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Resumo

Esta dissertagdo propde-se a examinar o conceito de assédio no contexto laboral, as suas causas
estruturais, bem como os aspectos psicossociais e suas as repercussdes na saude mental dos
trabalhadores, com énfase no tratamento juridico desse fenémeno no Direito Internacional, Europeu
e Interno. Embora a analise das causas estruturais e dos aspectos sociais do assédio seja tratada de
forma sintética, a sua relevancia é indiscutivel para a compreensao da questdo na sua totalidade. O
trabalho dara particular atencdo a nova Diretiva (UE) 2024/1760, do Parlamento Europeu e do
Conselho, de 13 de junho de 2024, que estabelece o dever de diligéncia das empresas em matéria de
sustentabilidade, incluindo novas disposicdes sobre due diligence ambiental e direitos humanos, e em
gue medida o assédio no trabalho constitui uma violacdo dos direitos humanos a luz da nova Diretiva.
A dissertacdo debrucar-se-a sobre as inovagdes trazidas por essa norma, identificando eventuais
lacunas, assim como podera servir de base para a criacdo de novos instrumentos juridicos internos
vinculativos sobre o tema do assédio, com um foco especifico na responsabilizacdo das empresas,
visando a adocdo de praticas eficazes para a prevencao e combate a violéncia e ao assédio no ambiente

de trabalho.

Palavras-chave: Due diligence; Responsabilidade Empresarial; Direitos Humanos; Direito Laboral,

Assédio laboral; Diretiva (UE) 2024/1760.
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Abstract

This dissertation aims to examine the concept of harassment in the workplace, its structural causes, as
well as the psychosocial aspects and their repercussions on worker’s mental health, with an emphasis
on the legal treatment of this phenomenon in international, European, and domestic law. Although
the analysis of the structural causes and social aspects of harassment is treated in a concise manner,
its relevance is indisputable for understanding the issue in its entirety. The work will pay particular
attention to the new Directive (EU) 2024/1760 of the European Parliament and of the Council of June
13, 2024, which establishes the duty of care of companies in matters of sustainability, including new
provisions on environmental due diligence and human rights, and to what extent harassment at work
constitutes a violation of human rights in light of the new Directive. The dissertation will focus on the
innovations brought about by this standard, identifying any gaps, as well as how it can serve as a basis
for the creation of new binding internal legal instruments on the subject of harassment, with a specific
focus on corporate accountability, aiming at the adoption of effective practices for the prevention and

combating of violence and harassment in the workplace.

Keywords: Due diligence; Corporate Accountability; Human Rights; Labour Law; Workplace

Harassment; Directive (EU) 2024/1760.
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Introducao

As causas das doencas mentais no ambiente de trabalho estdo relacionadas, entre outros fatores, com

o uso do "capital humano”!

, especialmente com a transicdo do trabalho material para o trabalho
imaterial, como os servicos. A intensificacdo do trabalho e a pressdo para aumentar a produtividade,
a acumulacao de fungdes e a pratica da subcontratacdo da producao a fabricas localizadas em paises
com fiscalizacdo laboral deficiente contribuem para a exploracao da mao de obra, aumentando o risco

de violacdo dos direitos laborais e, consequentemente, a ocorréncia de doencgas mentais.

As rapidas transformacdes nos modelos de negdcios e as novas formas de organizacao do
trabalho, incrementadas pelas novas tecnologias, como mencionado anteriormente, tém impactado o
desenvolvimento do quadro regulatério, tanto em nivel nacional quanto internacional. Isso resulta na
necessidade de criar novos ordenamentos juridicos capazes de mitigar os efeitos adversos para os
trabalhadores. A externalizacdo das atividades empresariais além das fronteiras dos Estados-nacao,
motivada pela busca por lucros em territérios com um ambiente regulatério mais favoravel, traz
consequéncias significativas, como a precarizacao do trabalho aqui referida, além de mudancas sociais

e das limitagGes impostas pela fragmentacdo da jurisdicdo e da soberania dos Estados.

As cadeias globais de producdo sdo, atualmente, um dos principais motores da economia
mundial. No entanto, observa-se um aumento significativo nos casos de violagdes dos direitos
fundamentais dos trabalhadores, especialmente por parte das empresas com maior volume de

negacios.

Em 5 de julho de 2024, foi publicada a Diretiva (UE) 2024/1760, contendo 99 considerandos,
39 artigos e dois anexos, que representou um avanco significativo em relagdo a diligéncia devida para
a sustentabilidade empresarial, conhecida como CSDD, (Corporate Sustainability due diligente). A
referida diretiva estabeleceu novas regras que impdem as empresas multinacionais, suas subsidiarias
e parceiros comerciais a obrigacdo de rever as suas politicas internas, com o objetivo de identificar,
prevenir, cessar, minimizar e reparar os impactos negativos das suas atividades nos direitos humanos

e no meio ambiente. (Unido Europeia)

1 Conforme analisa Foucault, no neoliberalismo, a inovagdo deixa de ser atribuida apenas a indole dos capitalistas ou &
concorréncia, sendo entendida como o resultado de um certo investimento feito no préprio ser humano; cada ser humano
seria dono de um certo capital, constituido por seus conhecimentos, habilidades e competéncias, deixando de ser
consideradas variaveis da analise econdmica classica, isto &, terra, capital e trabalho. Cfr. Michel Foucault, Nascimento da
Biopolitica, Sdo Paulo: Martins Fontes, 2008, p. 316-319
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A CSDD sera aplicada tanto a empresas da UE quanto a empresas de paises terceiros que
atendam a determinados critérios, como o nimero de empregados e o volume de negdcios, com
algumas isenc¢des para empresas fora da UE. Para cumprir as novas exigéncias de diligéncia, as
empresas deverdo garantir que as suas operagdes estejam em conformidade com as convengdes de
direitos humanos e as legislagbes ambientais listadas no Anexo da CSDD. Além disso, deverdo
assegurar que as suas subsididrias e fornecedores, com os quais mantém relagdes comerciais, também

estejam em conformidade.

E importante salientar que, embora n3o aborde diretamente a palavra “assédio”, a Diretiva
estabelece um quadro amplo de responsabilidade empresarial e impde requisitos de transparéncia,
além de prever, no considerando 32, que a diretiva visa abranger de forma exaustiva os direitos
humanos, incluindo os cinco principios e direitos fundamentais no trabalho definidos na Declaracao
da Organizacdo Internacional do Trabalho e que, para alcancar um contributo significativo para a
transicdo para a sustentabilidade, o dever de diligéncia nos termos da diretiva devera ser exercido no
gue diz respeito aos direitos humanos consagrados nos instrumentos internacionais enumerados na
Parte |, Seccdo 1, do anexo da presente diretiva, cabendo destacar, nesta oportunidade, os nimeros 6

e 14.

Entre os direitos incluidos, portanto, destacam-se o direito a condi¢des de trabalho
justas e favoraveis, a igualdade de tratamento no emprego e a proibicio de
discriminacdo e desigualdade no local de trabalho, principios que se alinham
diretamente com a questdo do assédio, acrescentando que a Diretiva, no considerando 33, estabelece
que "dependendo das circunstancias, as empresas podem ter que considerar normas adicionais, caso

ausentes no Anexo da Diretiva”. (Unido Europeia, 2024)

Grande parte das desigualdades sociais entre os paises é reproduzida no interior das
organizacdes, sendo o assédio compreendido, de maneira ampla, como simultaneamente causa e

consequéncia dessas desigualdades estruturais.

Assim, face ao exposto, o objetivo principal desta dissertacdo é realizar uma breve andlise
critica do conteddo da Diretiva (UE) 2024/1760, avaliando a sua capacidade de
responder as limitagcbes identificadas nos instrumentos juridicos existentes a nivel
internacional, europeu e interno, nomeadamente no que respeita: a efetividade destas normas na
prevencdo e mitigacdo dos impactos negativos do assédio nas operagdes das empresas, a garantia de
trabalho digno, e a responsabilizagdo por eventuais violacGes e a garantia de acesso a justica para as

vitimas.



A referida Diretiva deverd ser transposta para os Estados-Membros até 26 de julho de
2027, sendo as regras aprovadas aplicadas nos termos do Artigo 37, conforme as alteracdes
introduzidas pela Diretiva (UE) 2025/794? do Parlamento Europeu e do Conselho de 14 de abril
de 2025, que alterou as Diretivas (UE) 2022/2464 e (UE) 2024/1760, relativas as datas a partir das quais
os Estados-Membros devem aplicar determinados requisitos de relato de sustentabilidade das
empresas e requisitos de dever de diligéncia das empresas em matéria de sustentabilidade. (Unido

Europeia, 2025)

Portanto, este trabalho pretende analisar até que ponto o assédio no trabalho constitui uma
violagdo dos direitos humanos a luz da Diretiva (UE) 2024/1760, considerando as convencoes
fundamentais da OIT, nomeadamente no que se refere a salde e seguranca no trabalho, e identificar
as principais inovacdes e lacunas da Diretiva em questdo, bem como podera servir de base para a
criagcdo de novos instrumentos juridicos internos vinculativos sobre o tema do assédio, contribuindo

para que as empresas cumpram a legislacdo e desenvolvam ambientes mais seguros e sustentaveis.

O estagio realizado na Autoridade para as Condi¢des de Trabalho (ACT) teve um papel
fundamental no enriquecimento da andlise do tema. Acompanhando procedimentos
contraordenacionais relacionados com o assédio, a autora obteve uma visdo pratica e direta da

aplicacdo das normas no contexto juridico laboral.

Essa experiéncia proporcionou uma compreensdo mais aprofundada das implica¢des reais das
praticas de assédio no ambiente de trabalho e foi determinante para a reflexdo sobre a Diretiva (UE)

2024/1760, que sera discutida ao longo da dissertacdo.

Diante desse contexto, surgiu a seguinte questdo que a autora pretende abordar e analisar em
relacdo a CSDD: Quais sdo as principais inovag¢des e lacunas da Diretiva (UE) 2024/1760 no combate
ao assédio no trabalho, e nesse sentido que medidas poderiam ser adotadas na sua transposi¢do
para o ordenamento juridico portugués, a fim de refor¢car os deveres de prevencdo, controlo e

responsabilizagdao das empresas?

2 Diretiva (UE) 2025/794, que alterou os prazos de aplicacdo das Diretivas (UE) 2022/2464 e 2024/1760, foi
adotada como parte do pacote Omnibus I, apresentado pela Comissdo Europeia em fevereiro de 2025 com o
objetivo de simplificar a legislacdo da UE em matéria de sustentabilidade. (Council of the European Union, 2025)



A estrutura do argumento

No estdgio realizado na ACT, foi possivel perceber que muitos trabalhadores, ao procurarem apoio
juridico sobre direitos laborais, também relataram situacGes de assédio no trabalho, mas sentiram-se
inseguros para formalizar a denlncia. A maioria dos relatos envolvia intensificacdo do trabalho,
pressdes por produtividade, humilhacGes e constrangimentos, associadas ao desenvolvimento de

doengas mentais e fisicas, e ao uso de medicamentos psiquiatricos.

Mas foi durante o acompanhamento de dois procedimentos administrativos, originados por
autos de noticia relativos ao incumprimento, por parte de duas grandes empresas, especificamente do
disposto na alinea |) dos n.2s 1 e 7 do artigo 127.2 do Cddigo do Trabalho — a falta de instauracdo de
processo disciplinar sobre alegadas situacdes de assédio no trabalho, considerada uma
contraordenacdo grave, conforme previsto na alinea i) do artigo 127.2 do Cddigo do Trabalho,
aprovado pela Lei 7/2009, de 12 de fevereiro, que a autora considerou especiais, cujo interesse pelo

assunto nasceu durante a realizacdo do estagio. (Cddigo do Trabalho, 2009)

Na analise dos dois processos em questdo, observou-se que as empresas envolvidas adotaram
uma linha de defesa semelhante, sustentando que a instaura¢do do inquérito prévio nos termos do
Artigo 352.2 do CT, apds denuncia de situacées de assédio, no qual foram realizadas diligéncias e atos
investigativos, ndo teria fornecido evidéncias suficientes para comprovar a pratica de assédio, e, por
isso, decidiram pelo arquivamento do inquérito prévio, sem ainstauragao de procedimento disciplinar.
No entanto, essa abordagem levanta controvérsia. Amado (2019) destaca que, embora o poder
disciplinar seja geralmente considerado um direito subjetivo do empregador, no contexto do assédio
no ambiente de trabalho ele assume a forma de um "poder-dever". Ou seja, de acordo com o artigo
129.9, numero 1, alinea I), do Cddigo do Trabalho, o empregador "deve" instaurar procedimento
disciplinar sempre que tomar conhecimento de alegacGes de assédio, configurando uma obrigacdo

legal, ndo uma escolha.

Mira (2018), de outro lado, defende, na sua Dissertacdo de Mestrado, que o artigo 127.9,
alinea 1), deve ser interpretado de forma restritiva. Segundo a sua analise, o procedimento disciplinar
so se justifica quando, durante o inquérito, forem identificados indicios concretos e suficientes da
pratica de assédio, sendo esta solucdo a que melhor se adequa a tutela do assédio, para evitar
injusticas, inclusive decorrentes das “falsas denuncias” e da transformacdo do poder disciplinar num

poder-dever, e afetar, com tal imposicdo, a sua esséncia e natureza juridica.



Adicionalmente, admite-se a pertinéncia de analisar a aplicacdo das consequéncias previstas
no artigo 283.2, n.2s 8 e 9, do CT, relativas a responsabilidade solidaria e as san¢bes publicitarias. Neste
sentido, impde-se uma reflexdo critica quanto a eficicia dos mecanismos juridicos atualmente
disponiveis para a prevencdao e o combate a situagdes de assédio no contexto laboral, considerando
igualmente a hipdtese de possivel efeito dissuasor destas normas, quanto a omissdo ou a nao

instauracao de procedimentos disciplinares por parte das entidades empregadoras.

Além disso, ha necessidade do exame sobre a gestdo das organizacdes, que podem
desempenhar um papel importante na ocorréncia de situacGes de assédio, sugerindo que a obrigacdo

ultrapassa o trabalhador assediador, mas também recai sobre a gestdao do ambiente laboral.

A énfase atribuida pela nova Diretiva (art. 13), assim como pela Diretiva 2022/2464, quanto a
transparéncia, a obrigacdo de informacdo e a comunicacdo com as partes interessadas — incluindo
trabalhadores e sindicatos, consumidores, parceiros comerciais e entidades de defesa dos direitos
humanos e ambientais, garante que todos os atores tenham melhor acesso a informacdo e maior
capacidade de decisdo e integracdo na gestdo empresarial. Neste contexto, a presente dissertacdo
propde-se, igualmente, a analisar de que modo os principios da transparéncia e da obrigacdo da
informacdo, enquanto elementos estruturantes da diligéncia devida, podem ser operacionalizados
através de mecanismos de comunicacao dos stakeholders para prevencdo e reparacdo de danos no

ambito da responsabilidade corporativa. (Unido Europeia, 2022)

Procura-se encontrar, na Diretiva, formas de assegurar o cumprimento efetivo da prevengdo
e responsabilizacdo das grandes empresas a que ela se aplica, nomeadamente no combate ao assédio
laboral, sendo também objeto de analise a possibilidade de efeitos reflexos sobre as pequenas e

médias empresas.

Assim sendo, esta dissertacdo sera estruturada da seguinte forma: num primeiro momento,
serdo abordadas de forma sintética as causas e consequéncias estruturais do assédio, os aspetos
psicossociais e a salde mental dos trabalhadores, uma vez que é essencial considerar,
preliminarmente, os fatores que levam a vulnerabilidade dos trabalhadores em grandes empresas.
Num segundo momento, serd analisado o conceito e o tratamento juridico do assédio no Direito

Internacional, no Direito da Unido Europeia e no Direito Interno.



Por fim, proceder-se-4 a uma breve anélise critica do contetdo da Diretiva (UE) 2024/1760,
com enfoque na sua relevancia para a prevenc¢do e combate ao assédio no ambiente de trabalho. Serdo
discutidas as suas principais inovagdes, possiveis lacunas e propostas de medidas para a sua

implementag¢do no contexto juridico portugués.

A experiéncia adquirida durante o estagio na Autoridade para as Condi¢Ges de Trabalho (ACT),
gue sera abordada em capitulo préprio, serviu como base para uma andlise pratica e mais aprofundada
da efetividade da Diretiva, especialmente no que diz respeito a sua aplicacdo no contexto real das
infracGes laborais relacionadas com o objeto do estudo, assim como a forma como esta matéria é

abordada na jurisprudéncia nacional.

Metodologia

Esta dissertacdo adota uma metodologia de pesquisa abrangente. A literatura especializada em
sociologia do trabalho e direito laboral, especialmente no que se refere a legislagdo internacional,
europeia e interna sobre o assédio no trabalho, a saude e ao bem-estar dos trabalhadores, assim como
as obras de referéncia, os artigos cientificos, as fontes online, os dados estatisticos e os repositérios

institucionais, foram as principais fontes de informacao para a analise tedrica.

A jurisprudéncia interna e a legislacdo, representaram um componente essencial da pesquisa.
A andlise e revisdo das Diretivas Europeias, nomeadamente a Diretiva (UE) 2024/1760, permitiu

identificar as lacunas e os avancos legais na protecdo contra o assédio.

No ambito do estagio realizado na Autoridade para as Condi¢Ges do Trabalho (ACT), a pesquisa
contemplou o exame detalhado de dois procedimentos contraordenacionais instaurados pela referida
entidade, os quais forneceram exemplos concretos da aplicacdo da legislacdo em situacdes de assédio
laboral. Durante esse periodo, a autora acompanhou, na condicdo de ouvinte, relatos espontaneos de
trabalhadores dirigidos aos juristas responsdveis pelos atendimentos juridicos oferecidos pela ACT,
denominados Servicos Informativos. Esses relatos contribuiram de forma significativa para a
compreensdo empirica dos impactos do assédio na saude mental e no bem-estar dos trabalhadores,
assim como das dificuldades enfrentadas para a denincia e o combate contra essas praticas no

ambiente de trabalho.

A combinacgdo dessas fontes ofereceu uma andlise multidisciplinar e aprofundada sobre o
assédio no ambiente de trabalho, sobre a sua relagdo com as condic¢es estruturais organizacionais e

sobre os impactos psicossociais nos trabalhadores, integrando perspectivas juridicas e sociais.



CAPITULO 1

Riscos psicossociais e suas consequéncias na saude mental dos
trabalhadores

As crises laborais e sociais tém acompanhado as transformacdes das for¢as econdmicas ao longo da
histéria, desde a transicdo do feudalismo para a criacao de novas relagbes capitalistas, destacando-se
o periodo pds-Revolucao Industrial, as mudancas no modelo de Estado-Providéncia com a ascensdo
do neoliberalismo, a globalizacdo e a consequente internacionalizagdo das empresas, todos fatores
determinantes dessas transformacdes. O avango tecnoldgico, integrado no capitalismo flexivel, tem

acelerado a exploracdo do trabalho e intensificado a precarizacdo em diversas regides do mundo.

O aumento da exigéncia por produtividade, flexibilidade, somado a reducdo de custos e
pressao dos consumidores, tem levado a um aumento das demandas sobre os trabalhadores. Contudo,
essas pressées nem sempre sdao acompanhadas pela melhoria das condi¢des de trabalho, resultando
frequentemente num ambiente laboral exposto a varios tipos de risco. Segundo Areosa, os riscos
ocupacionais tornaram-se entidades omnipresentes no ambiente de trabalho, afetando os

profissionais de diversas formas. (Areosa, 2023)

“Atualmente, ha fortes indicios de que a organizacdo do trabalho esta a degradar a saude dos

trabalhadores, particularmente a sua salde mental." (Areosa, 2023, p. 20).

A Organizagdo Mundial da Saude (OMS) e a Organizagao Internacional do Trabalho (OIT) (2022)
ja manifestaram preocupagdo com a salde mental e os impactos negativos na vida dos trabalhadores.
Num apelo conjunto publicado em 2022, ambas as organizacGes publicaram uma nota na qual
recomendam novas diretrizes globais para evitar ambientes de trabalho estressantes e responder aos

problemas de saide mental da populagdo.

