT Comunicacdes e outras (Clausula 6.2) rubricado por dez organiza¢des sindicais
pertencentes a todo o espectro politico-sindical (BTE n.° 20 de 2013, p. 66).

7 Na RAA a primeira convengdo — e Unica até 2022 — regulando o assédio laboral foi publicada em 2018 no
JORAA 112 Série, n.° 194 (AE da ATLANTICOLINE, SA, assinada pelo SIMAMEVIP, do lado sindical —
Clausula 10.2). Na RAM, até 2022, também s6 foi subscrita uma convengdo contendo disposi¢des sobre este
fendmeno. Trata-se do CC dos escritorios, comércio e ourivesaria, assinado pela ACIF-CCIM, do lado
patronal, e pelo SICOS, da parte sindical (Clausula 29.%), publicado no JORAM ll12 Série, n.° 11 de 2022.
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Analisando as convenc¢des publicadas, a principal conclusdo que podemos retirar é
a existéncia de um enorme défice de regulamentacao do assédio. Por um lado, em termos
guantitativos, € muito escassa a sua disseminacédo (Tabelas 2 e 3); por outro, o contetdo
expresso é, essencialmente, genérico ou limita-se a transcrever a legislagdo em vigor,
carecendo de aprofundamentos, sendo o AE da Morais Matias, Lda. um bom exemplo da
relevancia da negociacgédo coletiva para aprofundar a regulamentagdo em matérias em que
a lei ndo é imperativa.

Como podemos observar na Tabela 2, somente 140 convencdes incluem normas
que se referem ao assédio. Mas, se ao total de conveng¢des deduzirmos aquelas que
sofreram revisdes (por exemplo, o CC da Liga de Futebol Profissional assinado pela
FESAHT sofreu cinco revisdes ao longo dos periodos considerados), o namero de
convencbes decai para 95 e, se deduzirmos ainda as convencdes paralelas, chegamos a
um valor de somente 75 convengdes, entre as quais predominam os AE (entre 47,1% e
60,0% de acordo com as diferentes contabilizagdes).

Tabela 2 — Nimero de convencdes que acolhem normas sobre o assédio laboral

~ Total de convencdes retirando | Total de convengdes retirando
Total de convencgdes ] .
as revistas as revistas e as paralelas
N % N % N %
cC 56 40,0 26 27,4 23 30,7
AC 18 12,9 12 12,6 7 9,3
AE 66 47,1 57 60,0 45 60,0
TOTAL 140 100,0 95 100,0 75 100,0

Fonte: Calculos proprios a partir de BTE, JORAA, JORAM

A adocdo do tema do assédio comecou muito titubeante, com apenas dezassete
convengdes no 1°Q, nimero que decresceu para quinze no 2°Q, para crescer fortemente
no ultimo, quando foram rubricadas 108. E se a propor¢do nos dois primeiros quinquénios
ndo chegou sequer a 2,0% do total de convencdes, no terceiro, apesar do forte
crescimento, ndo atinge os 10,0% (Tabela 3).

Tabela 3 — Numero total de conveng¢des e nimero de convengdes que regulam o assédio laboral e
proporcéo de convengdes que o regulam (%), por quinquénio

NUmero total de Numero de convengdes que Propor¢éo de convencgdes que
convencgdes regulam o assédio regulam o assédio
2004-2008 1486 17 1,1
2010-2014 878 15 1,7
2018-2020 1347 108 8,0
TOTAL 3711 140 3,8

Fonte: Caélculos proprios a partir de BTE, JORAA, JORAM

A maioria das convengBes com normas sobre o assédio foram subscritas no sector

dos servigos, variando o seu peso entre 86,7% no 2°Q e 65,7% no 3°Q, o Unico no qual
surge um conjunto de instrumentos no sector primario (onze, perfazendo 10,2% do total)
gragas a convengdes que foram tendo sucessivas revisdes ao longo dos trés periodos,
assinadas pelo SETAAB.
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As convengOes revistas globalmente pontificam nos trés quinquénios, mas vao
tendo um peso decrescente, partindo de um patamar de 70,6% no 1°Q para chegar a
46,3% no ultimo, dado o crescimento apresentado pelas rubricadas pela primeira vez (de
23,7% para 32,4%), sendo ainda de referir que apenas entre 2018 e 2022 surgem
convencdes revistas parcialmente a acolher disposicdes sobre o assédio, num total de
nove (8,3%).