A OMS informa que, em 2019, cerca de um bilhdo de pessoas viviam com transtornos mentais,
e 15% dos adultos em idade laboral foram afetados por essas condi¢des (Organizagdo Mundial da
Saude, 2022). Por sua vez, a OIT destaca que “o bullying e a violéncia psicoldgica (também conhecidos
como mobbing) sdo as principais queixas de assédio no local de trabalho, que tém um impacto negativo
na salde mental. No entanto, discutir ou divulgar a saude mental continua a ser um tabu nos meios

de trabalho em todo o mundo”.? (Organizacdo Internacional do Trabalho, 2022, paragrafo 4).

3 Organizagdo Internacional do Trabalho. (2022). Promovendo a seguranca e satde no trabalho: Estratégias
globais OIT. Recuperado de:



Por seu turno, de acordo com a Agéncia Europeia para a Seguranca e Saude no Trabalho?, “os
riscos psicossociais decorrem de deficiéncias na concecdo, organizacao e gestao do trabalho, bem
como de um contexto social de trabalho problemdtico, podendo ter efeitos negativos a nivel
psicoldgico, fisico e social, e que as entidades empregadoras tém a responsabilidade legal de assegurar

|II

a avaliacdo e o controlo adequados dos riscos no local”. (Agéncia Europeia para a Seguranga e Saude

no Trabalho [EU-OSHA], 2018).

Assim, serd fundamental abordar, de forma preliminar e sintética, a realidade atual da
sociedade e as razGes subjacentes ao aumento do adoecimento dos trabalhadores. Essa reflexdo inicial
faz-se necessdaria antes de adentrar especificamente no tratamento juridico do assédio laboral e na

anadlise da nova diretiva em questdo, objeto central desta dissertacao.

1.1. O assédio laboral como risco para doengas psicossociais

Segundo Areosa (2023), a predominancia dos riscos associados ao trabalho fisico tem cedido espago
aos riscos derivados do trabalho intelectual e relacional, impostos pelas atividades ndo-materiais. A
mudanca do setor secundario para o tercidrio, que marca a transicdo do trabalho material para o
imaterial, traz consigo alteragdes tanto no tipo de doencas quanto nos acidentes de trabalho. E
esperado que, nas sociedades que passaram por essas transformacdes, se tenha registrado uma
redugdo nos acidentes e um aumento nas doengas profissionais, especialmente as de natureza mental,

frequentemente chamadas de doencas “silenciosas” (Areosa, 2023, p.20).

De acordo com o autor, na comunidade cientifica tem sido amplamente aceite que os riscos
psicossociais podem originar-se de fatores internos e externos a organizagao. Fatores internos incluem
a sobrecarga de trabalho, a falta de autonomia e relages tdxicas, tanto entre colegas quanto entre
subordinados e superiores. Por outro lado, fatores externos a organizagdo, como a inseguran¢a no
emprego devido a diminuigcdo da protegdo legal e as dificuldades de equilibrar a vida pessoal com o
trabalho, também tém contribuido significativamente para o aumento desses riscos. Esses riscos

podem prejudicar tanto a saude fisica quanto a mental dos trabalhadores, além de impactar a

https://www.ilo.org/sites/default/files/wcmsp5/groups/public/@ed protect/@protrav/@safework/document
s/publication/wcms_856976.pdf

4 Agéncia Europeia para a Saude e Seguranca no Trabalho. (s.d.). Psicossociais e saude mental. Recuperado de
https://osha.europa.eu/pt/tools-and-resources/eu-osha-thesaurus/term/70224i
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produtividade das organizagGes. “Metaforicamente, esses riscos tém a capacidade de provocar feridas

psiquicas e sociais nos trabalhadores, muitas das quais dificeis de curar” (Areosa, 2023, p. 22).

Areosa (2023) alerta que, embora o crescimento da riqueza e do dinamismo econdmico
proporcionados pela gestdo ndo possa ser ignorado, os efeitos colaterais desse modelo incluem a
degradacdo das condi¢ées de trabalho, o aumento das doencgas ocupacionais e a inseguranga no
emprego. Esses fatores tém contribuido para o sofrimento dos trabalhadores, refletindo as
contradicdes presentes nas atuais praticas de gestdo, que colocam as necessidades do capital acima

do bem-estar desses profissionais.

Conforme Antunes & Praun, (2015):

Espacos de trabalho propulsores de altos indices de desempenho e produtividade,
estruturados com base nas exigéncias que cada vez mais extrapolam a capacidade fisica e
mental humana em suportd-las, ndo conseguem manter-se sendo por meio de diferentes e
sofisticados mecanismos de controle e coergdo. O assédio moral é parte dessa engrenagem.

(grifos da autora). (p. 419-420)

A literatura cientifica identifica o assédio moral e sexual como riscos psicossociais presentes
nas organizacdes contempordneas (Areosa, 2018). Esses riscos sdo intensificados pelo modelo de
gestdo atual que, segundo Gaulejac (2007, citado por Areosa, 2018), tem gerado diversas
consequéncias negativas para a salde dos trabalhadores, particularmente em sociedades mais
desenvolvidas. A gestdo, enquanto tecnologia de poder, serve para adaptar os trabalhadores as
exigéncias do mercado, o que tem levado ao aumento das pressdes sobre os profissionais (Areosa,

2018).

Antunes & Praun, (2010, 2015) afirmam que “movendo-se com facilidade pelo globo,
fortemente enraizadas no capital financeiro, um nimero cada vez mais reduzido de corporagdes
transnacionais passou a impor a classe-que-vive-do-trabalho, nos diferentes paises do mundo,

patamares salariais e condicdes de existéncia cada vez mais rebaixadas” (p. 408).

Conforme apontam Antunes & Praun, durante periodos de crise, especialmente aqueles de
carater estrutural, observa-se uma intensificacdo dos problemas relacionados com a precarizagdo do
trabalho numa escala global. O trabalho imigrante é destacado como a forma mais visivel e extrema

dessa precarizagdo. (Antunes & Praun, 2015).



Além disso, os autores enfatizam que a nova divisdo internacional do trabalho, refletida no
aumento da automagdo e na gestdo de processos em grandes corporagdes, tem gerado um novo
panorama de acidentes e doencas profissionais. Apesar de ter havido um aumento nos indicadores
dessas condig¢Oes nas Ultimas décadas, muitos desses casos ndo sdo notificados, frequentemente por

conveniéncia politica e econédmica. (Antunes & Praun, 2015).

Nas grandes empresas, essas condicdes afetam toda a cadeia produtiva. Quando a legislacao
laboral é fragil e as organizac¢des sindicais sdao debilitadas, a precarizacao das condicdes de trabalho é

mais intensa, independentemente da modernizagao das linhas de produgdo (Antunes & Praun, 2015).

Atualmente, grande parte dos bens e recursos utilizados na economia global é produzida por
uma forca de trabalho distribuida internacionalmente, por multiplos paises, setores e organizagdes.
Grandes corporacdes multinacionais coordenam e supervisionam uma porcao significativa dessa
producdo internacional por meio de redes transnacionais complexas. Essas empresas lideres, situadas
no topo da cadeia, adquirem os seus produtos através de contratos comerciais com uma variedade de
fornecedores em vdrias partes do mundo, sendo cada um deles uma organizacdo independente e com
seus proprios empregados. Esse modelo de contratacdo descentralizado, decorrente da busca
incessante dessas grandes corporag¢des por maximizacao dos lucros e acumulacgdo de capital, contribui
diretamente para a precarizacdo laboral e a violagdo de direitos humanos, com praticas que incluem
condicBes humanas degradantes e formas severas de exploracdo. Um exemplo tragico dessas praticas
foi o desmoronamento do “Rana Plaza”, um edificio de oito andares que abrigava um complexo de
fabricas téxteis no Bangladesh, onde mais de mil trabalhadores, a maioria mulheres, foram vitimas

fatais (International Labour Organization [OIT], 2015)°.

1.2. A Nova Diretiva como forga vinculante para garantia da efetiva protecao

contra as violagoes dos direitos humanos.

A nova Diretiva (UE) 2024/1760 surgiu com o propdsito de superar as meras recomendagdes ndo
vinculativas e com pouca ou nenhuma eficacia, e criar normas juridicas capazes de obrigar as grandes
empresas e 0s seus parceiros nas cadeias de atividades, em matéria de efeitos negativos reais e

potenciais nomeadamente nos direitos humanos e no ambiente internacional.

5 International Labour Organization (OIT). (2015). Bangladesh Rana Plaza compensation scheme (ISBN 9789221294740).
Recuperado de https://www.ilo.org/publications/bangladesh-rana-plaza-compensation-scheme
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E oportuno destacar o considerando 6 da proposta apresentada pelo Parlamento Europeu, o

gual define o conceito de dever de diligéncia empresarial em matéria de direitos humanos:

O conceito de dever de diligéncia em matéria de direitos humanos foi especificado e
desenvolvido nas Linhas Diretrizes da OCDE para as Empresas Multinacionais 80, que
alargaram a aplicacao do dever de diligéncia a questdes ambientais e de governacdo. O Guia
da OCDE de Devida Diligéncia para uma Conduta Empresarial Responsavel e os guias setoriais
81 sao quadros internacionalmente reconhecidos que estabelecem medidas praticas relativas
ao dever de diligéncia para ajudar as empresas a identificar, prevenir, atenuar e
responsabilizar-se pelos efeitos negativos, potenciais ou reais, associados as suas operacgoes,
cadeias de valor e outras relagdes empresariais. O conceito de dever de diligéncia estd também
integrado nas recomendacdes da Declaracdo Tripartida de Principios sobre Empresas

Multinacionais e Politica Social da Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT).®

Alids, cumpre destacar quanto aos fatores de riscos psicossociais, que a propria
Recomendacdo (UE) 2022/2337 da Comissdo, de 28 de novembro de 2022, relativa a lista europeia das
doengas profissionais, recomenda aos Estados-Membros que envidem esforcos no sentido de
incorporar nas respetivas disposicOes legislativas, regulamentares e administrativas o direito a
indemnizacdo por doengas profissionais, mesmo nos casos em que estas ndo constem do Anexo | e
desde que seja possivel estabelecer a sua origem e natureza profissional. Recomenda ainda que se
promova a investigacdao no dominio das doengas relacionadas com a atividade profissional, incluindo

as perturbagdes de natureza psicossocial associadas ao trabalho.

O mercado é um locus artificialis. Face a dimensdo global dos problemas, s6 num direito
comum, num direito dos grandes espacos, de mobilidade e de consenso universais, se podera
encontrar uma resposta, cuja artificialidade normativa, possa acompanhar e tutelar uma
economia, cujo processo de desterritorializagdo, a fez emigrar para um espago fluido e
homogéneo estruturado pela Unica geografia do prego. [...] Ou a procura de uma ordem global
aceite por todos a partir da constituicdo de um ius commune que se imponha pelo prestigio e
validade dos seus principios e valores, ou a implantac¢do, pelos mais fortes, de um processo de

vigilia permanente.” (Rosanvallon, 1989, como citado em Reis et. al., 2014, p. 297).

6 parlamento Europeu e Comissdo Europeia. (2022). Proposta de diretiva do Parlamento Europeu e do Conselho relativa ao
dever de diligéncia das empresas em matéria de sustentabilidade e que altera a Diretiva (UE) 2019/1937 (COM(2022) 71 final).
EUR-Lex. https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX:52022PC0071
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Face ao exposto, o foco deste estudo é analisar o dever de cuidado estabelecido na norma
europeia e sua relacdao com a responsabilidade empresarial no enfrentamento do assédio no ambiente
de trabalho e o tratamento nos ambitos do Direito Internacional, do Direito da Unido Europeia e do
Direito Interno, com vista a promo¢do de um ambiente de trabalho saudavel e livre de violéncia e

discriminacao.

CAPITULO 2
ASSEDIO MORAL NO TRABALHO: QUADRO TEORICO

O assédio laboral abrange diversas dreas além do Direito, como a Psicologia, a Psiquiatria e a
Sociologia, sendo sua definicdo juridica e terminolégica complexa e nem sempre unanime. Um dos
principais desafios no estudo do assédio laboral é a dificuldade em encontrar uma definicao
amplamente aceite, ndo apenas entre diferentes paises, mas também dentro de um mesmo pais, o

gue gera uma confusdo terminoldgica e dificulta a construcao de uma definicdo consensual.

Para efeitos desta dissertacdo, a abordagem sera circunscrita a dimensao juridica do assédio
no ambiente de trabalho, abrangendo areas do direito, como o Direito do Trabalho Interno e Europeu
e o Direito Internacional dos Direitos Humanos, com o objetivo de possibilitar uma andlise mais
aprofundada sobre a eficacia da legislagdo aplicdvel ao combate e a prevengdo do assédio, com
especial énfase, neste momento, no contributo da nova Diretiva 1760/2024 sobre due diligence. Nao
se pretende abordar as vertentes de outras disciplinas precursoras do tema, cujas contribuicoes foram
e continuam a ser essenciais para uma compreensdo mais abrangente do fendmeno, mas que

ultrapassam o escopo deste trabalho.
De acordo com Fernandes & Alves (2018):

Por outro lado, as defini¢es legais ndo sdao, como é obvio, da mesma espécie que as defini¢cdes
proprias das ciéncias exactas e, em especial, das ciéncias da natureza. Elas utilizam, em maior
ou menor medida, conceitos indeterminados, que permitem avancar da simples qualificagdo
da realidade factual para um terreno mais sensivel, que é o das valoragGes diferenciais,

conferindo a tais definigdes um carater normativo. (p. 90)

A dificuldade na elaboragao de uma defini¢do juridica decorre, portanto, entre outras razdes,

do impacto que essa definicdo pode ter na interpretacdo e nas decisdes judiciais. A forma como um
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conceito juridico é definido tem a capacidade de diferenciacdo de consequéncias atribuiveis a

realidades sociais proximas ou integrantes da mesma categoria. (Fernandes & Alves, 2018, p. 89).

Ramalho (2023) destaca que a matéria do assédio "coloca problemas de delimitacdo e

problemas de regime" (p. 230).

De acordo com Amado, et al. (2019), o conceito de assédio no ambiente de trabalho ainda é
juridicamente fluido e impreciso, podendo abranger uma ampla variedade de comportamentos.
Contudo, mais a frente, sustenta que: “o assédio, como categoria juridica, traduz-se numa aquisi¢ao
importantissima para o Direito do Trabalho do séc. XXI, como manifestacio da tutela da

personalidade, da dignidade e da integridade fisica e moral do trabalhador” (p. 211). (grifo da autora)

“O direito do trabalho, por motivos varios de ordem internacional e comunitaria,
internacionalizou-se e globalizou-se, denotando-se nalguns aspetos, mais do que noutros ramos do
direito, uma preocupacao uniformizadora de solucdes. Dai a relevancia das fontes externas.”

(Martinez, 2023, p.189)

CAPITULO 3

ENQUADRAMENTO LEGAL SUPRANACIONAL

A Declaragdo Universal dos Direitos Humanos, adotada e proclamada pela Assembleia Geral das
Nacgbes Unidas (resolugdo 217 A Ill), (1948), estabelece como principio fundamental a protecdo da
dignidade e do valor da pessoa humana. No seu no artigo 7.2 destaca que todos tém direito a protec¢ao
igual contra qualquer forma de discriminagdo que contrarie os principios dessa Declaragao, e no artigo

23.9, afirma que toda a pessoa tem direito ao trabalho, com condigdes justas e adequadas.

O Pacto Internacional sobre Direitos Econédmicos, Sociais e Culturais, aprovado na Assembleia
Geral da ONU em 1966 (Organizacao das Nag¢des Unidas [ONU], 1966), também prevé um conjunto de
direitos, incluindo o direito ao trabalho (art. 6, §1), a liberdade de escolha do trabalho (art. 6, §1), a
protecdo contra o desemprego (art. 6, §1 e §2), o direito a uma remuneracdo adequada (art. 7, alinea
a), a ndo discriminagdo salarial (art. 7, alineas a e j), a seguranca e higiene no trabalho (art. 7, alinea b

e art. 12, §2, alinea b), e o direito ao repouso (art. 7, alinea d)

A Carta dos Direitos Fundamentais da Unido Europeia (CDFUE), proclamada em 2000,

estabelece compromissos para os seus Estados-membros com o objetivo de garantir a inviolabilidade
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da dignidade humana, o respeito por todas as pessoas e o direito a integridade fisica e mental.
Ninguém pode ser submetido a tortura nem a tratos ou penas desumanos ou degradantes. Da mesma
forma, é vedado submeter alguém a escravidao ou servidao, ou obriga-lo a realizar trabalho for¢ado
ou obrigatdrio. O trafico de seres humanos também é expressamente proibido. A Carta ainda defende
a igualdade (arts. 21.2 e 23.92), a ndo discriminagdo e a promocdo de condi¢es de trabalho seguras,

sauddveis e dignas (Unido Europeia, 2000).

Nesse contexto, a Organizacdo para a Cooperagdo e Desenvolvimento Econdmico (OCDE)
contém Diretrizes para as Empresas Multinacionais para o respeito aos direitos humanos, para que
nao causem violagdes e que tratem adequadamente os impactos negativos sobre os direitos humanos
com os quais tenham alguma relacdo, e recomendando que as operacdes empresariais sejam
orientadas pelo principio da igualdade de oportunidades e tratamento no trabalho, proibindo
discriminagdo com base em fatores como raca, cor, sexo, idade, religido, opinido politica, ascendéncia
nacional, origem social ou deficiéncia e destacando a relevancia quanto a Convencdo 190 da OIT sobre

violéncia e assédio.

Todas essas diretrizes, consideradas na nova Diretiva, destacam a importancia de proporcionar
um ambiente de trabalho seguro e saudavel, buscando formas de prevenir ou mitigar impactos
adversos aos direitos humanos, alinhadas aos principios estabelecidos na Declara¢do da Organizac¢do

Internacional do Trabalho (OIT,1998) sobre os Principios e Direitos Fundamentais no Trabalho.

Por sua vez, os principios da Unido Europeia sobre igualdade de género e proibi¢do de
discriminagdo por motivos como raga, etnia, nacionalidade, origem territorial, idade, sexo, orientagdo
sexual, deficiéncia, situagado familiar, convicgGes religiosas ou ideoldgicas encontram-se nos artigos 8.2,
10.2 e 157.2 e seguintes do Tratado sobre o Funcionamento da Unido Europeia (TFUE). (Unido

Europeia, 2012).

Ndo obstante a nova Diretiva ndo fazer referéncia a Carta Social Europeia, adotada em
Estrasburgo em 3 de maio de 1996 e ratificada por Portugal pelo Decreto do Presidente da Republica
n.2 54-A/2001, de 17 de outubro, este instrumento do Direito Europeu, da mesma forma, estabelece
compromissos para os seus membros, nos planos nacional e internacional, visando garantir os direitos
dos trabalhadores: condi¢Ges de trabalho justas, (Artigo 22) seguranga e higiene no ambiente de
trabalho, (artigo 39); igualdade de oportunidades e tratamento no emprego e profissdo, sem
discriminagdo baseada no sexo, (Artigo 202), direito de participacdo na tomada na determinacgdo e na
melhoria das condi¢des de trabalho e do meio do trabalho (artigo 22), e o direito a dignidade no

trabalho, incluindo medidas de preven¢do do assédio sexual no local de trabalho e a promover a
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prevencao e protecdo dos trabalhadores contra comportamentos hostis e ofensivos no trabalho,
impondo-se aos Estados a obrigacdo de adotar todas as medidas adequadas para proteger os

trabalhadores contra estes comportamentos. (artigo 26.92).
3.1. Convengoes e Recomendacgoes da OIT

Destaca-se, contudo, o papel relevante das Convencdes da OIT. A Organizacdo Internacional do
Trabalho (OIT), primeira agéncia especializada da ONU (Organizacdo das Nag¢des Unidas), criada na
Parte Xlll do Tratado de Versalhes, apds o fim da 1.2 Guerra Mundial, tem como objetivo promover a
justica social, o trabalho decente, a salde, a seguranca, a protecdo das mulheres e dos jovens, e a

protecdo das criangas e dos adolescentes contra o trabalho infantil.

A OIT desempenha um papel de suma importancia na definicdo das legislacdes laborais e na
melhoria das condicGes de vida de milhares de trabalhadores e, de acordo com o Artigo 19.2 de sua
Constituicdo, tem competéncia para aprovar Recomendacdes e Convencdes. As Convencgdes, quando
ratificadas pelos Estados, possuem carater vinculativo, ao contrario das Recomendacdes, que

desempenham a funcdo de estabelecer diretrizes para o futuro ou de complementar as Convencdes.

A 1082 Conferéncia Internacional, realizada em 21 de junho de 2019, aprovou a Convencdo
190 da OIT — Convengao sobre a Eliminagdo da Violéncia e do Assédio no Mundo do Trabalho, ratificada
por Portugal, através do Decreto do Presidente da Republica n.2 12/2024, em 10 de janeiro de 2024,
reafirmando a importancia das Convencgbes fundamentais da OIT. (Direcdo-Geral do Emprego e das

Relag¢bes de Trabalho, 2019).

Até a aprovagdo desta Convengdo, ndo existia uma definigdo clara sobre o assédio. A
Convengao veio a definir amplamente a violéncia e assédio como um conjunto de comportamentos e
praticas inaceitaveis, incluindo ameacas, que podem ocorrer de forma isolada ou repetida, que visem
causar ou ser susceptiveis de causar danos fisicos, psicoldgicos, sexuais ou Econdmicos. Além disso,
abrangeu a violéncia e o assédio baseados no sexo ou género, ou que afetam desproporcionalmente
pessoas de um determinado sexo ou género especifico, incluindo o assédio sexual. No entanto,
reconheceu que a legislacdo e os regulamentos nacionais podem adotar uma abordagem Unica ou

conceituar separadamente essas questoes.

Destacou ainda, de modo explicito, que a violéncia e o assédio no ambiente de trabalho podem
constituir uma violacdo dos direitos humanos e que comportamentos discriminatdrios sdo contrarios

a salde e a seguranca no trabalho, incompativeis com o trabalho digno e com os tratados
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internacionais aplicaveis, relembrando aos Estados-membros a responsabilidade de promoverem um

“ambiente geral de tolerancia zero.”

Além disso, o Artigo 11.2 dispOe expressamente que:

Cada Membro, em consulta com as organizacGes representativas dos empregadores dos
trabalhadores, devera garantir que: (a) a questdo da violéncia e do assédio no mundo do
trabalho seja abordada nas politicas nacionais relevantes, como as relativas a saude e
seguranca no trabalho, a igualdade e ndo discriminagdo, e a migragdo. (Organizacdo

Internacional do Trabalho [OIT], 2019, art. 11.9)

Por outro lado, a Convengdo n.2 155 da Organizacao Internacional do Trabalho (OIT), de 1981
(Convencdo sobre Segurancga e Saude dos Trabalhadores e o Ambiente de Trabalho), estabelece, no seu
artigo 3.9, alinea e), que o termo «saude», em rela¢do ao trabalho, ndo se refere apenas a auséncia de
doenca ou enfermidade, mas inclui também os elementos fisicos e mentais que afetam a saude,
diretamente relacionados com a seguranca e a higiene no trabalho. (Organizacdo Internacional do

Trabalho [OIT], 1981)

A Convencdo n? 111 da Organizacao Internacional do Trabalho, OIT, ratificada por Portugal,
através do Decreto-Lei n.2 42520, de 23-09 1959, considera que a discriminacdo é uma transgressao
da Declaragdo Universal dos Direitos Humanos, e define que a discriminagao abrange qualquer
diferenciagao, exclusdo ou favorecimento baseado em raga, género, religido, opinido politica,
ascendéncia nacional ou origem social entre outros, que resulte em prejudicar ou modificar a equidade
de oportunidades ou de tratamento no ambito de trabalho ou profissdo. O Artigo 1.2, n? 3 dessa
Convengdo esclarece que emprego e profissdo envolvem ndo apenas o acesso a capacitagdo
profissional, ao trabalho e as diversas profissdes, mas também as condi¢Ges de trabalho. (Organizacdo

Internacional do Trabalho [OIT], 1958)

A Convengdo n2 11 da OIT, de 1921, ao garantir os mesmos direitos de associagao e coligagao
aos trabalhadores agricolas que sdo assegurados aos trabalhadores da industria, e a Convengdo n.2 19,
relativa a Igualdade de Tratamento entre Trabalhadores Estrangeiros e Nacionais em Matéria de
Reparacdo de Acidentes de Trabalho, ja estabeleciam o principio do tratamento igual e a ndo

discriminagdo. (Organizacdo Internacional do Trabalho [OIT], 1921, 1929)

Portanto, é evidente que o assédio no trabalho configura uma violagao dos direitos humanos,

conforme estabelecido pelas normas internacionais, que imp3em aos Estados a responsabilidade de
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garantir ambientes laborais livres de discriminagdo e violéncia. Além disso, essas normas reforcam a
importancia da promocdo da saude, seguranca e respeito no trabalho, assegurando a protecao da

integridade fisica e mental dos trabalhadores.
3.2 Definigao juridica de assédio no contexto europeu

A protecao dos trabalhadores contra praticas abusivas tem sido progressivamente abordada no Direito
da Unido Europeia. O principio da igualdade de remuneracdo entre trabalhadores masculinos e
femininos foi inicialmente reconhecido pela Diretiva 75/117/CEE do Conselho, de 10 de fevereiro de
1975. Posteriormente, a Diretiva 76/207/CEE, de 9 de janeiro de 1976, reforcou este principio ao
estabelecer a igualdade de tratamento entre homens e mulheres no acesso ao emprego, a formacao

e promocgao profissionais e as condi¢des de trabalho. (Unido Europeia, 1975, 1976)

A Diretiva 2000/43/CE, do Conselho, de 29 de junho de 2010, introduziu, dentro do conceito
de discriminacdo, uma definicdo restrita de assédio, considerando-o uma forma de discriminacao,
sempre que ocorra um comportamento indesejado relacionado com a origem racial ou étnica, com o
objetivo ou efeito de violar a dignidade da pessoa e de criar um ambiente intimidativo, hostil,
degradante, humilhante ou desestabilizador. A definicdo do conceito foi deixada a cargo dos Estados-

Membros, de acordo com as suas leis e praticas nacionais. (Unido Europeia, 2010)

Reconheceu o direito universal a igualdade perante a lei e a proteg¢do contra a discriminacao,
direta ou indireta, conforme diversos tratados internacionais. No artigo 2.2, definiu a discriminagao
direta como o tratamento menos favoravel com base na origem racial ou étnica e a discriminacgdo
indireta como praticas aparentemente neutras que colocavam pessoas de uma determinada origem
racial ou étnica em desvantagem, salvo se justificadas por um objetivo legitimo. Considerou o assédio
como forma de discriminagdo sempre que criasse um ambiente intimidativo ou humilhante. Além
disso, qualquer instrugdo para discriminar com base na origem racial ou étnica era igualmente

enquadrada como discriminagdo.

Apds, a Diretiva 2000/78/CE (27 de novembro de 2000) estabeleceu um quadro geral de
igualdade de tratamento no emprego e na atividade profissional. Reconheceu o direito a igualdade e
protecdo contra a discriminagao, conforme tratados internacionais, como a Declara¢do Universal dos
Direitos Humanos e a Convenc¢do da OIT e no artigo 2.9, definiu a discriminagao direta como
tratamento menos favordvel devido a motivos como religido, deficiéncia, idade ou orientagdo sexual,
e a discriminagdo indireta como praticas aparentemente neutras que colocam certas pessoas em
desvantagem, a menos que justificada por um objetivo legitimo. O assédio foi considerado

discriminagdo sempre que resultasse em um ambiente de trabalho hostil, intimidativo ou humilhante,
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podendo ser definido conforme as legislagdes nacionais. A diretiva também enquadrou como

discriminacdo qualquer instrucdo para discriminar com base nesses motivos. (Unido Europeia, 2000)

A Diretiva 2002/73/CE, do Parlamento Europeu e do Conselho, de 23 de setembro de 2002,
alterou a Diretiva 76/207/CEE, com o objetivo de reforcar o principio da igualdade de tratamento entre
homens e mulheres no acesso ao emprego, formagao, promocgao e condi¢ées de trabalho. Reconheceu
o direito universal a igualdade perante a lei e a protecdo contra a discriminacdo, conforme
estabelecido em diversas convengdes internacionais e manteve a definicdo do assédio agora

relacionado com o sexo de uma pessoa. (Unido Europeia, 2002)

O assédio sexual e o assédio relacionado com o género foram considerados formas de
discriminagdo e proibidos pela Diretiva, sendo definidos como comportamentos indesejados com o
objetivo ou efeito de violar a dignidade de uma pessoa e criar um ambiente intimidativo, hostil,

degradante, humilhante ou ofensivo.

Os Estados-Membros foram encorajados a incentivar os empregadores a adotarem medidas
preventivas contra essas formas de discriminacdo, especialmente no que se referia ao assédio e

assédio sexual no local de trabalho, conforme as legislagdes e praticas nacionais.

Por fim, 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 actividade profissional, reformulou a Diretiva
2002/73/CE, e promoveu novamente a proibicdo da discriminagdo a trabalhadores por conta de
outrem, mantendo o conceito de assédio ja previsto, reforcando novamente a necessidade de
introdu¢do nos ordenamentos juridicos de medidas de prevengao dos trabalhadores contra o
despedimento como consequéncia de uma queixa apresentada pelo trabalhador junto da empresa

empregadora ou de uma agdo judicial. (Unido Europeia, 2006)

A Diretiva 2006/54/CE disp6s, nos seus considerandos 6 e 7, que o assédio e o assédio sexual
sdo contrdrios ao principio da igualdade de tratamento entre homens e mulheres, constituindo
discriminacdo em razdo do sexo. Essas formas de discriminagdo ocorrem ndo apenas no local de
trabalho, mas também no contexto do acesso ao emprego, a formagao profissional e as promog¢des na
carreira, devendo ser proibidas e sujeitas a san¢des efetivas, proporcionadas e dissuasivas. Além disso,
a Diretiva estabeleceu que os empregadores e os responsaveis pela formagado profissional devem ser
incentivados a adotar medidas para combater todas as formas de discriminagdo em razdo do sexo,
especialmente a¢bes preventivas contra o assédio e o assédio sexual nesses diversos ambitos, em

conformidade com as legislagGes e praticas nacionais
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Mais tarde, no Acordo-quadro auténomo sobre assédio e violéncia no local de trabalho,
firmado em 26 de abril de 2007 por parceiros sociais europeus, definiu-se o assédio e a violéncia no
trabalho da seguinte forma: “assédio ocorre quando um ou mais trabalhadores ou dirigentes sdo
repetidamente e deliberadamente abusados, ameacados e/ou humilhados em circunstancias
relacionadas com o trabalho”. O objetivo era a prevencao, identificacdo e gestdo de problema de
assédio e violéncia, com incentivo as empresas europeias signatdrias a adotarem uma politica de

tolerancia zero em relagdo a comportamentos violentos. (Comissao Europeia, 2007)

A Diretiva 2010/41/EU, do Parlamento Europeu e do Conselho, relativa a aplicagdo do principio
da igualdade de tratamento entre homens e mulheres que exergam uma atividade independente e
gue revogou a Diretiva 86/613/CEE do Conselho, reforga, no considerando 11, o conceito de que o
assédio e o assédio sexual devem ser considerados formas de discriminagdo e, como tal, devem ser

proibidos. (Unido Europeia, 2010)

Por ultimo, a nova Diretiva (UE) 2024/1385, do Parlamento Europeu e do Conselho, estabelece
medidas para combater a violéncia contra as mulheres e a violéncia doméstica, incluindo disposi¢cdes
especificas sobre o assédio sexual no trabalho. De acordo com esta Diretiva, o assédio sexual é
reconhecido como uma forma de discriminacdo em razdo do sexo e deve ser enfrentado pelos Estados-

Membros por meio de politicas eficazes. (Unido Europeia, 2024)

Este ato normativo prevé a disponibilizacdo de servicos de aconselhamento para vitimas e
empregadores nos casos em que o assédio sexual for criminalizado pelo direito nacional, garantindo
informacdo sobre medidas adequadas e vias de recurso para afastamento do infrator. Além disso,
impde a necessidade de formacdo para supervisores e empregadores, tanto no setor publico quanto

no privado, para que possam prevenir e combater essa pratica.

A Comissdo Europeia devera avaliar, até 2032, a necessidade de novas medidas para reforcar
o combate ao assédio sexual no ambiente de trabalho, considerando convengées internacionais e o

quadro juridico da Unido em matéria de igualdade de género e seguranca no trabalho.

Além das diretivas, duas resolugdes do Parlamento Europeu tratam do assédio no local de
trabalho. A Resolu¢ao do Parlamento Europeu, de 11 de setembro de 2018, sobre medidas para evitar
e combater o assédio moral e sexual no local de trabalho, em locais publicos e na vida politica na Unido
Europeia (2018/2055(INl)), dispbde que o assédio sexual constitui uma viola¢do dos direitos humanos

relacionada a estruturas de poder patriarcais. (Parlamento Europeu, 2018). Ja a Resolucdo anterior
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(2001/2339(INI)), publicada em 28 de margo de 2002, ampliou o conceito ao prever o assédio coletivo

no considerando 'f', afirmando que:

Considerando que entre as causas de assédio moral se podem citar, por exemplo, as
deficiéncias de organizacao do trabalho, de informacao interna e de enquadramento; que os
problemas da organizacao que ficam durante longo tempo sem resposta fazem pesar uma
grande pressao sobre os grupos de trabalho e podem desembocar na designacdo de ‘bodes
expiatérios’ e no assédio moral; que as consequéncias para as pessoas e para o grupo de
trabalho podem ser considerdveis, da mesma forma que os custos para as pessoas, as

empresas e a sociedade. (Parlamento Europeu, 2002, considerando f).

Portanto, pode-se observar que a posicao do Parlamento Europeu esta em conformidade com
a abordagem predominante nas diretivas sobre assédio, segundo a qual esse fenédmeno adquire
relevancia ao configurar-se como uma manifestacdo de violéncia, desigualdade ou discriminacdo no
trabalho, especialmente com base no sexo, criando um ambiente hostil por meio de atitudes

persecutdrias.

3.3. Assédio no local de trabalho: Além de Discriminagao e do Tratamento

Desigual

O critério utilizado para caracterizar o assédio no ambiente de trabalho com base apenas na
discriminagdo e no tratamento desigual tem sido amplamente debatido. De acordo com Fernandes &
Alves, 2018, p. 101-102.: “Pode, pois, dizer-se - com a possivel exce¢dao do ordenamento juridico
italiano, o conceito de assédio definido nas diretivas europeias sobre o tema foi amplamente acolhido

pelos Estados Membros, tanto pela legislagdao quanto pela jurisprudéncia, sem desvios significativos”

Contudo, segundo os mesmos autores, “essa conexao exclusiva entre assédio e discriminagao
esta obviamente em contraste com a base ético-juridica da proibi¢do do assédio. E claro que, em
muitos casos, existe um assédio ndo discriminatdrio que merece censura e sang¢ao legal tdo forte como

o que se relaciona com fatores de discriminagdo” (Fernandes & Alves, 2018, p. 104).

No ordenamento juridico portugués, um dos fundamentos da Constituicdo da Republica é o

principio da igualdade e da dignidade humana, conforme previsto nos artigos 1.2, 13.2 e 15.9.

Na sequéncia, o Artigo 259, n.2 1, garante a protecdo a integridade fisica e moral de todas as

pessoas.
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No seu n.2 2, determina que "ninguém pode ser sujeito a tortura, nem a tratamentos ou penas

cruéis, desumanos ou degradantes”

Além disso, o Artigo 59.9, assegura os direitos dos trabalhadores, sem distin¢ao, a organizacao
do trabalho em condi¢Ges dignas, permitindo a realizacdo pessoal e a conciliacdo da atividade
profissional com a vida familiar, bem como o direito de prestar o trabalho condi¢cdes adequadas de

higiene, seguranca e saude. (Constituicdo da Republica Portuguesa, 1976).

O conceito de assédio laboral estd previsto no artigo 29.2, n.2 2, do Cédigo do Trabalho, nos

seguintes termos:

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

desestabilizador. (Codigo do Trabalho, 2009)

A Lei n.2 73/2017, de 16 de agosto, na sua versido atualizada, reforcou o quadro legislativo
nacional para a prevencao do assédio no trabalho, aplicando-se tanto ao setor privado como a
Administracdo Publica e introduziu altera¢cdes no Cddigo do Trabalho e na Lei Geral do Trabalho em

Fungdes Publicas.

Atualmente, o Cddigo do Trabalho reconhece o assédio no ambiente de trabalho dentro de
uma divisdo prdpria, dentro da secdo que aborda os principios de igualdade e ndo discriminacdo, e
considera o fator discriminacdo como exemplificativo. (Divisdo Il, Artigo 29, Cddigo do Trabalho.

2009).

Ramalho (2023), identifica no Artigo 292 do Cédigo do Trabalho, as seguintes formas de

assédio:

Assédio sexual e assédio com conotagdo sexual (harrassement), definido no artigo
29.3, como comportamento indesejado e com efeitos hostis que tem conotagdo sexual,

podendo assumir forma verbal, gestual ou fisica (art. 29, n. 3)

Assédio moral discriminatdrio, em que o comportamento indesejado e com
efeitos hostis se baseia em qualquer fator discriminatdrio que néo o sexo (esta forma

de assédio retira-se também do artigo 29, n.2 2 (discriminatory harassment)
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Assédio moral ndo discriminatdrio, quando o comportamento indesejado se
baseia em nenhum fator discriminatdrio, mas pelo seu cardter continuado e insidioso,
tem os mesmos efeitos hostis, almejando, em ultima andlise, afastar aquele
trabalhador da empresa (mobbing); apenas esta modalidade de assédio tem
estruturalmente implicita a exigéncia de um comportamento reiterado e prolongado
no tempo, ao passo que as outras formas de assédio podem corresponder a uma

conduta momentdnea. (p. 231)

A autora delimita ainda o assédio horizontal (entre colegas de trabalho) e assédio vertical
descendente (assédio do trabalhador pelo empregador ou por um superior hierdrquico) ou ascendente

(trabalhador assediado por outro hierarquicamente inferior). (Ramalho, 2023, p. 232)

O Cddigo do Trabalho prevé no Artigo 232 e seguintes, as definicbes que Ihes sdo dadas nas
Diretivas da Unido Europeia sobre o conceito de discriminacdo, proibindo qualquer conduta do
empregador que privilegie, beneficie, prejudique, prive de qualquer direito ou isente de qualquer
dever em razdo, nomeadamente, da ascendéncia, idade, sexo, orientacdo sexual, identidade de
género, estado civil, situagdo familiar, situagdo econdmica, instrucdo, origem ou condicdo social,
patrimdnio genético, capacidade de trabalho reduzida, deficiéncia, doenca crénica, nacionalidade,
origem étnica ou raca, territério de origem, lingua, religido, convic¢des politicas ou ideolégicas e

filiacdo sindical, devendo o Estado promover a igualdade de acesso a tais direito.

Qualifica como discriminagao, as condutas de assédio discriminatério sobre o trabalhador ou
candidato ao emprego, com base num dos fatores indicados no referido Artigo 242 n2 1 do Cddigo, a
conduta de assédio sexual, (Artigo 292, n2 3), as condutas do empregador relacionadas a parentalidade
e a conciliagdo entre a vida profissional e familiar, e o tratamento discriminatério que decorra de

decisGes com base em algoritmo ou sistemas de inteligéncia artificial. (Artigo 242 n.2 3)

Amado (2019) destaca que o assédio no ambiente de trabalho pode se manifestar de formas

variadas, ultrapassando o simples carater discriminatério:

Depois, o assédio pode ter, ou ndo, carater discriminatério: em regra, o assédio traduz-se
numa conduta discriminatéria, que envolve um tratamento diferenciado para um dado
trabalhador; mas nao tem, forcosamente, de ser discriminatdrio (o empregador pode, desde

logo, assediar todos os trabalhadores, sem distincdo...). (p. 211).