Por ultimo, se os sindicatos do universo da CGTP-IN foram hegemadnicos nos dois
primeiros periodos (94,1% no primeiro, correspondentes a dezasseis em dezassete
convengbes — 100,0% entre 2004 e 2007 — e 86,7% no segundo, relativos a treze em
guinze), o panorama altera-se no 3°Q, com os sindicatos da UGT (55,6%, ou seja, 60
convencdes) a suplantarem os da CGTP-IN (42,9%, relativos a 46 convencgdes). Os
sindicatos da USI e os ndo filiados confederalmente fizeram a sua aparicdo apenas no
2°Q, com duas convencgdes assinadas em cada uma das categorias (13,3%), tendo subido
em valores absolutos para sete e catorze, respetivamente, no 3°Q, 0 que representa um
decréscimo em termos relativos no que se refere a USI (de 13,3% para 6,5%) e a
manutencdo do peso no caso dos nao filiados (13,3% e 13,0%).

Se no 3°Q se verificaram desenvolvimentos de caracter quantitativo relevantes, o
mesmo sucedeu no plano qualitativo, com um substancial alargamento do normativo, com
a inclusdo de disposicdes que sobressaem por ndo estarem configuradas na legislagcédo
(Tabela 4). Porém, séo disposi¢des cuja presenca € marginal no tecido convencionado.

Tabela 4 — Evolugdo do normativo que regula o assédio laboral nas convencdes coletivas negociais

Normas Numero de convengdes
2004-2008 | 2010-2014 | 2018-2022

Definicdo de assédio 2 6 42
Definicao de assédio sexual 1 3 18
Dever da empresa de indemnizar as vitimas de assédio 12 7 11
Dever da empresa de agir disciplinarmente em caso de dendncia 17 9 75
Enunciacéo expressa do principio da proibigdo do assédio 3 16
Elaboracéo de programas de formacéo 1 2
Cdbdigo de boas praticas/cddigo de conduta 1 49
Afastamento da vitima do agressor/transferéncia de local de 1 4
trabalho
Prevencdo da pratica como dever do empregador (principio 20
genérico)
Condenacdo da pratica de assédio (principio genérico) 5
Remisséo para a lei como modo de resolugéo da situagdo 5
Avaliacdo das situagbes no ambito da comissdo de resolucédo de 1
conflitos da empresa
Comunicagéo das denuncias de assédio aos sindicatos outorgantes 2
Possibilidade de “cooperagédo” das estruturas representativas dos 4
trabalhadores “quando solicitadas”
Dever de abstencdo de pratica assediante, de prevencdo e de 14
denuncia por parte dos trabalhadores (principio genérico)
Proibicdo do/a assediado/a, testemunhas ou denunciantes serem o5
sancionados, a ndo ser que atuem com dolo
Informacéo as vitimas das conclus@es dos processos disciplinares 2
Direito da vitima de consultar na integra o processo disciplinar em 5
caso de arquivamento
Remissao para o codigo de conduta como modo de resolugédo da 5
situacao
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Normas Numero de convengdes
2004-2008 | 2010-2014 | 2018-2022

Possibilidade de justa causa de resolucdo do contrato de trabalho

S . 3
por iniciativa do/a trabalhador/a assediado/a
Dever da empresa de assegurar a confidencialidade dos processos 5
disciplinares
Dever da empresa de assegurar canais adequados de denuncia 1
Extensdo da proibigdo da pratica de assédio ao exterior dos locais 5
de trabalho por motivos inerentes ao trabalho