Portanto, verifica-se que a questdo do assédio moral, na conceituacdo juridica portuguesa, ndo

estd respaldada apenas na proibicdo de tratamentos violentos e discriminatérios praticados pelo
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empregador ou terceiros, mas também no direito fundamental ao respeito pela integridade fisica e
moral do trabalhador, conforme previsto no artigo 15 e Artigo 127 e alinea c) do n.2 1, do Cdédigo do

Trabalho.

Ainda, de acordo com o n.2 2 do artigo 281.2 do Cédigo do Trabalho (2009), o empregador

deve assegurar aos trabalhadores condicdes de seguranca e saude no trabalho:

CAPITULO IV

Preven¢do e reparacdo de acidentes de trabalho e doengas profissionais

Artigo 281.2 — Principios gerais em matéria de seguranca e saude no trabalho

1 - 0O trabalhador tem direito a prestar trabalho em condi¢Ges de seguranca e saude.

2 —0 empregador deve assegurar aos trabalhadores condicGes de seguranca e saude em todos
os aspetos relacionados com o trabalho, aplicando as medidas necessdrias tendo em conta

principios gerais de prevencao.

Redinha (2014) defende que a protec¢do da integridade fisica e moral do trabalhador abrange
todo o tipo de violéncia psicoldgica, abuso de poder ou comportamento degradante no ambiente do

trabalho, como o assédio:

A tutela da integridade fisica e moral proscreve, entre
outros mais imediatamente reconheciveis como lesivos da personalidade,
comportamentos vexatérios, humilhantes, cerceadores da liberdade individual,
negativamente discriminatdrios e condutas persecutdrias qualificaveis como assédio moral ou
mobbing (perseguicdo persistente, metodicamente organizada, temporalmente prolongada,
dirigida contra um trabalhador com vista, frequentemente, a provocar a extingao, por

qualquer forma, da sua relagdo de trabalho). (p. 820)

Fernandes (2023) recorda as obrigacbes dos empregadores no que respeita aos direitos

fundamentais preexistentes ha muito na ordem juridica e integrantes da relacdo laboral:

Mas o angulo da observacdo desse fendmeno deve abrir-se a manifesta¢des ja presentes,
desde ha muito, na legislacdo do trabalho: as obriga¢des impostas ao empregador em matéria
de ambiente de trabalho (sob os pontos de vista fisico e moral, as prescri¢Ges relativas a saude
e seguranca nos locais de trabalho, inclusive as expressdes do direito ao repouso e ao lazer,
todos integraveis na tutela da vida e da integridade fisica e psiquica dos trabalhadores) sdo
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outras tantas incrustac¢des dos direitos fundamentais na moldura contratual das relagdes de

trabalho" (p. 276).

Mais adiante, o mesmo autor sustenta que o “direito a ndo agressdo ou ofensa ao corpo ou ao

espirito pode ser lesado em situagdes como o assédio” (p. 284).

Portanto, conclui-se que o assédio moral constitui, inequivocamente, também uma violacao

das normas de seguranca e saude no trabalho.

CAPITULO 4

O ASSEDIO LABORAL SOB O ALCANCE DA NOVA DIRETIVA

A definicdo do ambito de aplicacdo dos direitos humanos abrangidos pela Diretiva e a forma de atuacdo
das empresas encontram-se na alinea c) do artigo 3.2, juntamente com a primeira parte do anexo da
Diretiva, (Parte |, Seccdo 1), cabendo repetir o destaque para os nimeros 6 e 14 do referido anexo, os
guais incluem, entre os direitos abrangidos, o direito a condicdes de trabalho justas e favoraveis, a
igualdade de tratamento no emprego e a proibicdo de discriminacdo e desigualdade no local de

trabalho, principios que se alinham diretamente com a questdo do assédio.

Em relagdo ao Direito Internacional e Europeu, os instrumentos de direitos humanos permitem
concluir com seguranga que as normas, tanto as de recomendac¢do quanto as de obrigagdo,

relacionadas com o dever de diligéncia, sdo aplicadas as empresas no que tange a questado do assédio.

Acrescente-se que considerando 33 da nova Diretiva, estabelece que "dependendo das
circunstancias, as empresas podem ter que considerar normas adicionais, caso ausentes no Anexo da
Diretiva”, em funcdo das normas internacionais e europeias mencionadas e ndo explicitas no anexo.

(Unido Europeia, 2024)

Portanto, embora Morato Garcia (2024) destaque que, apesar de a Comissdo estar facultada
a adotar atos delegados para alterar o anexo da Diretiva (UE) 1760/2024, conforme previsto no artigo
3.2, n.2 2, do texto normativo — nomeadamente para incluir a referéncia a Convengao da OIT sobre
Seguranca e Saude dos Trabalhadores de 1981 (n.2 155) e a Convencdo da OIT sobre o Quadro
Promocional para a Segurancga e Saude no Trabalho de 2006 (n.2 187), uma vez ratificadas por todos
os Estados-Membros da UE — e que a Comissdo podera também adicionar referéncias a artigos de
outros instrumentos internacionais que integrem a protecao dos direitos humanos, como a Convencgao
da OIT n.2 190, esta autora entende, contudo, com o devido respeito, que a questdo do assédio no

ambiente de trabalho constitui uma violagdo dos direitos humanos, pois nega dignidade aqueles que
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sdo alvo e afeta sua seguranca e saude no trabalho, e, portanto, esta implicitamente abrangida nas
responsabilidades das empresas no dever de diligéncia em matéria de direitos humanos, conforme

estabelecido pela referida Diretiva e inserido na Parte |, Sec¢do 1, do seu anexo, nimeros 6 e 14.

CAPITULO 5

SINTESE DA DIRETIVA (UE) 2024/1760

A Diretiva (UE) 2024/1760 representa um importante instrumento legislativo vinculativo da Unido
Europeia a estabelecer obrigacdes juridicas claras para as grandes empresas no que diz respeito aos

direitos humanos e protecdao ambiental no contexto das suas cadeias de valor.

A diretiva tem como base os valores fundamentais consagrados no artigo 2.2 do Tratado da
Unido Europeia (TUE), (Unido Europeia, 20122) nomeadamente o respeito pela dignidade humana, a
liberdade, a democracia, a igualdade, o Estado de direito e os direitos humanos, reafirmados na Carta
dos Direitos Fundamentais da Unido Europeia. (Unido Europeia, 2012b). A norma visa reforgar o papel
da Unido Europeia enquanto promotora do desenvolvimento sustentdvel, tanto dentro como fora do
seu territdrio, e reconhece o papel determinante do setor privado na consecucdo dos Objetivos de

Desenvolvimento Sustentavel das Nagdes Unidas. (Organizacdo das Nag¢des Unidas, 2015).

A CSDDD segue, também, as diretrizes dos Principios Orientadores das Nagdes Unidas sobre
Empresas e Direitos Humanos (UNGPs), (NagGes Unidas, 2011) os quais estabeleceram o conceito de
dever de diligéncia em matéria de direitos humanos como responsabilidade das empresas, impondo-
Ihes a identificagdo, prevengao, mitigacao e responsabilizagdo por impactos adversos decorrentes das
suas atividades. A diretiva baseia-se ainda noutras importantes normas internacionais, como a
Declaragdo Tripartida da OIT sobre Empresas Multinacionais e Politica Social (OIT, 2022) e as
Diretrizes da OCDE para Empresas Multinacionais, anteriormente abordadas neste trabalho. (OCDE,

2023).

Embora permita aos Estados-Membros a possibilidade de elaborarem disposi¢ées distintas
para a transposi¢do da Diretiva para a legislagdo nacional, inclusive acrescentando novos requisitos,
(cf. artigos 1.9, n.%s 1, 2 e 3, e artigo 4.2, n.2 2), a norma estabelece que seja assegurado um quadro
juridico comum que imponha obrigacGes substanciais as grandes empresas no ambito da governacdo
empresarial sustentavel. Essas obrigacGes abrangem o dever de diligéncia ao longo das cadeias de
atividades, ultrapassando fronteiras nacionais e incluindo as filiais, bem como os parceiros comerciais

diretos e indiretos das empresas. (Unido Europeia, 2024)
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Os prazos para a implementacao gradual da diretiva sdao escalonados de acordo com o
tamanho e o volume de negdcios das empresas (conforme o artigo 37.9, alterado pela Diretiva (UE)
2025/794). Os Estados-Membros devem adotar as medidas necessarias para cumprir a diretiva até 26
de julho de 2027 e comunicar essas disposicdes a Comissdao Europeia. A aplicacdo das medidas sera
gradual: a partir de 26 de julho de 2028, as empresas da UE com mais de 3.000 trabalhadores e volume
de negdécios mundial superior a 900 milhdes de euros, bem como as empresas de paises terceiros com
volume de negdcios superior a 900 milhdes de euros na Unido, deverdo cumprir as disposi¢cdes, com
excecdo das medidas do Artigo 16.2, que serdo aplicadas a partir de 1 de janeiro de 2029. Ja as outras
empresas referidas na diretiva devem comecar a aplicar as disposi¢des a partir de 26 de julho de 2029,
com excecdo das medidas do Artigo 16.2, que terdo efeito nos exercicios financeiros iniciados a 1 de

janeiro de 2030 ou posteriormente.

As empresas de paises terceiros que desenvolvam atividades dentro da Unido Europeia
também estardo sujeitas as mesmas exigéncias, porém com base unicamente no seu volume de

negocios no territdrio europeu.

Embora a nova Diretiva se dirija diretamente a grandes empresas europeias e ndo europeias
gue operam no mercado Unico, as quais representam uma percentagem muito pequena das empresas
da Unido, o seu impacto estender-se-3, de forma indireta, a um ndmero significativo de pequenas e
médias empresas (PME) de todos os setores. Enquanto parceiras nas cadeias de valor vinculadas as
empresas abrangidas pela Diretiva, as PME também estardo sujeitas, ainda que indiretamente, as

obrigagdes constantes na mesma (Considerandos 46 e 54).

Morato Garcia (2024) destaca que:

Las pymes estdn en peores condiciones de partida para hacer frente a las nuevas exigencias
reguladoras, sobre todo aquellas pertenecientes a los paises mds desfavorecidos. De ahi que
se contemple la provision de medidas de apoyo. Tales recursos actuardn como incentivo para
abordar de manera significativa los riesgos. Resulta esencial invertir en programas de
formacion y capacitacion que aborden, tanto el conocimiento tedrico de los derechos humanos,
como las habilidades prdcticas para su aplicacion en el contexto empresarial. Otras medidas,
como el intercambio de informacion y la cooperacion entre los distintos operadores, son
igualmente convenientes, aunque serdn dificiles de articular porque suelen percibirse como un

serio riesgo para la ventaja competitiva empresarial. (p. 9)
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Entre os objetivos centrais da Diretiva, destaca-se a garantia de que as empresas contribuam
ativamente para a transicdo econdmica e social para a sustentabilidade, respeitando os direitos
humanos e o ambiente e a garantia de que as pessoas e comunidades afetadas por violacées destes

deveres tenham acesso a justica e a mecanismos eficazes de reparacao.

Por fim, importa destacar que a Diretiva ndo prejudica as obrigacdes dos Estados-Membros no
gue se refere ao cumprimento, respeito e protecao dos direitos humanos e do ambiente, impostas por
outra legislacdo da UE, pela legislacdao nacional ou por convencgdes coletivas, prevalecendo a norma
mais abrangente. A Diretiva reforca a responsabilidade dos Estados-Membros em garantir um
ambiente regulatdrio que assegure que o setor empresarial opera de forma ética, sustentavel e em
conformidade com os direitos humanos e os impactos ambientais, introduzindo san¢des em caso de

incumprimento.

Com o objetivo de garantir a efetiva aplicacdo das normas nacionais que devem transpor a
Diretiva, os Estados-Membros sdo obrigados a prever sangdes que sejam dissuasoras, proporcionadas
e eficazes, em caso de incumprimento das obriga¢des previstas, devendo incluir sangdes pecunidrias,
bem como a possibilidade de declara¢des publicas que identifiquem a empresa infratora e a natureza
da infracdo, sobretudo quando esta ndo cumprir, dentro do prazo estipulado, uma decisdo que

imponha uma sang¢do pecunidria.

A imposicdo das sanc¢bes podera ser realizada diretamente pelas autoridades de supervisdo
nacionais, em colaboragcdo com outras entidades, com aplicacdo das san¢bes previstas no Artigo 27.2
e disposicGes do direito interno. Para garantir a transparéncia e a supervisdo publica, as decisGes
sancionatdrias devem ser publicadas e comunicadas a Rede Europeia de Autoridades de Supervisdo,
mantendo-se acessiveis ao publico por um periodo minimo de trés anos. Essa publicacdo deverd
respeitar as normas de protecdo de dados pessoais, conforme o Regulamento Geral sobre a Protegdo
de Dados (RGPD), permitindo, no entanto, a divulgagdo do nome da empresa mesmo quando coincida

com o de uma pessoa singular. (Considerando 56)

Como acima mencionado, a definicdo do dmbito de aplicagdo dos direitos humanos abrangidos
pela Diretiva e a forma de atuacdo das empresas encontram-se na alinea c) do artigo 3.9, juntamente
com a primeira parte do anexo da Diretiva (Parte |, Sec¢do 1). Destacam-se, em especial, os nimeros
6 e 14 do referido anexo, os quais incluem, entre os direitos abrangidos, o direito a condi¢des de
trabalho justas e favoraveis, a igualdade de tratamento no emprego e a proibicdo de discriminagdo e

desigualdade no local de trabalho — principios que se alinham diretamente com a questdo do assédio.
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Cumpre destacar que a Diretiva estabelece que, “dependendo das circunstancias, as empresas
podem ter que considerar normas adicionais, caso ausentes no anexo da Diretiva”, de acordo com as
normas internacionais e europeias mencionadas na prépria Diretiva, ainda que ndo estejam

explicitamente incluidas no anexo (Considerandos 32 e 33).
CAPITULO 6

TRANSPARENCIA - OBRIGACAO E RESPONSABILIZACAO DA
DIVULGACAO DO ASSEDIO

A proposta inicial da Diretiva, que antecedeu a sua publicacdo definitiva, foi provavelmente
influenciada por diversas legislacGes nacionais obrigatérias sobre devida diligéncia em direitos
humanos e meio ambiente, como as leis da Franga, Lei sobre o Dever de Vigilancia da Franc¢a (“LdV”),
a Lei da Devida Diligéncia em Cadeias de Fornecimento da Alemanha (“GSCDDA”) e a Lei da

transparéncia da Noruega. (“Transparency Act”) (Brabant, 2022).

A Franga, Alemanha e a Noruega sdo Estados que, antes da publicacdo da Diretiva (UE)
1760/2024, adotaram legislacdes vinculativas de diligéncia devida prevendo deveres de informacdo
publica, ainda que com algumas diferencas. A Noruega aprovou, em 2021, a lei relativa a transparéncia
das empresas e a protegdo dos direitos humanos fundamentais e condi¢des de trabalho dignas,
conferindo as autoridades responsaveis a supervisdo das empresas e a garantia de que estas cumpram

os requisitos da lei sobre seguranga e saude no ambiente laboral.

A lei define, na Segao 3, condi¢des de trabalho dignas como aquelas que asseguram a prote¢ao
dos direitos humanos fundamentais, conforme especificado no item (b) da lei, além de garantir a
saude, a seguranga e a preserva¢do do meio ambiente no ambiente laboral, bem como oferecer um
salario adequado. Considera como direitos humanos fundamentais, os direitos reconhecidos
internacionalmente, estabelecidos, entre outros documentos, no Pacto Internacional sobre Direitos
Econbmicos, Sociais e Culturais de 1966, no Pacto Internacional sobre Direitos Civis e Politicos de 1966,
(Organizacdo das NagGes Unidas, 1966a, 1966b) e nas convengdes fundamentais da OIT relativas aos

principios e direitos fundamentais no trabalho. (Organizagdo Internacional do Trabalho [OIT], 2022)

A lei estabelece que as empresas abrangidas devem divulgar, de forma transparente, como
cumprem suas responsabilidades em relagdo aos direitos humanos, em conformidade com as

Diretrizes da OCDE para Empresas Multinacionais. Como inovagao, introduz-se a obrigatoriedade de
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comunicacao sobre as medidas adotadas, inclusive em resposta a solicitacdes individuais, quando nao

haja impedimento legal.

A legislacdo francesa, (Franca, 2017), primeira a estabelecer uma norma juridicamente
vinculativa no dominio da responsabilidade corporativa de empresas multinacionais e transnacionais,
motivada pelo desabamento do edificio Rana Plaza em Bangladesh, (Jault-Seseke, 2023), instituiu a
obrigatoriedade da inclusao de medidas de vigilancia, concebidas em articulagdo com as partes
interessadas da sociedade civil, sempre que tal se revele pertinente, no contexto de iniciativas
multistakeholder, seja a nivel territorial, seja a nivel setorial. Estas medidas incluem, entre outros
instrumentos, a elaboracdo de um relatério destinado a identificacdo de riscos e a prevencdo de
violagGes graves dos direitos humanos, das liberdades fundamentais, da salde, da seguranca das
pessoas e da integridade ambiental, decorrentes das atividades da empresa em causa, bem como das
entidades que esta controla, direta ou indiretamente, incluindo subcontratantes e fornecedores com

os gquais mantenha relacGes comerciais estaveis.

Por sua vez, a legislacdo alem3, publicada em 2021, (Alemanha, 2021) estabelece igualmente
uma lista de riscos relacionados com a violacdo de direitos humanos internacionalmente reconhecidos,
como o trabalho infantil, o trabalho forcado, a restricdo a liberdade de negociacdo coletiva, a
discriminacdo e a auséncia de remuneracdo adequada, a proibicdo de descumprir obrigacdes de
seguranca no trabalho que gerem riscos de acidentes ou a salde; a auséncia de acGes para evitar fadiga
fisica e mental, incluindo organiza¢ao inadequada das horas de descansos e formagao insuficientes dos
trabalhadores, abrangendo também outros direitos consagrados nos dois Pactos Internacionais de
Direitos Humanos (Organizagdo das Nag¢des Unidas, 1966a, 1966b) e nas Convengdes fundamentais da

Organizagdo Internacional do Trabalho (Organizagdo Internacional do Trabalho [OIT], 2022.

Adicionalmente, tanto os regimes juridicos da Alemanha como da Noruega consagram a
obrigacdao de cooperagdao com as autoridades competentes, exigindo que as empresas disponibilizem
todas as informagdes necessarias ao desempenho das fungdes de supervisdo previstas na respetiva
legislagdo. Estas normas preveem, ainda, mecanismos de fiscalizacdo, aplica¢do e sangao, incluindo a
possibilidade de sangdes administrativas, proporcionais a gravidade e as consequéncias das infragdes

detectadas.
6.1. Deveres de informacgao e publica¢ao de relatdrios
Segundo Jault-Seseke (2023), embora se baseie nos Principios Orientadores da ONU sobre Empresas e

Direitos Humanos, a lei francesa ndo os menciona de forma explicita, exceto numa declaragdo sumaria
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da proposta legislativa. Ela tampouco faz referéncia direta a normas internacionais vinculativas para
as empresas envolvidas, nem especifica quais os direitos que estdo protegidos, limitando-se a citar
"graves violagdes dos direitos humanos, da saude humana e da seguranga ambiental”, sendo a

gravidade dessas viola¢gdes determinada pelo Juiz.

Em contraste, a aplicacdo da legislacao na Alemanha é da responsabilidade de uma autoridade
administrativa — o Gabinete Federal de Economia e Controlo das Exporta¢des (BAFA) — subordinada
ao Ministério da Economia e Energia. Essa abordagem privilegia a aplicacdo publica, sendo o BAFA
responsavel por auditar relatdrios, investigar infracdes ao dever de diligéncia e adotar medidas
baseadas em risco. A instituicdo deve agir mediante denuncias de violagGes de direitos humanos

através das autoridades, além de poder excluir empresas de contratos publicos. (Jault-Seseke, 2023).

Na Noruega, é a Autoridade de Consumidores responsavel por fornecer orientacdo as
empresas, monitorizar e fazer cumprir a lei, além de impor coimas por violagbes dos deveres

estabelecidos na lei.

As leis alema e norueguesa, embora com conteudo e bases distintas, exigem que as empresas
elaborem um relatério anual sobre o cumprimento das suas obrigacdes de diligéncia relativas ao
exercicio anterior, relatando os riscos identificados e como a empresa cumpriu as suas obrigacées de
due diligence, incluindo as decisdes tomadas em resposta as reclamacgées. O relatdrio deve ainda
explicar como é que a empresa avalia o impacto e a eficacia das medidas implementadas, bem como
as conclusdes retiradas desta avaliacdo para medidas futuras. Deve também justificar os motivos se
nao identificados quaisquer riscos ou violages de direitos humanos ou ambientais. Este relatério deve
ser disponibilizado publicamente no site da empresa por um periodo de sete anos (Krajewski, Tonstad

& Wohltmann, 2021)

Segundo Krajewski, et al. (2021), a legislacdo norueguesa estabelece dois mecanismos de
informacdo relacionados com a devida diligéncia empresarial. A Secdo 5 da lei exige que as empresas
publiguem um relatério contendo, no minimo, uma descri¢cdo geral da sua estrutura organizacional,
area de operac0es, diretrizes e procedimentos para lidar com impactos adversos reais ou potenciais.
Este relatério deve incluir dados sobre os riscos significativos identificados, as medidas adotadas ou
planeadas para mitigar esses impactos, bem como os resultados alcan¢ados ou esperados. A
publicacdo deve estar disponivel no site da empresa, ser de facil acesso ao publico e ser atualizada
anualmente, ou sempre que houver alteragbes relevantes na avaliagdo de riscos. J4 a Secdo 6
estabelece o direito de qualquer pessoa solicitar informagdes sobre como a empresa lida com esses

impactos, o que pode funcionar como uma ferramenta para uso dos sindicatos, organiza¢des da
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sociedade civil e outros interessados para responsabilizacdo das empresas infratoras, inclusive em

guestdes relacionadas com denuncias de violéncia e assédio laboral.

Como observa Morato Garcia (2024), a nova Diretiva Europeia baseia-se em legislagcoes

estatais, embora va além delas, para maior homogeneidade, coordenagdo e seguranga juridica.

Sin menospreciar los avances que comportan todas ellas, sonoras resultan sus insuficiencias
(4). Por sefialar algunas de ellas, es generalizada la ausencia de un enfoque integrado entre los
derechos humanos y el medio ambiente o las grietas presentes en materia de responsabilidade
y rendicion de cuentas. Incluso las normas francesas y alemana, exponentes mas
evolucionados y completos, carecen de un marco claramente definido para la reparacién de

dafios en este ambito. (p. 1)

Bornstein (2021) ao argumentar sobre a falha da legislagdo norte-americana em prevenir e
reparar especifica e adequadamente a discriminacdo e o assédio no local de trabalho, atribui, em
grande parte, a um sistema de execucdo desequilibrado, que transfere praticamente todo o 6nus de
execucdo sobre os trabalhadores vitimas do assédio, mas, do mesmo modo, reconhece que uma
alteracdo drdstica em direcdo a uma maior execucdo publica por meio de investigacdes e litigios

iniciados por agéncias é politicamente impraticavel e financeiramente insustentavel. (Bornstein, 2021)

A autora propd&e no seu artigo, uma abordagem centrada na responsabilizagdo afirmativa dos
empregadores, exigindo-lhes que comprovem de forma proativa os esfor¢os desenvolvidos para
prevenir situacGes de assédio e discriminacdo no seio das suas préprias organizacOes. Esta
responsabilidade acrescida dos empregadores seria complementada por um reforco mais modesto e
menos dispendioso da fiscalizacdo publica, incumbindo ao Estado a tarefa de coletar, monitorizar e
distribuir publicamente informac&es produzidas pelos préprios empregadores, através de relatérios as
agéncias governamentais de execucdao como uma forma de libertar o poder adicional do direito

publico. (Bornstein, 2021).

Argumenta ainda, que a legislagao americana deve implementar mais a¢Ges para proteger as
vitimas de discriminagdo e assédio, em vez de apenas facilitar os mecanismos de acesso ao processo
judicial e que a divulgagao compulsdria pode trazer melhorias contra a discrimina¢do, promovendo a
responsabilizacdo do empregador e expandindo o papel de fiscalizacdo do Estado para além da
protecdo em agdes judiciais, exigindo que um componente de direito publico passe de reativo para

proativo e do aumento da transparéncia para o fomento da responsabilizacdo.(Bornstein, 2021).
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Além disso, destaca a autora que havera sempre uma lacuna importante entre a prevaléncia
de discriminacao, assédio e retaliacdo no local de trabalho e a frequéncia com que sdo denunciados e
reparados com éxito, nomeadamente porque os trabalhadores temerdao sempre represdlias mesmo

com as protecdes anti-retaliagcdes (Bornstein, 2021)

O estudo da autora tomou como base, de forma analoga, a Lei de Valores Mobilidrios de 1933
gue exige dos emissores que vendem valores mobilidrios ao publico, a divulgacdo de informacdes
importantes através de um processo obrigatdrio de registo e que quaisquer transa¢cdes mobilidrias nao
se baseiam em informacgbes ou praticas fraudulentas, com o objetivo de fornecer aos investidores

informacdes precisas para tomadas de decisdes de investimento.

A sua proposta destaca a importancia da transparéncia institucional como ferramenta para
combater desigualdades no ambiente de trabalho. A autora defende que um regime de divulgacdo
obrigatdria, no qual os empregadores devem publicar dados basicos sobre remuneracdo, promogdes
e acordos relacionados a assédio com recorte por raca e género, representa uma estratégia vidvel e
necessaria para efetivar as garantias do Titulo VIl da legislagdo norte-americana. Ao invés de
sobrecarregar os trabalhadores com o 6nus de iniciar acées judiciais, esse modelo coloca nas maos das
proprias organizacdes a responsabilidade ativa de identificar e corrigir desigualdades internas.

(Bornstein, 2021).

6.2 Consolidagao das Normas de Transparéncia e Diligéncia Devida

Na Europa, a Diretiva 2014/95/UE do Parlamento Europeu e do Conselho, de 22 de outubro de 2014,
que alterou a Diretiva 2013/34/UE no que se refere a divulgacdo de informacg&es n3o financeiras e de
informacGes sobre a diversidade por parte de certas grandes empresas e grupos, introduziu de forma

relevante as obrigacGes de relatérios de diligéncia das empresas. (Unido Europeia, 2014).

Em Portugal, o Decreto-Lei n.2 89/2017, de 28 de julho, procedeu a alteracdo do Cddigo das
Sociedades Comerciais, aprovado pelo Decreto-Lei n.2 262/86, de 2 de setembro, e do Cédigo dos
Valores Mobilidrios, aprovado pelo Decreto-Lei n.2 486/99, de 13 de novembro, transpondo para a

ordem juridica interna a Diretiva n.2 2014/95/UE.

Cumpre destacar que as obrigacOes transpostas para o Cédigo das Sociedades Comerciais,
nomeadamente nos artigos 66.2-B e 508.2-G, impdem as grandes empresas e aos grupos empresariais
a inclusdo, no seu relatdrio de gestdo ou relatério de gestdo consolidado, de uma demonstracdo nao
financeira. Esta deve conter informacGes sobre a evolugdo, o desempenho, a posicdo e o impacto das

suas atividades, nomeadamente no que respeita as questdes ambientais, sociais, relativas aos
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trabalhadores, a igualdade entre mulheres e homens, a ndo discriminagdo, ao respeito pelos direitos
humanos, ao combate a corrupgao e as tentativas de suborno. Deve ainda incluir a descricdo das
politicas empresariais adotadas, os riscos associados e a forma como esses riscos sao geridos pela

empresa ou justificagdo em caso de omissao.

Por sua vez, a Diretiva (UE) 2022/2464 do Parlamento Europeu e do Conselho, de 14 de
dezembro de 2022, que altera o Regulamento (UE) n.2 537/2014, a Diretiva 2004/109/CE, a Diretiva
2006/43/CE e a Diretiva 2013/34/UE, ainda ndo transposta totalmente para o ordenamento juridico
portugués, tem como objetivo aumentar a transparéncia, a sustentabilidade e a responsabilidade

corporativa. (Unido Europeia, 2022)

De acordo com o considerando 9 da referida Diretiva (UE) 2022/2464, a Diretiva 2014/95/UE
do Parlamento Europeu e do Conselho alterou a Diretiva 2013/34/UE ao estabelecer obrigacdes
especificas as empresas e grupos no tocante a divulgacdo de informacgGes nao financeiras e passou a
determinar que tais organizag¢des publicassem, no minimo, dados relacionados a questdes ambientais,
sociais e relativas aos trabalhadores, ao respeito dos direitos humanos, bem como a prevencdo da
corrupgao e do suborno, tornando-se obrigatéria a apresentacdo de informacgdes sobre o modelo de
negdcio adotado; as politicas implementadas, incluindo os procedimentos de diligéncia devida; os
resultados obtidos com essas politicas; os riscos identificados e suas formas de gestdo; além dos

principais indicadores de desempenho relevantes para suas atividades.

Inseriu o Capitulo 6-A, para incluir no Artigo 29.2-B, que as empresas abrangidas pela diretiva
devem especificar as informacgGes a comunicar relativamente a fatores sociais e direitos humanos, no
que se refere a “igualdade de tratamento e de oportunidades para todos, nomeadamente a igualdade
de género e a remuneracao igual para trabalho igual, formacdo e desenvolvimento de competéncias,
emprego e inclusdo de pessoas com deficiéncia, medidas para prevenir a violéncia e o assédio no

trabalho, bem como a diversidade”. (grifo da autora).

Alids, cumpre destacar que, no referido paragrafo do Artigo 29.2-B, a expressdo “violéncia e
assédio no trabalho” é mencionada de forma destacada, indicando que tais condutas ndo se limitam
as questdes de igualdade e ndo discriminacdo, o que evidencia a necessidade de tratamento especifico

na norma.

Considera-se de particular relevancia a transcricdo do seguinte excerto constante do referido
Artigo 29-B desta Diretiva, no que diz respeito a sua abrangéncia em relacdo a protec¢do dos direitos

humanos:
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Tendo em conta o objeto de uma norma de relato de sustentabilidade especifica, as normas

u

de relato de sustentabilidade devem “:...b) Especificar as informag¢des a comunicar pelas
empresas sobre os seguintes fatores sociais e relativos aos direitos humanos: i) a igualdade de
tratamento e de oportunidades para todos, nomeadamente a igualdade de género e a
remuneracado igual para trabalho igual, formacdo e desenvolvimento de competéncias,
emprego e inclusdo de pessoas com deficiéncia, medidas para prevenir a violéncia e o assédio
no trabalho, bem como a diversidade, ii) condi¢bes de trabalho, nomeadamente emprego
seguro, horarios de trabalho, salarios adequados, didlogo social, liberdade de associagao,
existéncia de conselhos de empresa, negociacdo coletiva, nomeadamente a percentagem de
trabalhadores cobertos por convencbes coletivas, direitos de informacdo, consulta e
participacdo dos trabalhadores, equilibrio entre a vida profissional e a vida familiar e saude e
seguranca, iii) o respeito dos direitos humanos, das liberdades fundamentais, dos principios
democraticos e das normas estabelecidas na Carta Internacional dos Direitos Humanos e
noutras Convengdes fundamentais das Nagdes Unidas em matéria de direitos humanos,
nomeadamente a Convencdo das Nacbes Unidas sobre os Direitos das Pessoas com
Deficiéncia, a Declaracdo das Nac¢des Unidas sobre os Direitos dos Povos Indigenas, na
Declaracdo da Organizagdo Internacional do Trabalho relativa aos Principios e Direitos
Fundamentais no Trabalho e nas convengdes fundamentais da Organizacdo Internacional do
Trabalho, na Convencdo para a Protecdo dos Direitos do Homem e das Liberdades
Fundamentais, na Carta Social Europeia e na Carta dos Direitos Fundamentais da Unido

Europeia.

Assim, a Diretiva 2024/1760 n3do prevé novas obrigacGes além das ja estabelecidas na Diretiva
2022/2464, de 14 de dezembro de 2022, no que se refere a obrigatoriedade da elaboracdo de
relatérios de sustentabilidade pelas empresas, atividades. (as obrigadas a cumprir os requisitos de
relato de sustentabilidade e a publicar na internet a declaragdo anual sobre as politicas, processos e
atividades desenvolvidas para o cumprimento dos seus deveres de diligéncia devida, bem como os

resultados e conclusGes dessas atividades. (Morato Garcia, 2023)

6.3. Participacao das partes interessadas

De acordo com o considerando 52 da Diretiva 2022/2464:

Os Estados-Membros deverdo assegurar que o relato de sustentabilidade é elaborado em

conformidade com os direitos dos trabalhadores a informagdo e a consulta. A diregdo da
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empresa devera, por conseguinte, informar os representantes dos trabalhadores ao nivel
adequado e debater com eles as informacdes relevantes e os meios de obter e verificar as
informacbdes sobre sustentabilidade. Tal implica, para o efeito da presente diretiva
modificativa, o estabelecimento de um didlogo e de uma troca de pontos de vista entre os
representantes dos trabalhadores e a dire¢do central ou qualquer outro nivel de direcdo mais
apropriado, no momento, de forma e com conteldo suscetiveis de permitir que os
representantes dos trabalhadores formulem o seu parecer. O seu parecer devera ser
comunicado, se aplicavel, aos drgdos de administracdo, de direcdo ou de supervisdo

pertinentes. (Unido Europeia, 2022)

Por outro lado, o Considerando 28 da referida Diretiva, esclarece:

A lista de questGes de sustentabilidade sobre as quais as empresas sdo obrigadas a comunicar
informacGes devera ser tdo coerente quanto possivel com a definicdo do termo «fatores de
sustentabilidade» prevista no Regulamento (UE) 2019/2088 e impedir um desfasamento das
informacdes exigidas pelos utilizadores de dados e a comunicar pelas empresas. Essa lista
devera também corresponder as necessidades e expectativas dos utilizadores e das empresas,
que utilizam frequentemente os termos «ambiental», «social» e «governacdo» para classificar
as trés principais questdes de sustentabilidade. No entanto, a definicdo do termo «fatores de
sustentabilidade» estabelecida no Regulamento (UE) 2019/2088 ndo engloba expressamente
as questdes de governagdo. A definicdo do termo «questdes de sustentabilidade» constante
da Diretiva 2013/34/UE, com a redagdo que lhe é dada pela presente diretiva, deverd, por
conseguinte, abranger fatores ambientais, sociais, relativos aos direitos humanos e de
governagao, e incorporar a definicdo do termo «fatores de sustentabilidade» estabelecida no
Regulamento (UE) 2019/2088. Os requisitos de comunica¢do de informacdes previstos na
Diretiva 2013/34/UE deverdo aplicar-se sem prejuizo das obrigacGes nacionais em matéria de

comunicacdo de informacgdes.

Além disso, a Diretiva (EU) 1760/2024, no seu artigo 14.2, determina que as empresas devem

instituir mecanismos de notificagdo e procedimentos de reclamagdo que sejam justos, acessiveis,

previsiveis e transparentes, incluindo um procedimento especifico para os casos em que uma

reclamacdo seja considerada infundada. Estes mecanismos devem ser comunicados aos

representantes dos trabalhadores e aos sindicatos, garantindo-se, ainda, a protecdo contra-retaliagdes

e a confidencialidade da identidade do autor da reclamacao.
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Morato Garcia (2024) destaca que os modelos tradicionais de supervisdo nas empresas sdo
pouco eficazes para identificar violagdes de direitos humanos, devido a conflitos de interesse, métodos
inadequados e desconexao com a realidade dos trabalhadores nos ultimos segmentos da cadeia de

abastecimento:

Hasta la fecha los modelos tradicionales de supervisién «de arriba hacia abajo», como las
auditorias sociales internas o realizadas por terceros, han resultado insuficientes para
identificar vulneraciones de derechos humanos, muchas veces debido a la existencia de
conflictos de intereses, a la utilizacién de métodos inadecuados y, sobre todo, a la desconexion
con la realidad de los trabajadores que prestan sus servicios en los Ultimos eslabones de las
cadenas de suministro (57) . A menudo se han llevado a cabo de forma reactiva, una vez que

se ha causado el dafio, dentro del estrecho marco de la rendicién de cuentas (58). (p. 8).

Nesse sentido, é oportuno lembrar que as principais normativas internacionais, em especial os
Artigos 219 e 229 da Carta Social Europeia (1996), instrumento juridico do Conselho da Europa, que

preveem:
21) Os trabalhadores tém direito a informacédo e a consulta na empresa;

22) Os trabalhadores tém o direito de participar, na determinacdo e na melhoria das condi¢des

de trabalho e do meio de trabalho na empresa;

Por outro lado, o Artigo 272 da Carta dos Direitos fundamentais da Unido Europeia (2016),

dispde sobre o direito a informagdo e a consulta dos trabalhadores na empresa, conforme segue:

Artigo 27.0 - Direito a informagdo e a consulta dos trabalhadores na empresa
Deve ser garantida aos niveis apropriados, aos trabalhadores ou aos seus representantes, a
informagdo e consulta, em tempo util, nos casos e nas condi¢des previstos pelo direito da

Unido e pelas legislagdes e praticas nacionais.

De entre as varias altera¢des e implementacdes de medidas transpostas para a legislacdo
portuguesa de Diretivas da Unido Europeia e do Parlamento Europeu, com base no n2 4 do Artigo 82
da Constituicdo da Republica Portuguesa, a Agenda do Trabalho Digno, aprovada pela Lei n.2 13/2023,
de 3 de abril, assegurou a aplicagcdo aos trabalhadores, inclusive em fung¢des publicas, das matérias
relativas as condi¢des de trabalho transparentes e previsiveis, transpondo-se a Diretiva (UE)

1152/2019 do Parlamento Europeu e do Conselho, de 20 de junho de 2019. (Cédigo do Trabalho, 2023)
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No quadro normativo portugués, os direitos dos trabalhadores na criacdo de ComissGes para

a defesa dos seus interesses e intervengdao democratica na vida da empresa estao previstos no Artigo

“u_n

54 da Constituicdo da Republica Portuguesa, nomeadamente nas alineas “a” até “f” do referido artigo:

Artigo 54.2

ComissOes de trabalhadores

1. E direito dos trabalhadores criarem comissdes de trabalhadores para defesa dos seus

interesses e intervengdo democratica na vida da empresa;

2. Os trabalhadores deliberam a constituicdo, aprovam os estatutos e elegem, por voto direto

e secreto, os membros das comissdes de trabalhadores.

3. Podem ser criadas comissdes coordenadoras para melhor intervenc¢do na reestruturacao

econdmica e por forma a garantir os interesses dos trabalhadores.

4. Os membros das comissdes gozam da protecdo legal reconhecida aos delegados sindicais.

5. Constituem direitos das comissdes de trabalhadores:

a) Receber todas as informagdes necessarias ao exercicio da sua atividade;

b) Exercer o controlo de gestdo nas empresas;

c) Participar nos processos de reestruturacdo da empresa, especialmente no tocante a agdes

de formagdo ou quando ocorra alteragao das condi¢Ges de trabalho;

d) Participar na elaboracdo da legislacdo do trabalho e dos planos econdmico-sociais que

contemplem o respetivo sector;

e) Gerir ou participar na gestdo das obras sociais da empresa;

f) Promover a elei¢do de representantes dos trabalhadores para os drgaos sociais de empresas

pertencentes ao Estado ou a outras entidades publicas, nos termos da lei.

Nao obstante a Constituicdo Portuguesa estabelecer, da mesma forma, mais a frente, no seu
Artigo 569, os direitos das associa¢des sindicais na defesa e promogao dos direitos e interesses dos

empregados que representam, a legislacdo define que essa protecdo refere-se apenas aos
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sindicalizados, e com vistas a regular relagdes laborais com efeito normativo, distinto dos interesses
das Comissdes dos Trabalhadores que representam todos os trabalhadores que prestam a sua
atividade subordinada numa determinada empresa, ainda que ndo estejam sindicalizados,
demonstrando-se a importancia das ComissGes na defesa dos interesses coletivos dos trabalhadores

quanto as praticas adotadas na empresa.