Fonte: Calculos proprios a partir de BTE, JORAA, JORAM

Pode-se classificar os instrumentos publicados ao longo dos trés quinquénios em
trés categorias. A primeira, maioritaria, € composta por convenc¢des com disposi¢ces que
incluem:

1/ a enunciacdo de principios gerais relevando da legislagdo — como os que emergem em
varios instrumentos, enfatizando o direito do/a trabalhador/a a realizar o “seu trabalho com
pleno respeito [“ou no respeito integral’] pela dignidade do ser humano” ou referindo que a
entidade patronal deve “respeitar e tratar com urbanidade e probidade o trabalhador, de
forma a néo ferir a sua dignidade moral e profissional”, e/ou

2/ a reproducédo do art.° 24° ou do art.° 29°, seguindo a definicdo das duas versdes de
assédio neles incluidas®, e/ou

3/ a reproducgédo de forma literal dos mecanismos previstos na alteracdo do CT de 2017,
como é o caso de 26 convencgBes publicadas a partir de 2018 que na regulagdo do
assédio se limitam a transcrever as alineas k)° e 1)1°, do art.° 127° do CT*!, e/ou

4/ as convencgdes que depois de definirem os conceitos, de acordo com 0 que se encontra
legislado, referem que “a pratica de assédio aplica-se o disposto na lei’, como sucede no

8 Algumas convencdes evidenciam defini¢des distintas da do CT. E o que sucede no n.° 1 da Clausula 45.2 do
AC das empresas de seguranca, rubricado do lado patronal pela AES e AESIRF, e do sindical pela FETESE e
pelo SINDEL (BTE n.° 32 de 2014), a qual, de acordo com Santos, “corresponde a um afastamento algo
sensivel de um conjunto de requisitos e sujeitos da norma e cuja legalidade pode ser (...) suscitada” (Santos,
2019, p. 253). Outro exemplo é o AE da Easyjet Airline Company Limited — Sucursal em Portugal, assinado
pelo SNPVAC (Clausula 26.%), publicado no BTE n.° 28 de 2019).

9 Avant la lettre, o AC das empresas de seguranca de 2014, no n.° 2 da Clausula 45.2, estipulava que de
“forma a prevenir e promover um ambiente livre de assédio”, as empresas deveriam disponibilizar aos
trabalhadores um “cédigo de boas praticas” (BTE n.° 32 de 2014, p. 3036).

10 Nos dois primeiros quinquénios, o dever da empresa agir disciplinarmente perante uma situacdo de assédio
constituiu uma norma bastante presente, estando inserida na esmagadora maioria das convengdes com uma
formulagdo maioritaria onde se afirmava que sendo a “conduta praticada por superior hierarquico, o
trabalhador afectado pode denunciar a situa¢@o junto dos responsaveis da empresa, que terdo de agir em
sede disciplinar, sem prejuizo do recurso aos meios legais competentes”. Parece subentender-se desta
formulacdo que s6 o assédio vertical descendente poderia ser passivel de denuncia. Apds a alteragdo
introduzida no CT em 2017, a formulacao tipica entre as 75 convengfes que acolhem este preceito no
quinquénio 2018-2022 passou a ser a que se encontra na alinea ) do art.° 127°, mas subsistem alguns
exemplos da formulagédo antiga, como sucede, entre outros, nos AE da Petaco (Clausula 19.%) e da Risto Rail
Portugal, Lda. (Clausula 22.%), ambos assinados pela FESAHT, e publicados, respetivamente, no BTE n.°6 e
n.° 26 de 2019, ou no AE da INOVA — Empresa de Desenvolvimento Econdmico e Social de Cantanhede, EM,
SA (n.° 3 da Clausula 7.2), assinado pelo STAL e publicado no BTE n.° 32 de 2021.

11 Qutras normas que constam do CT encontram-se igualmente expressas nas convencdes analisadas, mas
em numero limitado. E o caso da proibicdo de aplicacdo de sancbes ao/a assediado/a, testemunhas ou
denunciantes, a ndo ser que atuem com dolo (25 convengdes) ou o facto da pratica de assédio poder ser
considerada justa causa de resolugdo do contrato de trabalho por parte da vitima, preceito que apenas trés
convengdes acolhem, todas publicadas em 2022: CC do alojamento (Clausula 93.2, al. f)), assinado pela
AHRESP e pelo SITESE (BTE n.° 21); CC da restauracéo e bebidas (Clausula 98.2 al. f)), assinado pelas
mesmas organizagfes (BTE n.° 26) e o jA& mencionado CC dos escritorios, comércio e ourivesaria (Clausula
29.2,n.° 3), assinado na RAM.
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n.° 3 da Clausula 14.2 de dois AC paralelos, um assinado pelo STAL e pela
FIEQUIMETAL e outro pelo SINDEL e pelo SINTAP, na Aguas do Norte e outras
empresas (BTE, n.° 41 de 2018, p. 3711, p. 3735), ou o disposto na lei e no cddigo de
conduta da empresa, como definido no n.° 5 da Clausula 13.2 do AE da BRAVAL —
Valorizacdo e Tratamento de Residuos Sodlidos, SA, assinado conjuntamente pelo
SINTAP e pelo STAL (BTE, n.° 1 de 2021, p. 107).

A segunda categoria inclui um namero bastante reduzido de convenc¢des que, para
além de conteudo presente nos instrumentos que integram a primeira categoria, contém
disposicdes inovadoras muito relevantes no sentido de possibilitar o alargamento dos
direitos das vitimas, dos direitos das organizacfes representativas dos trabalhadores ou
da indispensavel formacao no dominio dos riscos psicossociais, nomeadamente o assédio
laboral.

No campo do alargamento dos direitos, nomeadamente de protecéo, das vitimas de
assédio laboral, cite-se desde logo a possibilidade de afastamento da vitima de quem
pratica o assédio, presente em cinco convengdes, uma das quais outorgada no 2°Q (AC
das empresas de seguranca), a qual condicionava esse afastamento ao facto da préatica
assediante se comprovar, formulacdo que foi retomada em 2020 no CC das empresas de
facility services (n.° 2 da Clausula 52.%), subscrito pela respetiva associacdo patronal
(APFS) e pelas organizacoes sindicais STAD e FETESE (BTE n.° 2 de 2020) e em 2022
no n.° 3 da Clausula 57.2 do AE do CITEFORMA, rubricado pelo SITESE (BTE n.° 22 de
2022). As outras duas convencbes que regulam este direito sdo os AE paralelos
subscritos, um pela FSIB e outro pelo Mais Sindicato e SBC, no Banco BIC Portugal, SA
(Clausula 30.2), onde se acordou que a vitima de assédio pode ser transferida a seu
pedido, de forma temporaria ou permanente, de local de trabalho, a partir do momento em
gue o processo disciplinar seja instaurado, com o banco a sO poder adiar essa
transferéncia por “exigéncias imperiosas ao funcionamento do Banco ou do servigo” ou se
ndo existir um “posto de trabalho compativel” (BTE n.° 12 de 2020, p. 1474, p. 1513).

Ainda menos presentes estdo normas como a informacao as vitimas das conclusdes
dos processos disciplinares e o direito da vitima de consultar na integra o processo
disciplinar em caso de arquivamento (os dois AE paralelos no Banco BIC Portugal); o
dever das empresas de assegurar a confidencialidade das denuncias, também presente
em duas convengfes, o CC da inddstria metalUrgica e metalomecénica com assinatura
patronal da FENAME e sindical do SITESE, SINDEL, FE e SIMA (n.° 5 da Clausula 18.2-
A), publicado no BTE n.° 24 de 2022 e o0 CC das empresas de distribuicdo assinado pela
APED, do lado patronal, e o SITESE, do lado sindical (n.° 5 da Clausula n.° 42.2-A),
publicado no BTE n.° 36/2022; o dever da empresa de assegurar canais adequados de
dendncia (uma convengdo — CC das empresas de distribuicdo); ou a extensdo da
proibicdo da préatica de assédio ao exterior dos locais de trabalho em virtude de motivos
inerentes ao trabalho (duas convencdes — os ja referidos CC das empresas de distribuicdo
e 0 CC dos escritdrios, comércio e ourivesaria da RAM).