As comissdes de trabalhadores estdo previstas nos artigos 415.2 a 439.2 do CT, com o objetivo
de garantir a defesa dos seus interesses e a intervencao democratica na vida da empresa, sendo essa
participacdo particularmente relevante por serem os trabalhadores quem melhor conhece as

dindmicas e praticas do seu contexto laboral. (Cédigo do Trabalho, 2009)

Respeitada a confidencialidade no procedimento, a inclusdo de denudncias de assédio nos
relatdrios de sustentabilidade, associada a possibilidade de o trabalhador optar por envolver sindicatos
e comissoes de trabalhadores nos processos de apuramento, pode revelar-se especialmente eficaz.
Essa forma de participacdo permitiria ndo apenas prevenir retaliacbes, mas também suprir falhas
estruturais na resposta das organiza¢Oes as queixas, assegurando o cumprimento dos principios da

transparéncia e da responsabilidade empresarial.

Alves (2021) destaca que, embora as estruturas representativas dos trabalhadores possam
desempenhar um papel central no apoio aos denunciantes, tanto pela proximidade quanto pela
confianca, ndo ha justificativa para que essa fun¢do seja exclusiva dos sindicatos, com a
correspondente protecdo garantida. E importante que outras estruturas, especialmente aquelas que
representem a totalidade dos trabalhadores da empresa, como as comissGes de trabalhadores,

também possam assumir esse papel. (p. 277)

Deste modo, sindicatos e comissdes de trabalhadores sdo partes interessadas que, de forma
complementar e em condi¢des de paridade, tém um papel essencial na promocdo da diligéncia devida
por parte das empresas, particularmente no que diz respeito a prevencdo, responsabilizacdo e
combate ao assédio. A sua atuacdo é crucial para enfrentar situagdes de omissdo ou retencdo de
informacdes relativas a queixas, contribuindo para a efetiva responsabilizacdo dos assediadores e das
organizacOes, desde que acompanhada de garantias de confidencialidade e protecdo contra-

retaliagGes.

38



CAPITULO 7

PROTECAO JURIDICA EM PORTUGAL CONTRA O ASSEDIO LABORAL

A legislacdo laboral vigente estabelece as obrigacées do empregador no que respeita a prevencgao e
combate do assédio no local de trabalho. Diversas alteragGes introduzidas pela Lei n.2 73/2017, de 16
de agosto, consolidaram as consequéncias juridicas da pratica de assédio laboral, tanto moral quanto

sexual.

De acordo com o artigo 127.2, n.2 1, do Cédigo do Trabalho, passou a ser obrigatdria, nas
empresas com sete ou mais trabalhadores, a adogao de cédigos de conduta destinados a prevencgdo e
ao combate ao assédio. O mesmo artigo, na alinea 1), estabelece que o empregador deve instaurar

procedimento disciplinar sempre que tenha conhecimento de alegadas situacées de assédio.

Amado (2019) destaca que, embora o poder disciplinar seja geralmente considerado um
direito subjetivo do empregador, com liberdade no seu exercicio, no caso do assédio no ambiente de
trabalho, ele assume a forma de um "poder-dever". Isso significa que, conforme o artigo 129, nimero
1, alinea I), do Cédigo do Trabalho, o empregador “deve” e ndo “pode” instaurar procedimento
disciplinar sempre que tomar conhecimento de alegacbes de assédio, ndo sendo uma op¢ao, mas uma
obrigacao legal. A analise detalhada dessa previsdo legal sera aprofundada num capitulo posterior, que
aborda especificamente a pratica vivenciada durante o estagio na ACT nos referidos procedimentos

contraordenacionais e a correlagdo com a Diretiva objeto de estudo.

A prética de assédio confere ao trabalhador lesado o direito a indemnizacdo pelos danos
patrimoniais e ndo patrimoniais sofridos, conforme previsto no artigo 29.2, n.2 4. Além disso, o assédio
passou a ser qualificado como uma contraordenagdo muito grave, nos termos do artigo 551.2, sendo
o empregador responsabilizado, sem prejuizo da eventual responsabilidade penal que possa decorrer,

conforme previsto no artigo 29.2, n.2 5.

Nos casos em que o assédio resulte em doenca profissional, de acordo com a Lista das Doencas
Profissionais, publicada através do Decreto Regulamentar n.2 76/2007, de 17 de julho - lista aberta e
nao taxativa -, a responsabilidade pela reparagdo dos danos é atribuida ao empregador, embora o
pagamento inicial seja feito pela Seguranca Social, que se sub-roga nos direitos do trabalhador,
conforme disposto no artigo 283.2, n.%s 8 e 9. Contudo, como serd oportunamente abordado em

momento posterior, e diante dessa responsabilizacdo, pode-se desde ja destacar a possivel existéncia
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de uma tendéncia a cautela na instauracdo de procedimentos disciplinares, o que podera

comprometer a eficacia da norma. (Ministério do Trabalho e da Solidariedade Social, 2007)

Pode, ainda, justificar o pedido de resolucdo do contrato por iniciativa do trabalhador, com
justa causa, no caso de assédio praticado pelo empregador ou seu representante, conforme o disposto

no artigo 394.2, n.2 2, alinea f) do CT.

Por outro lado, é importante repetir que o assédio pode constituir um crime, conforme o
disposto no artigo 154.2-A do Cédigo Penal, sendo ainda possivel a aplicacdao de uma pena mais severa,
nos termos do artigo 155.2 do mesmo cédigo, caso o autor seja um funciondrio que tenha cometido o

ato com grave abuso de autoridade. (Cédigo Penal, 1982).

De acordo com Fernandes (2023), o artigo 29.2 do Cédigo do Trabalho afasta a exigéncia do
elemento “intencdo” para a caracterizacdo do assédio, valorizando os “efeitos” da conduta sobre a
vitima. Assim, mesmo atitudes resultantes de indiferenca ou negligéncia podem ser enquadradas
como assédio. Esse entendimento reforca os deveres de cuidado atribuidos ao empregador,
nomeadamente os previstos no artigo 127.2, como o respeito pela urbanidade, a promocdo de
condicées adequadas de trabalho, além de prevenir riscos e doencas profissionais em prol da

seguranca e saude do trabalhador.

No que diz respeito ao énus da prova do assédio, no caso de assédio ndo discriminatdrio, este
recai sobre o trabalhador assediado, nos termos da regra geral do artigo 342.2, n.2 1, do Cddigo Civil,
segundo a qual cabe aquele que invoca um direito fazer a prova dos factos constitutivos do direito
alegado. Tratando-se, pelo contrario, de assédio discriminatério, serd aplicavel o disposto no n.2 5 do
artigo 25.2 do Cddigo do Trabalho, invertendo-se o 6nus da prova, cabendo a quem alega apenas
indicar o trabalhador ou trabalhadores em relagdo a quem se considera discriminado, incumbindo ao

empregador provar que a diferenga do tratamento ndo assenta em qualquer fator de discriminagdo.

De acordo com Redinha (2010), o assédio, em qualquer de suas formas, deve estar
integralmente abrangido pela protecdo da igualdade e da ndo discriminacdo. Nesse contexto, o 6nus

da prova assume importante instituto para responsabilizacdo do empregado:

N3o obstante a contenc¢do da letra da lei, ndo podera deixar de se considerar aplicavel
integralmente ao assédio, em qualquer das suas modalidades, o regime de tutela da igualdade
e ndo discriminagdo, no qual o assédio se alberga hoje sistematica e sequencialmente. Por
consequéncia, na invocac¢do de assédio moral ou sexual, é ao trabalhador que cabe invocar e
fundamentar a existéncia de assédio, enquanto ao empregador incumbe provar que o acto ou
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conduta n3do provém de qualquer motivacdo assediante ou discriminatéria, como resulta da

interpretacdo extensiva da norma contida no art. 25.2,n.2 5, CT. (p.131)

Por ultimo, ainda de acordo com as alteracGes promovidas pela Lei 73/2017, foram
implementados mecanismos para o relato de situa¢des de assédio. Nesse contexto, o artigo 29.2 do
CT passou a incluir o n.2 6, com o objetivo de incentivar a denuncia de casos de assédio. Este dispositivo
estabelece a proibicdo de aplicacdo de sancdes disciplinares aos denunciantes e as testemunhas de
assédio, salvo em situacdes de dolo, e desde que se baseiem em declaracdes ou fatos constantes de
processos judiciais ou contraordenacionais relacionados com o assédio, até que haja uma decisao final,

transitada em julgado, respeitando-se sempre o direito ao contraditério.

Além disso, a alinea d) do n.2 1 do artigo 331.2 do CAdigo do Trabalho, foi introduzida através
do artigo 22 da Lei n293/2019, de 4 de setembro, que também alterou a norma do n2 7, passando para
muito grave a contraordenacdo, para assegurar protecdo a quem tenha alegado ser vitima de assédio
ou ser testemunha em processo judicial e/ou contraordenacional de assédio, conhecidos como
whistleblowers, considerando abusiva a sancdo disciplinar imposta até um ano apds a denuncia ou

outra forma de exercicio de direitos relativos a igualdade e ndo discriminagdo e assédio.

No entanto, apesar de a Diretiva (UE) 2024/1760, da mesma forma, estar alinhada com a
Diretiva de Protegdao de Denunciantes, que protege os informantes contra represalias e promove a
criagdo de canais de denuncia seguros e confidenciais, acredita-se que tais medidas possam ser, em
certos aspectos, insuficientes e ineficazes, o que sera analisado no capitulo seguinte referente a

experiéncia pratica na ACT.

Do mesmo modo, a Lei n.2 93/2021, que transpds para o ordenamento juridico portugués a
Diretiva (UE) 2019/1937, estabelece o regime geral de prote¢do de denunciantes de infracdes. No
entanto, apesar de temas como discriminagdo, ma gestdo, assédio e seguranga no trabalho serem
mencionados nos considerandos da diretiva europeia, areas como a saude e segurang¢a dos
trabalhadores ndo foram formalmente incluidas na lista dos dominios protegidos por esta norma.
Embora o considerando 21 sugira o contrario, a Diretiva 89/391/CEE, que trata da salde e seguranca
no trabalho, ndo prevé mecanismos especificos de protecdo para trabalhadores que denunciem
irregularidades nesse ambito, tampouco utiliza expressamente o termo de “denuncia de

irregularidades.” (Alves, 2021).

Contudo, a Diretiva (EU) 2024/1760, com base nas disposicdes previstas nos considerandos

60, 92 e 94 e no Artigo 30.2, pode representar uma oportunidade significativa para corrigir as
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insuficiéncias ainda presentes na legislacdo atualmente em vigor, conforme sera analisado no capitulo

seguinte, relativo a experiéncia pratica na ACT. (Unido Europeia, 2024)
CAPITULO 8

DA EXPERIENCIA PRATICA NA AUTORIDADE PARA AS CONDICOES DO
TRABALHO - ACT

Tendo por base a analise dos instrumentos nacionais e supranacionais atualmente disponiveis para o
combate ao assédio, considera-se agora de suma relevancia proceder a uma reflexao critica sobre as
potencialidades e desafios no direito interno, considerando a experiéncia pratica adquirida durante o
estdgio realizado na ACT, reconhecendo humildemente a autora os seus limites para o alcance desta

reflexdo.

Como acima ja mencionado, no estdgio realizado na ACT, foi possivel perceber que muitos
trabalhadores, ao procurarem apoio juridico sobre direitos laborais, também relataram situa¢des de
assédio no trabalho, mas sentiram-se inseguros para formalizar a dendncia. A maior parte dos relatos
envolvia intensificacdo do trabalho, pressées por produtividade, humilhacdes e constrangimentos,

associadas ao desenvolvimento de doengas mentais e fisicas, e ao uso de medicamentos psiquidtricos.

Verificou-se que a maioria dos trabalhadores recorreu a ACT, a principio, para obter orientagdo
sobre duvidas e simulagdes de calculos de eventuais direitos relativos a cessagao do contrato e outras
verbas, como os subsidios de férias, de Natal ou horas suplementares. Contudo, ao final do
atendimento, acabaram por relatar de forma espontanea graves situacdes de assédio no ambiente
laboral, mas demonstraram-se inseguros quanto a abordar ou ndo a questdo para uma formalizacdo

da denuncia.

Nas ocasides em que a autora acompanhou os atendimentos juridicos, denominados Servicos
Informativos e voltados para os trabalhadores, empregadores e representantes legais, a autora
observou que, em todos os atendimentos dos quais participou, a procura partiu exclusivamente de
trabalhadores, os quais demonstravam desconhecimento sobre direitos laborais basicos, como as
diferencas entre os tipos de contrato (a termo, sem termo, temporario), estabilidade no emprego,

férias, faltas justificadas, direito a formagdo anual, entre outros.

Soma-se a isso o fato de muitos desses trabalhadores serem imigrantes, alguns sem falar a

lingua portuguesa, o que os torna ainda mais vulnerdveis.
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Contudo, foi no acompanhamento de dois processos administrativos de contraordenacao,
instaurados na sequéncia de autos de noticia relativos ao incumprimento, por parte de duas grandes
empresas abrangidas pela nova Diretiva, do disposto na alinea I) dos n.2s 1 e 7 do artigo 127.2 do
Cddigo do Trabalho - falta de instauragdo de procedimento disciplinar perante as alegadas situagGes
de assédio laboral, conduta que consubstancia uma contraordenacao grave nos termos da alinea i) do
mesmo artigo, que a autora passou a perceber a necessidade de uma reflexao critica sobre a eficacia

e limitagdes do ordenamento juridico laboral, no tratamento de casos do assédio.

Na analise dos dois processos em questdo, observou-se que as empresas envolvidas adotaram
uma linha de defesa semelhante, sustentando que a instauracdo do inquérito prévio, previsto nos
termos do Artigo 352.2 do Cédigo do Trabalho, no qual foram realizadas diligéncias e atos de
investigacdo, ndo teria fornecido evidéncias suficientes (factos) para comprovar a pratica de assédio
e, ainda, que, num deles, a empresa alegou que ja havia decorrido o prazo prescricional para a
instauracdo do procedimento disciplinar, decidindo ambas pelo arquivamento dos referidos

inquéritos, logo sem emissao de nota de culpa.

Todavia, a questdo da instauracdo do inquérito prévio, antes do procedimento disciplinar é
bastante controversa na doutrina e jurisprudéncia nacional, no que se refere ao que dispde o artigo
127, n2 1, alinea 1), do CT, em que consta a obrigacdo do empregador instaurar “procedimento
disciplinar”, com a amplitude acrescida em relagdo a redagdo conferida pelo artigo 22 da Lei n?

73/2017, de 16 de agosto, as condutas no ambito da proibicdo do assédio.

De acordo com o referido dispositivo, é obrigacdo do empregador instaurar procedimento

disciplinar sempre que tiver conhecimento de alegadas situacGes de assédio no trabalho.

O artigo 329.2 do Cédigo do Trabalho, intitulado “Procedimento disciplinar e prescri¢ao”,
encontra-se descrito na Secgao Ill PODER DISCIPLINAR do Cddigo do Trabalho, e prevé que o
procedimento disciplinar deve iniciar-se nos 60 dias subsequentes aquele em que o empregador, ou o

superior hierdrquico com competéncia disciplinar, teve conhecimento da infracdo.

Por seu turno, o procedimento prévio de inquérito, previsto no artigo 352.2, encontra-se

incluido na Secg¢do IV — Despedimento por iniciativa do empregador — e estabelece que:

Caso o procedimento prévio de inquérito seja necessario para fundamentar a nota de culpa, o
seu inicio interrompe a contagem dos prazos estabelecidos nos n.os 1 ou 2 do artigo 329.9,

desde que ocorra nos 30 dias seguintes a suspeita de comportamentos irregulares, o
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procedimento seja conduzido de forma diligente e a nota de culpa seja notificada até 30 dias

apos a conclusdo do mesmo. (Cadigo do Trabalho, 2009, art. 352.2).

De acordo com Fernandes (2023):

A lei ndo esclarece de que “processo” se trata. Na verdade, o processo disciplinar é iniciado
com a emissdo de nota de culpa e da comunicag¢do da intencdo de despedir — é o que decorre
do art. 3539/3. Tratar-se-da do (eventual) inquérito preliminar, destinado a apurar a
factualidade em que a acusac¢do veio a basear-se? Mas esse inquérito é um processo interno,
cuja Unica finalidade consiste em desfazer duvidas ou suprir o desconhecimento do
empregador acerca de certas ocorréncias — tal como pode resultar de uma carta ou de uma
participacdo da hierarquia, que o empregado ndo tem que juntar ao processo nem patentear

de outra forma. (p. 701)

Neste quadro normativo, torna-se necessario compreender em que moldes se vincula o
procedimento disciplinar, regulado pelo artigo 329.2 do Cédigo do Trabalho, com o eventual inquérito
prévio previsto no artigo 352.2. O artigo 329.2 do CT determina que o procedimento disciplinar deve
ser instaurado nos sessenta dias subsequentes a data em que o empregador, ou o superior hierarquico
com competéncia disciplinar, teve conhecimento da infracdo. Ja o artigo 352.2, refere que, caso o
inquérito prévio seja necessario para fundamentar a nota de culpa, o seu inicio pode interromper a
contagem desse prazo, desde que sejam observadas condi¢des especificas: que o inquérito seja
iniciado até trinta dias apds a suspeita de comportamentos irregulares, conduzido com diligéncia e que

a nota de culpa seja notificada ao trabalhador até trinta dias apds a sua conclusao.

A controvérsia surge precisamente na interpretacado desses dispositivos legais. De acordo com
o Acérddo do Supremo Tribunal de Justica (2006) de 6 de junho (Proc. n.2 065573), o inquérito prévio
s6 assume relevancia juridica como causa interruptiva da prescricdio quando preenchidos
cumulativamente certos requisitos: a sua real necessidade para fundamentar a nota de culpa; a
diligéncia com que é conduzido; a sua instauracdo dentro do prazo de trinta dias apds o conhecimento
da suspeita; e a notificagdo tempestiva da nota de culpa. Segundo esta perspetiva, o inquérito ndo tem
como objetivo a producdo de um parecer técnico ou o exercicio do poder disciplinar em si, mas apenas
a recolha de elementos probatdrios essenciais a elabora¢do da nota de culpa, como a identificagdo do
tempo, lugar, extensdo dos factos e identidade dos agentes envolvidos. A sua mera existéncia,
portanto, nao é suficiente para interromper os prazos legais, € necessdria a verificacao rigorosa de

todos os pressupostos legalmente previstos.
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Neste mesmo sentido, o Acdrddao do Tribunal da Relacdo de Coimbra, Processo n.2

71/14.2T8CLD-A.C1, Relator: Jorge Loureiro, de 4 de junho de 2015:

| — A contagem do prazo para o procedimento disciplinar (de 60 dias subsequentes aquele em
gue o empregador teve conhecimento da infraccdo) podera ser interrompida mediante a
instauracao de um processo prévio de inquérito, quando o mesmo se revele necessdrio a
fundamentacdo a nota de culpa. Il — A instauracdo de inquérito prévio sé tem a eficacia
interruptiva prevista no art? 3522 CT/09 se estiverem preenchidos, cumulativamente, os
seguintes requisitos: a) necessidade de a ele se proceder para fundamentar a nota de culpa;
b) conducdo do mesmo de forma diligente; c) ter sido iniciado dentro dos trinta dias
subsequentes ao conhecimento da suspeita de comportamentos irregulares; d) ser a nota de
culpa notificada ao arguido no prazo de trinta dias contados desde a conclusdo das
averiguacoes. Il — O énus de alegacdo e prova dos factos necessdrios a integracdo cumulativa
desses requisitos impende sobre aquele que pretende prevalecer-se dessa causa interruptiva,
o empregador. IV — O primeiro dos mencionados requisitos exige que estejam em causa
situacGes em que existam meras suspeitas ou indicios, de contornos vagos e imprecisos, sobre
as circunstancias dos factos com eventual relevo disciplinar, designadamente as de tempo e
lugar em que os mesmos ocorrem, sobre a extensao e consequéncias dos mesmos, e sobre a

identidade dos agentes.”