No plano dos direitos das estruturas representativas dos trabalhadores, sdo em
namero ainda mais residual os instrumentos que preveem a sua participacdo nos
processos de assédio laboral. Em primeiro lugar, serd de destacar o direito de informacao
presente em apenas duas convencgdes ja anteriormente referenciadas — CC das empresas
de facility services e AE do CITEFORMA. As entidades patronais obrigam-se a comunicar
as denudncias de assédio as organizacdes sindicais outorgantes destas convengfes num
prazo maximo de cinco dias apds delas terem conhecimento. Em segundo lugar, os trés
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AE paralelos existentes na Fundacao INATEL, um assinado por trés estruturas da CGTP-
IN — FESAHT, FEPCES e CENA-STE - e outros dois, por duas estruturas da UGT —
SINTAP e SITESE - referem no n.° 2 da Clausula 14.2 que os outorgantes “avaliam e
acompanham” as situagbes de assédio no quadro de uma “comissdo de resolucdo e
conflitos” (BTE n.° 6 de 2019, p. 435, p. 471, p. 504). Por ultimo, o AE das OGMA -
Industria Aeronautica de Portugal, SA, assinado pelo SITAVA e outros sindicatos filiados
na UGT e néo filiados, no n.° 6 da Clausula 29.2 afirma que as estruturas representativas
dos trabalhadores se comprometem, “sempre que solicitado” a cooperar de forma ativa na
prevencdo e combate ao assédio (BTE n.° 5 de 2021)*. A mesma norma pode ser
encontrada no AE da DHL Aviation NV, SA — Sucursal, subscrito pelo SITAVA e pelo
SNTCT (BTE n.° 25 de 2021)*3,

Uma terceira norma inovadora muito relevante, mas extremamente pouco presente
diz respeito ao direito a formacédo. A educacdo e formacdo constitui um dos principios
fundamentais da Convencdo n.° 190 da OIT, sendo que este direito s6 se encontra
previsto em trés AE, o primeiro assinado em 2014, é o AE da EMARP, subscrito pelo
STAL, que estabelece na al. m) do n.° 2 da Clausula 19.2 do Anexo VI, que os servi¢os de
SST devem conceber programas de formagéo e sensibilizacdo visando a prevencéo e a
promocdo da saude e seguranca dos trabalhadores, que dever&o incluir, entre outras
tematicas, as relativas a “prevengdo dos riscos psicossociais em geral e do stress,
assédio e violéncia no trabalho em particular” (BTE, n.° 3 de 2014, p. 123). A mesma
formulacdo pode ser encontrada, ja no 3°Q, no AE da Palmela Desporto — Empresa Local
de Promoc¢éo do Desporto, Saude e Qualidade de Vida, EM Unipessoal, Lda., igualmente
subscrito pelo STAL. A terceira convengdo é o AE da CTT Expresso, assinada por seis
sindicatos pertencentes a todo o espectro politico-sindical em 2020, cujo n.° 3 da Clausula
24.2 estipula que a empresa deve promover agdes de “formacado comportamental” para a
prevencdo do assédio, enfatizando que "os trabalhadores obrigam-se a participar
empenhadamente" nelas (BTE n.° 48 de 2020, p. 4043)%4,

Por fim, a terceira categoria de convencdes, também ela residual, compreende os
instrumentos que encerram disposicdes somente de caracter genérico ou declaracdes de
principio condenando a pratica de assédio laboral, sem expressar qualquer medida
visando a sua prevencdo ou sancionamento. Sao disso exemplo, o AE do CEFOSAP
assinado entre este centro de formacéo e o SITESE, em cuja Clausula 13.2 se afirma que:
“sem prejuizo de outras obrigacdes, o centro proibe e condena qualquer ato de violéncia
no local de trabalho, avaliando e acompanhando todas as ocorréncias (BTE n.° 25 de
2014, p. 2076) ou o AC aplicado a atividade da gestdo, conservacdo e exploracdo de
aproveitamentos e infraestruturas hidroagricolas de 2020, e revisto em 2021 e 2022,
subscrito por varias associacbes de agricultores e 0 SETAAB, do lado sindical, em cuja
Clausula 11.2 se afirma que se aplica o art.® 127.° do CT no atinente aos deveres das
entidades patronais, nomeadamente quanto ao assédio” (BTE n.° 33 de 2020). A mesma
formulacdo encontramo-la na Clausula 16.2 do CC para a industria de lanificios, téxteis-
lar, téxtil algodoeira e fibras, rendas, bordados, passamanarias e tapecaria, assinado

12 Este AE foi revisto ainda em 2021 (BTE n.° 41 de 2021), mantendo a norma.
13 Este AE foi revisto ainda em 2021 (BTE n.° 1 de 2022), mantendo a norma.

14 Esta convengdo, inclui uma outra disposicdo igualmente relativamente pouco comum (presente unicamente
em catorze conveng@es, sem uma formulacao tipica), segundo a qual os trabalhadores tém um importante
papel a desempenhar na prevencdo e combate ao assédio laboral. Um nimero superior de instrumentos
(vinte) afirma a preveng¢é@o como uma obrigacéo exclusiva do empregador.
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pelas associacdes patronais ANIL e ANIT-LAR e pela COFESINT, do lado sindical (BTE
n.° 40 de 2019, p. 4271).

Por ultimo, se o niumero de convencgBes que regulam o assédio laboral é diminuto,
aguelas onde o assédio sexual se encontra particularizado sdo ainda em menor nimero:
apenas 30, isto €, 21,4% do total de instrumentos. A maioria limita-se a transcrever a
definicdo de assédio sexual inscrita no n.° 3 do art.° 24.° do CT na verséo de 2003, ou no
n.° 2 do art.° 29.° nas versfes de 2009 e de 2017. Outras convencdes — é 0 caso dos trés
AC paralelos celebrados no sector bancario, um pela FSIB, outro pelo SBN e o terceiro
pelo Mais Sindicato e pelo SBC — abordam-no no contexto de uma disposi¢do genérica
inserta na Clausula 192-A, que estabelece que as empresas e os trabalhadores "devem
promover as medidas necessarias a prevencao e combate a préatica de assédio moral ou
sexual" (BTE n.° 9 de 2021, p. 695, p. 703, p. 737).

6. Concluséo

Sendo um fenédmeno antigo, o assédio laboral s6 foi reconhecido internacionalmente
como um problema social relevante a partir das décadas de 1970 e 1980, nomeadamente
no atinente ao assédio sexual. Portugal foi um dos primeiros paises a diagnosticar a
situacdo com a CITE a dinamizar a pesquisa ao encomendar o primeiro estudo realizado
neste dominio, o qual deu um importante contributo para o conhecimento sobre a
incidéncia do assédio sexual e para uma tomada de consciéncia sobre as dificuldades em
combaté-lo e em construir a solidariedade entre as mulheres.

As instituicdes publicas, associagfes (feministas ou de apoio a pessoas vitimas de
violéncia) e confederac¢des sindicais estdo na vanguarda do combate contra todas as
formas de assédio. A intervencédo é feita através de um vasto conjunto de a¢bes numa
Gtica eminentemente preventiva.

No entanto, apesar do trabalho importante e persistente das confederacoes
sindicais e, especialmente, das suas estruturas de mulheres, concluimos pela insuficiente
regulamentacédo desta matéria pela negociacao coletiva.

Efetivamente, sdo em numero muito reduzido as conveng¢des que regulam a
matéria. E, quando o fazem, as normas limitam-se, em geral, a enunciar formulacdes
genéricas ou a reproduzir o quadro legal, existindo raras disposicdes que se destacam
pela sua singularidade e inovacdo e que devem ser mencionadas como exemplos de boas
préticas.