No entanto, esta autora deparou-se com posi¢Ges judiciais adotadas de forma diversa. A titulo
de exemplo, o Acérddo do Tribunal da Relagdo de Guimaraes, (2021), de 7 de outubro de 2021,
entende que o inquérito prévio deve ser considerado como uma fase inicial e necessaria para recolha
de elementos com vista a posterior instauragdao do procedimento disciplinar, nomeadamente para
melhor delimitar os contornos dos factos imputados ao trabalhador, em conformidade com o disposto
no artigo 353.2, n.2 1. O referido acérdao destaca esta linha interpretativa que entende que, embora
o atual Cédigo do Trabalho tenha suprimido a referéncia expressa a “instauracdo” do inquérito como
ato interruptivo — ao contrdrio do regime anterior constante do artigo 412.2 do CT de 2003 —, a eficacia
interruptiva pode ser reconhecida a partir do momento em que se inicia, de facto, a recolha de
elementos destinados a nota de culpa. Isso pode ocorrer com a nomeacdo de um instrutor ou com a

pratica de qualquer ato probatério concreto. (Processo n2 6489/17.1TGMR-B61)

Do mesmo modo, o acérdao do Tribunal da Relagdo de Coimbra, (2021), de 07 de outubro de

(Processo n? 2590/23.0T8VIS.C1) é no sentido de que é devido o inquérito se houver necessidade de
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fundamentacdo da nota de culpa, para apuramento da dimensdao dos factos com alguma

complexidade.

A maior parte da jurisprudéncia e da doutrina consultadas por esta autora reconhece que o
inquérito prévio se destina a permitir a entidade empregadora concluir se as irregularidades terdo ou
ndo sido cometidas, de forma a decidir se deve avancar com o procedimento disciplinar relativamente
a um determinado trabalhador ou, em alternativa, determinar o seu arquivamento. V. g., Acérdao do
Tribunal da Relagdo de Coimbra (2022), de 29 de fevereiro, Processo n.2 298/10.6TTFIG.C1; Acérddo
do Tribunal da Relagdo do Porto (2024), de 13 de outubro, Processo n.2 263/13.1TTPRT.P1.

As divergéncias na forma como se entende o inquérito prévio no procedimento disciplinar
revelam que ndo ha um consenso claro na jurisprudéncia. De um lado, hd a corrente que defende uma
leitura estrita do artigo 352.2 do Cddigo do Trabalho, considerando que o inquérito sé produz efeitos
juridicos — nomeadamente a suspensdo do prazo previsto no artigo 329.2 — quando observar
cumulativamente, a necessidade de se averiguar os requisitos legais estabelecidos (tempo, modo,
lugar e agente). Do outro lado, no sentido de que o inquérito pode ser considerado parte integrante
do préprio procedimento disciplinar, sendo suficiente que revele a intencdo de investigar os factos

para que produza efeitos juridicos, nomeadamente a interrupg¢do ou suspensao de prazos.

Essa divergéncia jurisprudencial assume especial relevancia pratica, tanto para empregadores
quanto para trabalhadores. No que respeita ao empregador, imp&e-se especial diligéncia quanto ao
cumprimento dos prazos e das formalidades legais, nos casos em que houver o despedimento
disciplinar, sob pena de ser declarado ilicito. Por sua vez, do ponto de vista do trabalhador, destaca-se
a questdo do respeito pelos direitos fundamentais a ampla defesa e ao contraditério, bases essenciais
de qualquer procedimento administrativo laboral, considerado predominantemente na literatura
juridica e nos tribunais também como processo, ndao obstante tenha passado a designar-se como
procedimento na legislagdo atual, conforme destacado no relevante Acérdao do Supremo Tribunal de

Justica (Proc. n? 414/12.3TTMTS.P1.51), abaixo transcrito:

| — O processo penal e os processos sancionatérios de natureza administrativa sdo dirigidos,
respetivamente, por um terceiro imparcial ou por uma autoridade adstrita a imperativos de
estrita legalidade e objetividade, sendo-lhes ainda inerente uma ldgica de “autossuficiéncia”,
pois, relativamente ao seu objeto, mesmo em caso de recurso, a Ultima palavra é ditada no

seu seio e apenas com base nas provas produzidas no seu seio.
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Il - Ao invés, o procedimento disciplinar laboral € um procedimento privado (e interno) da
empresa. Em caso de impugnacdo do despedimento, o empregador encontra-se vinculado
pelos factos e motivos invocados no procedimento disciplinar, devendo todas as provas ser ali
apresentadas.

Ill - Enquanto conjunto ordenado de atos dirigido a eventual aplicacdo de uma sangdo, o
procedimento disciplinar laboral pode considerar-se um processo (em sentido amplo) de
natureza sancionatdria, sendo-lhe extensiveis as garantias do art. 32.2, n.2 10 da CRP, mas ndo
pode subvalorizar-se que o mesmo tem natureza privada, é levado a cabo por um dos sujeitos
de uma relagdo juridica obrigacional (que visa realizar fins proprios/privados) e culmina
sempre num “ato de parte”, ato que nas situacdes mais graves configura tipicamente uma

declaracdo resolutdria (como é o caso do despedimento).

IV - A observancia das garantias de defesa deve ser objeto de uma apreciacdo global, que
transcenda uma andlise centrada em cada fase, ato ou diligéncia atomisticamente
considerados, sendo certo que é na a¢do de impugnagdo que essencialmente se consolidam
tais garantias, tendo em conta os imperativos de imparcialidade, objetividade e contraditério

gue inerem ao processo judicial....”

Reconhecendo a relagdo entre a posicdao dominante do empregador no contrato laboral, sua
autoridade diretiva e disciplinar, que impde regras de conduta dentro da organizacdo e pode resultar
em sancbes em caso de descumprimento por parte do trabalhador, esta autora entende,
modestamente, que, em determinadas situagdes, esse poder, conforme serd analisado a seguir, deve
ultrapassar o direito potestativo privado e unilateral, que visa exclusivamente os interesses do

empregador.

Fernandes (2023) afirma que o objetivo do procedimento disciplinar laboral é apurar uma
verdade real dos fatos para justificar uma decisdo disciplinar e unilateral do empregador que ficara

sujeita a chancela judicial em caso de litigio:

O procedimento disciplinar laboral ndo se destina a apurar, imparcial e objectivamente, uma
verdade material — visa fundamentar uma decisdo de parte que é a decisdo disciplinar. O seu
objetivo é o de sustentar uma convic¢do do empregador — titular do poder de disciplina — que
pode ter-se formado antes dele, e que se exprimird pela decisdo de aplicar, ou ndo, certa
sancdo. Esta decisdo ndo é, como pode parecer em face da complexidade burocratica de certos
modelos procedimentais, uma decisdo para-ou pré-judicial: € uma reacdo de um contratente
contra outro, que ficara sujeita no escrutinio judicial se houver litigio. (p.449)
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Nesse mesmo sentido, Ramalho (2023) destaca a desigualdade estrutural que caracteriza a
relagcao entre empregado e empregador, bem como o carater manifestamente unilateral do poder

disciplinar exercido pelo empregador:

Como se observou, logo na primeira abordagem do poder disciplinar laboral e quando
voltamos a referi-lo a propdsito do tema da autonomia dogmatica do Direito do Trabalho, a
admissibilidade de um poder desse tipo num negdcio de indole privada pde aparentemente
em causa dois principios fundamentais da ordem juridica: o principio da justica publica, uma
vez que é o empregador que aplica diretamente a sangao disciplinar, e o principio da igualdade
das partes nos negdcios juridicos privados, uma vez que esse poder manifesta uma posicao
inequivoca de dominio negocial do seu titular, que vai muito além das faculdades semelhantes

presentes noutras situagdes juridicas privadas. (p. 740).

Amado (2019) destaca que, embora o poder disciplinar seja geralmente considerado um
direito subjetivo do empregador, com liberdade no seu exercicio, no caso do assédio no ambiente de
trabalho, ele assume a forma de um "poder-dever". Isso significa que, conforme o artigo 129, niumero
1, alinea I), do Cédigo do Trabalho, o empregador “deve” e ndo “pode” instaurar procedimento
disciplinar sempre que tomar conhecimento de alegacbes de assédio, ndo sendo uma op¢ao, mas uma

obrigacado legal.

Nesse contexto, lembre-se que MIRA (2018), na sua dissertacdo de mestrado, propée uma
leitura restritiva da alinea |) do artigo 127.2 do Cddigo do Trabalho. De acordo com a autora, o dever
de instaurar procedimento disciplinar por parte do empregador deve estar condicionado a existéncia

de indicios concretos e suficientes de pratica de assédio laboral, apurados durante o inquérito prévio.

Para MIRA, esta é a solucdo que melhor serve a tutela dos interesses em presenca, por
permitir uma atuacdo mais ponderada e proporcional, prevenindo injusticas, inclusive aquelas
decorrentes de “falsas denuncias”. Além disso, a autora alerta para o risco de transformacdo do
poder disciplinar num verdadeiro poder-dever, o que alteraria a sua natureza juridica,

tradicionalmente marcada pela discricionariedade.

8.1 — Estudo de Casos

Nos dois procedimentos contraordenacionais objeto deste estudo, embora ambas as empresas
tenham instaurado inquéritos prévios e que se reconheca que grande parte da jurisprudéncia e

doutrina considere este instrumento como parte do procedimento disciplinar, as empresas decidiram
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pelo arquivamento dos mesmos, sem dar continuidade as fases que lhe sdo pertinentes, nos termos
da legislacdo vigente: iniciativa processual (artigos 352.2, 353.2 e 354.2 do CT), defesa do trabalhador

(artigo 355.2 do CT), fase de instrucdo (artigo 356.2 do CT) e decisdo final (artigo 375.2 do CT).

As empresas entenderam que todas as diligéncias e atos de investigacdo tinham sido
realizados no inquérito prévio e que este ndo fornecia evidéncias (factos) suficientes para comprovar
a pratica de assédio. Acresce ainda que, num dos casos, a empresa alegou que ja havia decorrido o
prazo prescricional para a instauracdo do procedimento disciplinar, decidindo ambas pelo

arquivamento dos referidos inquéritos sem emissao de nota de culpa.

Num dos procedimentos contraordenacionais instaurados pela ACT, apurou-se que, apesar de
o relatdrio interno da prdpria empresa reconhecer comportamentos irregulares por parte do
trabalhador assediador, corroborados por declaracées de mais de 15 testemunhas, que confirmaram
os factos denunciados e se identificaram como vitimas, a entidade empregadora optou por nao

instaurar qualquer procedimento disciplinar.

Apds a conclusdo do inquérito prévio, realizado com base na denuncia apresentada pelo
Sindicato da categoria e com conhecimento da Comissdo de Trabalhadores, a empresa limitou-se no
seu relatério, a recomendar apoio psicoldgico e organizacional ao trabalhador denunciado. O processo
foi arquivado, sendo acrescentado a justificacdo para o arquivamento que ja havia transcorrido o prazo

prescricional para a instaura¢do do procedimento disciplinar.

Cumpre ainda destacar que uma das testemunhas afirmou ter sido alvo de retaliagGes apds
prestar depoimento no inquérito. Segundo o seu relato, foi posteriormente denunciada com base em
acusacoes falsas feitas por uma testemunha de defesa do trabalhador acusado. A testemunha declarou
que, na decorréncia disso, foi instaurado um procedimento disciplinar contra si e passou a sofrer
exigéncias e represalias que, segundo ela, ndo eram impostas aos demais trabalhadores. Os fatos
narrados levantam duvidas sobre a eficacia dos atuais mecanismos legais de prote¢do a denunciante
e testemunhas. Nesse contexto, a Diretiva (UE) 2024/1760, no que dispéem os considerandos 60, 93
e 94 e o Artigo 30, pode surgir como importante avanco para fortalecer as medidas de protecdo contra
atos de retaliacGes e ampliar o alcance dos mecanismos de segurancga juridica, especialmente nos

casos de assédio.

No outro procedimento contraordenacional, em que foi instaurado somente o inquérito

prévio e posteriormente arquivado sob o fundamento de falta de provas, apesar da existéncia de
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acusacOes de assédio por parte do trabalhador denunciado, as declaragées das trabalhadoras

gueixosas iam além da denuncia de assédio.

Estas relataram uma situacdo de md gestdao organizacional, caracterizada por: sobrecarga
excessiva de trabalho, acumulacdo de fun¢des num Unico trabalhador, ndo pagamento de horas
suplementares, auséncia de pausas e descansos entre turnos, realizacao de sete dias consecutivos de
trabalho sem folgas, md gestdo da equipa, niveis elevados de stress e ansiedade entre os trabalhadores

e, por fim, agressoes verbais a uma das denunciantes.

Esta realidade tera contribuido para o desenvolvimento de um ambiente laboral téxico, o qual
foi, inclusive, reconhecido pela prépria empresa no seu relatdrio e tal como no outro processo, a

empresa apenas orientou em seu relatério, atencado as condutas organizacionais.

Ainda que seja possivel adotar uma interpretacao restritiva da obrigacdo de instauracdo do
procedimento disciplinar, conferindo certa discricionariedade ao empregador, é impossivel
desconsiderar a situacdo da gravidade das denuncias de assédio. Quando se observa o contexto das
situacGes acima descritas, fica evidente que os comportamentos alegados, especialmente os
relacionados ao grande numero de denuncias dos trabalhadores em uma das empresas e o teor da
gravidade dos depoimentos tomados no primeiro procedimento contraordenacional, somados as
dendncias de ma gestdo organizacional e as condicGes de trabalho prejudiciais, existentes no outro
procedimento, exigiriam uma atuacdo mais aprofundada e de investigacdo por parte das empresas
através dos mecanismos juridicos existentes no procedimento disciplinar (Artigo 329.2 e seguintes do

Cddigo do Trabalho).

Este aspecto revela-se particularmente relevante, dada a existéncia de denuncias por parte
dos trabalhadores e a identificacdo de um ambiente de trabalho téxico. Este contexto sugere que o
simples arquivamento dos processos, nomeadamente num caso em que foi invocada a prescrigdo em
beneficio prdprio, sem a instauracdo do procedimento disciplinar e a devida apuracdo das
responsabilidades e eventual aplicagdo das san¢des pertinentes, pode resultar numa grave violacdo a

legislacdo e na perpetuac¢do da impunidade do assédio laboral.

Embora o artigo 283.2, n% 8 e 9, do Cddigo do Trabalho confira uma protecdo ao trabalhador,
ao mesmo tempo, podera ter efeito dissuasor para a efetiva diligéncia quanto ao aprofundamento das
dendncias de assédio laboral, uma vez que, constatada pela empresa a pratica de assédio, tal contexto

podera ter implicacdes negativas contra o proprio empregador, devido a sua responsabilizacdo
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subsidiaria (indemnizacgdo a vitima, reparagdo pecunidria na doenca profissional) e san¢Ges acessdrias

(sancdo de publicidade).

Assim, a auséncia de instauracdo no procedimento disciplinar, seja por alegada falta de provas,
seja por alegacao de transcurso do prazo e ocorréncia da prescri¢cao, ndo apenas enfraquece a eficacia
das normas de protecdao contra o assédio, mas também compromete a integridade do sistema

disciplinar, prejudicando o respeito a protecao e dignidade dos trabalhadores.

Nos termos do Artigo 154.2-A do Cddigo Penal, o assédio laboral pode constituir crime. A
norma prevé que quem, de forma reiterada, perseguir ou assediar outra pessoa de modo a provocar-
Ihe medo, inquietacdo ou a prejudicar a sua liberdade de determinacdo, comete o crime de
perseguicao, punido com pena de prisdo até trés anos ou multa. O legislador penal ainda prevé penas
acessoérias, como a proibicdo de contacto com a vitima e o afastamento do local de trabalho, cuja

aplicagdo pode ter impacto direto na organizacao laboral.

Adicionalmente, nos termos do artigo 155.2 do Cddigo Penal, a pratica do crime de
perseguicao pode ser agravada quando cometida, entre outros casos, por funcionario com grave abuso
de autoridade. Nestes casos, a moldura penal pode atingir até oito anos de prisdo, o que revela a
gravidade com que o ordenamento juridico encara este tipo de conduta, sobretudo em contexto

laboral.

Embora o artigo 242.2 do Cédigo de Processo Penal trate da obrigatoriedade da denuncia de
crimes por parte dos funcionarios publicos que tenham conhecimento deles no exercicio das suas
fungdes e que o referido dispositivo ndo tenha nenhuma aplicacdo direta ao presente contexto,
contudo, ilustra a importancia que a legislacdo impGe as obrigacbes formais e de diligéncia em

determinadas situagdes juridicas.

Desta forma, verifica-se a necessidade de uma analise mais sistematica do fendmeno do
assédio, tendo em consideragdo a articulagao entre o Direito do Trabalho e o Direito Penal, numa
abordagem que contemple simultaneamente os direitos dos trabalhadores, os deveres dos
empregadores e, sobretudo, o respeito pelos direitos humanos laborais, os quais integram o conjunto
de normas de ordem publica, dotadas de imperatividade para a prote¢do da dignidade e justica no

ambiente laboral.
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CAPITULO 9

CONTRIBUTOS PARA A INTEGRACAO NORMATIVA NO
ORDENAMENTO JURIDICO INTERNO

De acordo com o considerando 37 da Diretiva 2022/2464, as empresas abrangidas pelo ambito de
aplicagdo do artigo 19.2-A, n.2 1, e do artigo 29.2-A, n.2 1, da Diretiva 2013/34/UE tém a faculdade de
adotar como parametro sistemas de comunicacdo de informag¢des nacionais, da Unido ou

internacionais e, caso o fagam, devem especificar quais os sistemas utilizados.

Vale lembrar, que a Diretiva (EU) 1760/2024, no seu artigo 14.2, determina que as empresas
devem instituir mecanismos de notificacdo e procedimentos de reclamacdo que sejam justos,
acessiveis, previsiveis e transparentes, incluindo um procedimento especifico para os casos em que
uma reclamagdo seja considerada infundada. Estes mecanismos devem ser comunicados aos
representantes dos trabalhadores e aos sindicatos, garantindo-se, ainda, a protecdo contra-retaliacoes

e a confidencialidade da identidade do autor da reclamagao.

Embora a Diretiva (UE) 2023/970, de 10 de maio de 2023, ainda n3o transposta para o
ordenamento juridico portugués, tenha como objeto principal o reforco do principio da igualdade de
remuneragao entre mulheres e homens para trabalho igual ou de valor igual, mediante a consagragao
de mecanismos de transparéncia remuneratéria, importa reconhecer que os instrumentos normativos
nela previstos, da mesma forma, podem ter aplicagdo analdgica noutras dimensdes das relagdes
laborais, nomeadamente no que respeita a prevengao e combate ao assédio laboral como um todo.

(Unido Europeia, 2023)

Com efeito, os deveres de informagdo e comunicagdo atribuidos ao empregador pelas
Diretivas europeias analisadas, designadamente a transparéncia contratual, o direito a informacgdo e a
emissao de relatdrios sujeitos ao controlo de autoridades publicas, demonstram uma ldgica de
responsabilizacdo que pode e deve ser transposta para os mecanismos de denuncia e tratamento de
todas as formas de assédio laboral, sob pena de discriminagdo no préprio conceito de assédio laboral,
ndao obstante a sua gravidade e a necessidade do mesmo grau de atencdo para prevengdo e

responsabilizacdao por parte das empresas.

Embora ndo seja claro de que forma as empresas poderdao cumprir as normas relativas ao

assédio constantes da nova Diretiva (UE) 2024/1760, conclui-se, segundo o entendimento ja
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apresentado por Morato Garcia (2024), que a Diretiva ndo impde exigéncias adicionais face as ja
previstas na Diretiva 2022/2464, de 14 de dezembro de 2022, no que respeita a obrigacdo das
empresas de elaborarem relatérios de sustentabilidade e que, da mesma forma, devera ser transposta

para o ordenamento juridico interno.

A Diretiva (UE) 2022/2464, assim como a Diretiva (UE) 2024/1760, possuem como base os
principios da Agenda 2030 das Nac¢des Unidas para o Desenvolvimento Sustentdvel’ e as normas
internacionais e europeias em matéria de direitos humanos. A Diretiva (EU) 2022/2464, no Capitulo 6-
A — Normas de Relato de Sustentabilidade, no Artigo 29.2-B, imp&e as empresas obrigacdes de relato
com especificacdes no que se refere a informacgdo sobre sustentabilidade, incluindo a comunicacdo
sobre fatores sociais e relativos aos direitos humanos, designadamente: "a igualdade de tratamento e
de oportunidades para todos, nomeadamente a igualdade de género e a remuneracgdo igual para
trabalho igual, formacdo e desenvolvimento de competéncias, emprego e inclusdo de pessoas com
deficiéncia, medidas para prevenir a violéncia e o assédio no trabalho, bem como a diversidade" (Unido

Europeia, 2022, grifo da autora).

Tanto a Diretiva (UE) 2022/2464, quanto a Diretiva (UE) 2024/1760, reconhecem a importancia

dos riscos relacionados com a sustentabilidade e o papel das PME no mercado europeu.

O considerando 21 da Diretiva 2022/2464 reconhece que as PME com valores mobilidrios
representam uma parcela significativa do mercado e, por isso, devem estar abrangidas pela obrigacdo

de divulgacdo de informacGes de sustentabilidade.

Por outro lado, a Diretiva 2024/1760, embora imponha obrigagdes diretas principalmente a
grandes empresas e grupos, também repercute indiretamente sobre PME fornecedoras e parceiras
inseridas nas cadeias de valor dessas empresas, as quais também estdo sujeitas as obrigacGes

constantes na Diretiva.

De acordo com Gorelli Hernandez, (2024), a legislagdo da diligéncia devida trouxe maior forca
vinculante aos cédigos de conduta, que devem além de segui-los, garantir que seus parceiros também

os cumpram, sob pena de san¢des e responsabilizacao:

7 Organizagdo das Nag¢des Unidas. Transformando nosso mundo: a Agenda 2030 para o desenvolvimento
sustentdvel. ONU, 2015. Disponivel em: https://nacoesunidas.org/pos2015/agenda2030/
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Podemos destacar varias cuestiones relevantes. De entrada, como la gran evolucion de la
diligencia debida como instrumento para evitar la violacion de derechos humanos en los
procesos de globalizacion, acaba volviendo a una figura que protagonizo los primeros pasos
em este proceso: los cédigos de conducta. Ahora bien, no son ya una manifestacion unilateral
de la empresa, sin vinculabilidad para las empresas, mds alld de la posible imposicion por la
presion social; ahora los cddigos de conducta forman parte de una obligacion juridica que
puede generar incumplimientos sancionables e incluso responsabilidad patrimonial para la
empresa. La exigencia juridica que establece la Directiva con estos codigos de conducta recae

sobre la empresa, que debe cumplirlos y ser garante del cumplimiento por los terceros.

Ainda segundo este autor:

El procedimiento debe ser establecido por la empresa como un componente mds de la
diligencia debida, y debe respetar los principios bdsicos del art. 14.3: debe ser un procedimento
justo (debe ser conforme a la propia Directiva y objetivamente razonable), publicamente
disponible (la empresa debe publicitar que existe esta via de reclamacion), accesible a los
sujetos legitimados (no pueden establecerse obstdculos que limiten su utilizacion), previsible
(en el sentido de que no puede haber arbitrariedad) y transparente (permite la informacion
sobre el desarrollo del procedimiento); también debe facilitarse informacion a los sindicatos y
representantes de los trabajadores, derecho de informacion que no se limita a los supuestos
em los que sean tales sujetos quienes hayan presentado la reclamacion; por lo tanto, tal
informacion debe facilitarse en todo caso, con lo que se estd ampliando los derechos de
informacion de estos sujetos. Ademds, no se diferencia si los sindicatos son los que actuan en
la empresa matriz o em la cadena de produccion, por lo que debemos entender que son todos
ellos. De otro lado, debe garantizarse la confidencialidad del reclamante con el objetivo de

evitar cualquier tipo de represalia.

A criagdo de estruturas internas obrigatérias, eficazes, acessiveis e protegidas para a
apresentacdo de queixas relacionadas com a violagdao da legislagdo em matéria de direitos humanos
laborais, acompanhadas de procedimentos que garantam a sua divulgacdo as autoridades publicas e
assegurem a participacdo das partes interessadas, configura uma concretizagdo dos compromissos

assumidos no ambito das diretivas europeias.

E notdrio, contudo, que existem desafios significativos nesse sentido, especialmente no que
se refere ao direito a confidencialidade e ao anonimato. Ndo obstante, é importante destacar o papel

dos representantes dos trabalhadores, uma vez que estes podem facilitar a comunica¢do entre as
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empresas e os potenciais vitimas de violacGes dos direitos laborais, identificar falhas no cumprimento
das obrigacdes de diligéncia devida e verificar eventuais discrepancias entre o que a empresa divulga

e as acOes concretas que de fato realiza. (Morato Garcia, 2024).
9.1 — Breves considerag¢des sobre a Lei Norueguesa de Transparéncia

Esta autora teve acesso a um Relatério elaborado por uma empresa, em cumprimento a Lei de
Transparéncia da Noruega, que incluiu no documento anual o detalhamento do nimero dos casos
reportados de assédio (47) e dos quais foram confirmados (7) relativos as viola¢des da politica interna,
distribuidos ao longo dos anos de 2020 a 2024. O Relatério apresenta o numero total de casos
registrados por meio de um canal disponivel, bem como o quantitativo de demissGes decorrentes
dessas violagdes. Adicionalmente, sdo discriminados os casos alegados e confirmados em categorias
especificas e delimitando o assédio e a discriminacdo, além de corrupcdo, fraude e conflito de

interesse, com a respectiva evolucdo dos indicadores, conforme tabela abaixo:

Cases reported regarding breaches of Hydro policy

2024 2023 2022 2021 2020
Number of cases reported through AlertLine {(or similar)!}
Total cases reported T03 651 433 273 224
Alerts 404 NIA N/A N/A NFA
MNon-Alerts 299 N/A VA N/A NFA
Dismissals due to breaches of policy 13 ] 17 5 4
Alleged cases of harassment 47 63 56 21 57
Alleged cases of discrimination 52 43 41 13 14
Alleged cases of discrimination andfor harassment
Total cases o9 106 a7 64 7
Confirmed cases of discrimination and/or harassment
Total cases 10 37 35 16 23
Confirmed cases of harassment T 19 25 12 12
Confirmed cases of discrimination 3 18 10 4 &

Alleged cases of corruption, fraud, corruption andf/or conflict of interest

Total cases 39 36 22 26 24
Confirmed cases of corruption, fraud, comuption and/or conflict of interest

Total cases 19 2 5 3 5
Confirmed cases of cormuption 1 0 1] [y 1
Confirmed cases of fraud 4 0 2 2 4
Confirmed cases of conflict of interest 14 2 3 1 0

1} From 2024, we have made 3 distinction between Alerts and so-called Mon-Alerts, wherein the latter are minor complaints related to
personal grievances, disputes ower terms and conditions, individual preferences or professional disagreements.

2} Total number of dismissals due to breaches of Hydro policy of which Hydro's Internal Audit is informed.

Fonte: https://www.hydro.com/globalassets/06-investors/reports-and-presentations/annual-report/nhy-2024/integrated-annual-report-
2024-en.pdf

De acordo com a Secdao 5, da norma norueguesa, as empresas devem prestar contas da
diligéncia, publicando relatdrios sobre diligéncia devida, incluindo, no minimo, uma descrigao geral da
estrutura, area de atuacdo, diretrizes e procedimentos para tratar impactos adversos sobre direitos

humanos e condi¢cdes de trabalho dignas, informacGes sobre impactos adversos reais e riscos
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significativos identificados e informacgdes sobre medidas implementadas ou planejadas para cessar ou

mitigar impactos e resultados esperados

O relatério deve estar acessivel no site das empresas, podendo integrar o relatério de
responsabilidade social de acordo com a Lei Contabil, atualizado anualmente e devidamente assinado

conforme as regras daquele pais.

E, conforme acima mencionado, a Autoridade publica competente monitoriza o cumprimento
da Lei para promover o respeito pelos direitos humanos e condi¢des dignas de trabalho, podendo agir
por iniciativa prépria ou mediante solicitacdo, inclusive negociando com empresas. Em caso de
incumprimento, deve obter confirmacdo escrita da cessacdo da infracdo ou emitir decisdo, sendo os

recursos analisados pelo Conselho de Mercado.

Na Secdo 11, a Autoridade do Consumidor e o Conselho de Mercado podem emitir decisGes
relativas a proibicdo ou ordens de cumprimento da Lei, aplicacdo de penalidades coercitivas e por
infracdes, com validade de 5 a 10 anos, passiveis de renovacao, podendo ser dirigidas a coautores. Os

Recursos devem ser apresentados em até 6 meses.

9.2. O atual ordenamento juridico portugués e possiveis caminhos para a

transposicdo da Diretiva (EU) 2024/1760

Em Portugal, a Lei n.2 93/2019, de 4 de setembro, dispde que o dever do empregador de respeitar e
tratar o trabalhador com urbanidade e probidade implica, igualmente, a obrigacdo de se abster de
quaisquer comportamentos suscetiveis de afetar a dignidade do trabalhador. Tal obrigag¢do inclui a
prevencao de atos discriminatérios, lesivos, intimidatdrios, hostis ou humilhantes, nomeadamente o

assédio, conforme introduzido no artigo 127.2, n.2 1, alinea a), do Cédigo do Trabalho.

Por sua vez, a Portaria 55/2019, regula o conteldo do relatério anual referente a informacéo
sobre a atividade social da empresa e o prazo da sua apresentagao, por parte do empregador, ao
servico com competéncia inspetiva do ministério responsavel pela area laboral e da salde, conforme
previsto no artigo 32.2 do regulamento do Cddigo do Trabalho, estabelecido pela Lei n.2 105/2009, de

14 de setembro.

Trata-se do documento denominado Relatério Unico, o qual retine informagdes anuais sobre
a atividade social da empresa, as remuneragBes dos trabalhadores, a duragdo do trabalho

suplementar, a contratacdo a termo, a formacdo profissional, o quadro de pessoal e a seguranca e
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saude no trabalho, incluindo a identificacdo de fatores de risco psicossociais e organizacionais. No

entanto, ndo contempla um campo especifico para o registro de dendncias relacionadas ao assédio.

O ordenamento juridico interno ja contempla a Lei n.2 10/2001, de 21 de maio, que institui a
obrigatoriedade de o Governo enviar a Assembleia da Republica, até ao final de cada sessao legislativa,
um relatdrio sobre o progresso da igualdade de oportunidades entre mulheres e homens no trabalho,
no emprego e na formagao profissional. Esse relatério deve conter, entre outros elementos, o nimero
de queixas apresentadas relativas a violacdo da legislacdo da igualdade de oportunidades entre
mulheres e homens, bem como a sua distribuicdo geogréfica, por setor de atividade, e as areas

temadticas a que respeitam, conforme disposto na alinea d) do artigo 3.2 da referida lei.

Por sua vez, a Lei n.2 60/2018, de 21 de agosto, que aprovou medidas de promocio da
igualdade remuneratdria entre mulheres e homens por trabalho igual ou de igual valor, procedeu a
primeira alteracdo a Lei n.2 10/2001, de 21 de maio (que institui um relatério anual sobre a igualdade
de oportunidades entre homens e mulheres), a Lei n.2 105/2009, de 14 de setembro (que regulamenta
e altera o Cddigo do Trabalho) e ao Decreto-Lei n.2 76/2012, de 26 de marc¢o (que aprova a organica

da Comissdo para a Igualdade no Trabalho e no Emprego).

No seu artigo 6.2, esta lei estabelece que a entidade competente na area da igualdade de
oportunidades entre homens e mulheres é responsavel pela emissdo de parecer sobre a existéncia de
discriminagdo remuneratdria em fungdo do sexo, por trabalho igual ou de igual valor, a requerimento

do trabalhador ou de representante sindical.

O ordenamento juridico interno, portanto, ja dispde de um conjunto de normas que podem
ser complementadas com a transposicdo da nova Diretiva (UE) 2024/1760, nomeadamente no que se
refere a prevencado e responsabilizagdo das empresas no combate ao assédio no ambiente de trabalho.
Embora ja existam disposi¢cdes legais que abordam a protecdo contra discriminacdo salarial entre
homens e mulheres, é possivel integrar novos mecanismos de diligéncia devida, que garantam uma
resposta eficaz as denuncias de assédio laboral e promovam a responsabilizacdo das empresas em
relacdo a adocdo de medidas previstas por lei com o objetivo de evitar que se eximam das suas

responsabilidades com base em meros formalismos.
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Conclusoes

Verifica-se que é premente a necessidade de se dar enfoque ao atual modelo de organizagao global,
gue intensificou a exploracao dos trabalhadores e trouxe, como consequéncia, o aumento das doencas
psicossociais no ambiente laboral. H3, portanto, urgéncia na adocao de medidas que se oponham as
aceleradas dinamicas do capitalismo contemporaneo, as quais tém interesse apenas na maximizagao

dos lucros, em detrimento da salde dos trabalhadores e de ambientes laborais mais saudaveis

A nova Diretiva (UE) 1760/2024, relativa ao dever de diligéncia das empresas em matéria de
sustentabilidade, ainda que direcionada a uma pequena parcela das empresas europeias e das suas
parceiras que operam no mercado interno da Unido, com o intuito de proteger os Direitos Humanos e

o0 meio ambiente, constituiu um marco importantissimo nesse sentido.

Cumpre destacar, as relevantes disposicdes previstas na Diretiva, que obriga as empresas por
ela abrangidas a prevenir, mitigar e eliminar os impactos negativos das atividades das suas cadeias de
producdo e suas parceiras, no que diz respeito aos direitos humanos e ao meio ambiente, bem como
o estabelecimento de mecanismos de aplicacdo destinados a assegurar o efetivo cumprimento,
nomeadamente através da elaboracdo de relatérios e da nomeacdo de uma entidade supervisora
independente, a cargo dos Estados-Membros, dotada de competéncia para aplicar san¢des em caso
de incumprimento, o que demonstra uma clara inten¢do do legislador europeu em conferir carater

vinculativo e eficaz a norma, ultrapassando as meras recomendagdes sem forga obrigatéria.

Adicionalmente, conforme sublinha Morato Garcia (2024), verifica-se uma clara convergéncia
entre as Diretivas 2022/2464 e 2024/1760, ambas revestindo-se de fundamental importancia para o
reforco da transparéncia e da responsabilidade empresarial em matéria de sustentabilidade,
manifestada, nomeadamente, na obrigatoriedade da elaboragdo de relatérios de sustentabilidade
pelas empresas, que ficam vinculadas ao cumprimento dos requisitos de relato de sustentabilidade e
a publicacdo, na internet, da declaracao anual das politicas, processos e atividades desenvolvidas para
o cumprimento dos seus deveres de diligéncia devida, bem como dos resultados e conclusGes dessas

atividades.

As normas internacionais e europeias que serviram de base para a Diretiva (UE) 1760/2024
impdem aos Estados a responsabilidade de garantir ambientes laborais livres de discriminacao e
violéncia, reforgcando a promocdo da salde, seguranca e respeito no trabalho, assim como a protecdo

da integridade fisica e mental dos trabalhadores. Essas normas ja reconhecem o assédio como uma
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violacdo dos direitos humanos, inclusive com referéncia expressa a Convencdo n.2 190 da OIT nas
Diretrizes da OCDE para empresas multinacionais, que também sdo consideradas no ambito da

referida Diretiva.

Do mesmo modo, embora a nova Diretiva ndo faga referéncia expressa a Carta Social Europeia,
este instrumento juridico também estabelece compromissos para os Estados-membros, tanto no
plano nacional quanto internacional, no que se refere as condi¢cdes de trabalho justas (artigo 2.2);
seguranca e higiene no ambiente de trabalho (artigo 3.2); igualdade de oportunidades e de tratamento
no emprego e na profissdo, sem discriminacdo baseada no sexo (artigo 20.2); participacdo na definicdo
e melhoria das condi¢des de trabalho e do meio laboral (artigo 22.2); e o direito a dignidade no
trabalho, incluindo medidas de prevencdo do assédio sexual no local de trabalho e a prevencdo e
protecdo dos trabalhadores contra comportamentos hostis e ofensivos no trabalho, impondo-se aos
Estados a obrigacdo de adotar todas as medidas adequadas para proteger os trabalhadores contra tais

condutas (artigo 26.9).

Portanto, conclui-se que o assédio no trabalho configura uma violacdo dos direitos humanos,
conforme estabelecido pelas normas internacionais e europeias, que impdem aos Estados a
responsabilidade de garantir ambientes laborais livres de discriminacdo e violéncia. Essas normas
reforcam ainda a importancia da promocdo da saude, seguranga e respeito no trabalho, assegurando
a protecdo da integridade fisica e mental dos trabalhadores. Entende-se, assim, e com o devido
respeito, que a questdo do assédio no ambiente de trabalho constitui uma violacdo dos direitos
humanos, pois nega dignidade aqueles que sdo alvo e afeta a sua seguranca e salde no trabalho.
Portanto, estd implicitamente abrangido nas responsabilidades das empresas no dever de diligéncia
em matéria de direitos humanos, conforme estabelecido pela referida Diretiva, e inserido na Parte |,
Seccdo 1, do seu anexo, numeros 6 e 14, estando ainda jd expresso na Diretiva 2464/2022,

nomeadamente no Capitulo 6-A - Normas de Relato de Sustentabilidade, no artigo 29.2-B.

Deixar de aplicar esses principios ao assédio laboral, considerado no seu sentido mais amplo,
para além dos casos de discriminac¢do ou desigualdade, pode representar uma forma de discriminacdo
da prépria concepcdo do fendmeno, desvalorizando a sua gravidade e a necessidade de o Estado
reconhecer o assédio como matéria de ordem publica, face ao prejuizo causado a integridade fisica e

mental de inUmeros cidadaos, trabalhadores, vitimas deste mal.

Os deveres de informacdo e comunicacdo impostos ao empregador pelas Diretivas europeias
em andlise, nomeadamente no que respeita a transparéncia contratual, ao direito a informacao, a
elaboracdo de relatdrios sujeitos ao controlo das autoridades publicas e ao direito de participagdo das

59



partes interessadas, especialmente sindicatos e comissdes de trabalhadores, demonstram a intencao
da norma de prevencdo, que se deve revelar igualmente aplicdvel aos mecanismos de denuncia,
conforme aponta Alves (2021), e de tratamento de todas as formas de assédio no local de trabalho,
assegurando-se a devida obrigatoriedade e responsabilizagdo nos casos comprovados, ou, quando ndo

for o caso, a apresentacdao dos motivos e a fundamentagdo correspondente.

A Organizacdo Mundial da Saude (OMS), a Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT) e a
Agéncia Europeia para a Saude e Seguranca no Trabalho, bem como diversos estudos cientificos tém
vindo a alertar para os efeitos nefastos das doencgas psicossociais associadas ao contexto laboral,
sublinhando a estreita relagdao entre estas patologias e situacdes de assédio no trabalho, o que reforca
a urgéncia na adog¢do de medidas eficazes de prevencgao e intervencdo, conforme estabelecido pelas

diretivas europeias e pelos instrumentos internacionais.

A Lei Norueguesa de Transparéncia pode ser considerada um bom exemplo para o
ordenamento juridico interno, sobretudo pela sua estrutura detalhada de reporte obrigatdrio a
autoridade publica competente, que inclui a descricdo do numero total de dendncias alegadas e,
dentre estas, o nUmero de denuncias confirmadas de assédio. Entretanto, é importante observar, que
o ordenamento juridico nacional ja contempla um conjunto de normas que pode ser complementado

com a transposicao das duas Diretivas europeias.

Além disso, esse refor¢o normativo poderia ser estendido a todas as empresas, e ndo apenas
aquelas diretamente abrangidas pelas normas europeias, especialmente no que concerne a prevencgao
e responsabilizacdo no combate ao assédio no local de trabalho, ja previstas nas normas internacionais

e internas.

A introducdo dos novos mecanismos de diligéncia previstos nas duas Diretivas, podera
assegurar uma resposta mais eficaz as denuncias de todo o tipo de assédio laboral, promovendo a
responsabilizacdo das empresas pela implementacdo de medidas preventivas e evitando que estas se
eximam das suas responsabilidades com base em meros cumprimentos formais ou em lacunas

existentes na legislacdo interna vigente.
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