A gquase auséncia de negociacao neste dominio € mais um indicador da crise da
negociagdo coletiva em Portugal. Uma crise que é quantitativa, dado o decréscimo do
ndamero de convengdes publicadas anualmente — em 1992 foram publicadas 425 contra
240 em 2022, tendo o valor minimo sido de 85 em 2012 — mas que é também qualitativa,
dado o seu bloqueio e ritualizacao.

Para compreender a origem do bloqueio neste caso especifico, sera necessario
aprofundar a investigacdo, direcionando-a para os processos de negociacdo. Desde ja,
podemos colocar a hipétese de que o défice de mulheres nas equipas negociadoras, tanto
do lado sindical como do patronal, pode ser um fator que concorra para a situacdo. E ter
mais mulheres nestas equipas implica o0 aumento da sua representacdo nos érgaos de
decisdo de ambos os tipos de associacdes. Se em relacdo a participacdo feminina nas
direcbes das associagfes patronais ndo existem dados, j& no atinente a sua escassa
participacdo nos 6rgdos de decisdo dos sindicatos eles existem e séo recentes (Alves,
2025).

DOI: https://doi.org/10.5281/zenodo.18154829
77

saAly sanbiep ojned ‘



A regulacdo do assédio laboral na negociagéo coletiva em Portugal

/—‘ International Journal on Working Conditions, No.29, 2025 (2"¢ Semester)

Contudo, este défice ndo explicara tudo e algumas questdes para futuras pesquisas
poderdo ser formuladas: como explicar que convencdes assinadas por uma mesma
organizagao sindical apresentem outputs diferenciados, que vao desde a existéncia de
normativos distintos até a omissao de disposicGes sobre o assédio? Como explicar que o
labor das estruturas de mulheres das confederac¢des sindicais ndo tenha traducdo nas
convencdes coletivas? Que fatores levam a que, aparentemente, as posicdes assumidas
por essas estruturas ndo cheguem as organizacdes sindicais de primeiro e segundo
nivel?

O facto de no ultimo quinquénio se terem verificado alguns avancos relevantes —
tanto quantitativos como qualitativos — face aos periodos anteriores, podera indiciar que
no futuro se possa vir a verificar um aprofundamento da regulacdo do assédio nas suas
multiplas formas através da negociacao coletiva.

Dado a legislacdo neste campo ndo ser imperativa, € possivel — e é desejavel — ir
mais longe na regulacéo do assédio laboral por via da negociagéo coletiva do que aquilo
gue vem sucedendo. Esse é um objetivo a inscrever num combate mais vasto pela
humanizacdo e dignificagdo do trabalho. O aprofundamento passa tanto pelo
estabelecimento de medidas preventivas como de mecanismos repressivos, assim como
pela definicdo dos procedimentos a adotar em relagdo a quem assedia, ndo olvidando a
indispenséavel salvaguarda das vitimas.
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Anexo - Lista de siglas

AC — Acordo Coletivo

ACIF-CCIM — Associacdo Comercial e Industrial do Funchal - Camara de Comércio e Industria da

Madeira

ACT — Autoridade para a Condicdes de Trabalho

AE — Acordo de Empresa

AHRESP — Associacéo da Hotelaria, Restauracdo e Similares de Portugal

AITVPP — Associagéo dos Industriais Transformadores de Vidro Plano de Portugal

ANIL — Associacdo Nacional dos Industriais de Lanificios

ANIT-LAR — Associagdo Nacional das Industrias de Téxteis-Lar

APED — Associacado Portuguesa de Empresas de Distribuicdo

APFS — Associacéo Portuguesa de Facility Services

BTE — Boletim do Trabalho e Emprego

CC — Contrato Coletivo

CEFOSAP — Centro de Formagédo Sindical e Aperfeicoamento Profissional

CENA-STE/CGTP-IN — Sindicato dos Trabalhadores de Espectaculos, do Audiovisual e dos
Musicos

CGTP-IN — Confederacdo Geral dos Trabalhadores Portugueses — Intersindical Nacional

CIG — Comisséo para a Cidadania e a Igualdade de Género

CIMH/CGTP-IN — Comisséo para a Igualdade entre Mulheres e Homens

CITE — Comisséo para a Igualdade no Trabalho e no Emprego
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CITEFORMA - Centro de Formacdo Profissional dos Trabalhadores de Escritério, Comércio,
Servicos e Novas Tecnologias

C/N - Continente/Nacional

COFESINT/UGT - Federacao de Sindicatos da IndUstria, Energia e Transportes

CT - Cadigo do Trabalho

EMARP — Empresa Municipal de Aguas e Residuos de Portim&o, EM

FE/UGT — Federag&o dos Engenheiros

FENAME — Federacdo Nacional do Metal

FENPROF/CGTP-IN — Federacdo Nacional dos Professores

FEPCES/CGTP-IN — Federacao Portuguesa dos Sindicatos do Comércio e Servicos

FESAHT/CGTP-IN — Federacéo dos Trabalhadores da Agricultura, Alimentacao, Bebidas, Hotelaria
e Turismo de Portugal

FETESE/UGT - Federacédo dos Sindicatos da Industria e Servicos

FEVICCOM/CGTP-IN — Federacédo Portuguesa Sindicatos da Construcéo, Ceramica e Vidro

FIEQUIMETAL/CGTP-IN — Federacdo Intersindical das Industrias Metallrgicas, Quimicas,
Eléctricas, Farmacéutica, Celulose, Papel, Grafica, Imprensa, Energia e Minas

FNAM — Federacdo Nacional dos Médicos

FSIB/USI — Federacao dos Sindicatos Independentes da Banca

JORAA - Jornal Oficial da Regido Auténoma dos Acores

JORAM - Jornal Oficial da Regido Auténoma da Madeira

LGTFP — Lei Geral do Trabalho em Fungdes Publicas

MAIS SINDICATO/UGT - Sindicato da Banca, Seguros e Tecnologias

MDM — Movimento Democrético de Mulheres

OIT — Organizacéao Internacional do Trabalho

Q - Quinquénio

RAA — Regido Auténoma dos Agores

RAM - Regido Autonoma da Madeira

SBC/UGT - Sindicato dos Bancarios do Centro

SBN/UGT - Sindicato dos Trabalhadores do Setor Financeiro de Portugal

SCML - Santa Casa da Misericérdia de Lisboa

SETAAB/UGT - Sindicato Nacional dos Trabalhadores da Agricultura, Floresta, Pesca, Turismo,
Inddstria Alimentar, Bebidas e Afins

SICOS/USI - Sindicato Independente do Comércio e Servigos

SIMA - Sindicato das Industrias Metallrgicas e Afins

SIMAMEVIP/CGTP-IN — Sindicato dos Trabalhadores da Marinha Mercante, Agéncias de Viagens,
Transitarios e Pesca

SINDEL/UGT - Sindicato Nacional da IndUstria e da Energia

SINTAP/UGT - Sindicato dos Trabalhadores da Administracdo Publica

SITAVA/CGTP-IN — Sindicato dos Trabalhadores da Avia¢cdo e Aeroportos

SITESE/UGT - Sindicato dos Trabalhadores do Setor de Servicos

SNPVAC - Sindicato Nacional do Pessoal de Voo da Aviagéo Civil

SNTCT/CGTP-IN — Sindicato Nacional dos Trabalhadores dos Correios e Telecomunicac¢tes

SST — Seguranga e Saude no Trabalho

STAD/CGTP-IN - Sindicato dos Trabalhadores de Servicos de Portaria, Vigilancia, Limpeza,
Domésticas e Actividades Diversas

STAL/CGTP-IN - Sindicato Nacional dos Trabalhadores da Administracdo Local e Regional,
Empresas Publicas, Concessionarias e Afins

STJ — Supremo Tribunal de Justica

TR — Tribunais da Relacao

UGT — Unido Geral de Trabalhadores

USI — Unido de Sindicatos Independentes
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