CONFEDERACAO EMPRESARIAL
DE PORTUGAL

PROJETO DE LEI N.° 307/XIII/2.2

CRIA UM NOVO REGIME JURIDICO PARA COMBATER O ASSEDIO NO
LOCAL DE TRABALHO

(Grupo Parlamento do Bloco de Esquerda)

— Nota critica da CIP -

I.

O Projeto de Lei (doravante PL) em referéncia visa proceder a mais uma
alteracdao ao Codigo do Trabalho (doravante CT), aprovado pela Lei n.°
7/2009, de 12 de fevereiro, e ao Cédigo de Processo do Trabalho, aprovado
pelo Decreto-Lei n® 480/99, de 9 de novembro, na matéria relativa ao

assédio.

O PL, em sintese, visa, segundo os seus autores, “criar um novo regime
juridico capaz de combater eficazmente o assédio no local de trabalho,
conferindo maior protecdo ao trabalhador vitima de assédio e criando

também o quadro punitivo necessario para impedir e prevenir o fenémeno.”

Para tal, segundo a exposicao de motivos, "os objetivos desta iniciativa

legislativa sdo os seguintes:

1. Clarificar o conceito de assédio, deixando de o fazer depender de pratica
discriminatdria, de modo a dar resposta as dificuldades de prova
identificadas no assédio ndo discriminatorio;

2. Alterar a insercdo sistematica do assédio no Coédigo de Trabalho,
integrando-o nos direitos de personalidade;

3. Incluir o assédio nas causas de ilicitude do despedimento;

4. Aplicar o regime de reparacdo de acidentes de trabalho e de doencas
profissionais aos acidentes de trabalho e doencas profissionais

resultantes da pratica reiterada de assédio;
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5. Integrar, em sede de regulamentacdo, o risco proveniente de assédio
nos riscos de doencas profissionais, transferindo a responsabilidade da
seguranga social para a entidade empregadora;

6. Proteger quem denuncia e quem testemunha atos de assédio, impedindo
a retaliacdo por via de processos disciplinares, isto é, conferir protecdo
disciplinar do trabalhador e das testemunhas em relagdo aos factos
constantes dos autos do processo, judicial ou contraordenacional,
desencadeado por assédio até decisdo final transitada em julgado, sem
prejuizo do exercicio do direito ao contraditdrio;

7. Reforcar as sancées acessorias aplicaveis as empresas em sede de
contraordenacdo, aplicando-lhes de forma automatica a privacdo do
direito de participar em arrematagdes ou concursos publicos, nos casos
de condenacdo por assédio e impossibilitando a dispensa da sancao
acessoria da publicidade nos casos de assédio

8. Imputar as empresas condenadas por assédio um “custo de imagem”,
por via da criacdo de uma listagem publica em site oficial (DGERT e ACT)
de todas as empresas condenadas por assédio, por periodo ndo inferior a
um ano e obrigando a inclusdo da mencédo a condenacao por assédio nos
anuncios de emprego por igual periodo.

9. Consagrar, de forma expressa, a possibilidade de resolugcdo, com justa
causa, do contrato de trabalhador em caso de assédio;

10.Alargar, nos casos de assédio, o prazo para exercicio do direito do
arrependimento no caso de cessacao do acordo de revogagao,
impossibilitando a sua exclusdao no caso de reconhecimento notarial
presencial das assinaturas apostas no acordo de revogacao e obrigando
a existéncia de mencdo expressa, por escrito, no acordo revogatodrio, da

possibilidade de exercicio do direito de arrependimento.”

Ainda segundo a referida exposicao de motivos, “Com estas dez medidas, o
Bloco de Esquerda propbe a consagracao, em Portugal, de um novo

enquadramento juridico que se pretende eficaz para travar a escalada do

assédio nas estruturas organizativas (...)” (sublinhado nosso).
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II.
O PL, na sua exposicao de motivos, procura caracterizar, segundo 0s seus
autores, a realidade do assédio em Portugal como forma de justificar as

propostas apresentadas.

Entre as varias afirmacdes, destacam-se as seguintes:

 "O assédio moral é um fenémeno que tem vindo a assumir proporcées

preocupantes, sobretudo num quadro de individualizacdo e precarizacao

das relacbes laborais.”

« “"Em 2016, o Centro Interdisciplinar de Estudos de Género (CIEG) do
ISCSP, apresentou os resultados finais do estudo "Assédio Sexual e
Moral no Local de Trabalho em Portugal”, promovido pela Comissao para

a Igualdade no Trabalho e no Emprego (CITE). Este estudo chegou a

conclusbées alarmantes, nomeadamente quanto & dimensdo que o

assédio no local de trabalho tem vindo a assumir em Portugal.

Desde logo, o estudo conclui que, em 2015, "os numeros que se atingem

em Portugal, tanto do assédio sexual como moral, sGo muito expressivos

e superiores aos que se verificam na média dos paises europeus. Quanto

ao assédio sexual em Portugal atinge-se valores de 12,6% (HM)
enquanto na média dos paises europeus estes valores se situavam nos
2% em 2010; qguanto ao assédio moral a relacdo é de 16,5% em

”rw

Portugal para 4,1% na média dos paises europeus.

» "“Com estas dez medidas, o Bloco de Esquerda propbe a consagracao, em

Portugal, de um novo enquadramento juridico que se pretende eficaz

para travar a escalada do assédio nas estruturas organizativas (...)”

(sublinhados nossos).

Comecemos, entao, por analisar a realidade que o BE pretende induzir.
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Segundo o BE "O assédio moral é um fendmeno que tem vindo a assumir
proporgées preocupantes, sobretudo num quadro de individualizagdo e
precarizacdo das relacoes laborais.” e que é necessario "travar a escalada

do assédio nas estruturas organizativas.”.

Para tentar justificar o estado de alarme que claramente pretende induzir
na sociedade, o BE recorre a um estudo do Centro Interdisciplinar de
Estudos de Género (CIEG) do ISCSP, promovido pela Comissdo para a

Igualdade no Trabalho e no Emprego (CITE).

Tal estudo, terd chegado a “conclusbes alarmantes, nomeadamente quanto
a dimensdo que o assédio no local de trabalho tem vindo a assumir em
Portugal.”, sendo destacado o facto de, em 2015, “os numeros que se
atingem em Portugal, tanto do assédio sexual como moral, sdo muito
expressivos e superiores aos que se verificam na média dos paises

europeus”.

Estamos, assim, segundo o BE e os promotores do estudo invocado,

perante uma situacdo alarmante.

Diga-se, desde ja, que a CIP desconhece, por completo, dados ou factos,

gue sustentem, minimamente, tal conclusao.

Bem pelo contrario.

Os dados de que a CIP dispde apresentam uma realidade manifestamente

diferente.
Por outro lado, é perspetiva desta Confederacao que, quando se envereda
por afirmagdes conclusivas de uma determinada realidade, as mesmas,

obrigatoriamente, tém de ter sustentacgao factica.

Vejamos, entdo, a realidade.
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Neste ambito, devemos comecar por recorrer aos dados das entidades

oficiais.

Em primeiro lugar, os dados da Autoridade para as Condigdes de Trabalho
(ACT).

Segundo a ACT:

> Em 2010, ocorreram 18 procedimentos inspetivos no ambito do
assédio sexual e moral (a ACT nao tem informacdo desagregada

guando aos dois tipos de assédio)

> Em 2011, ocorreram 21 procedimentos inspetivos no ambito do
assédio sexual e moral (a ACT nao tem informacdo desagregada

guando aos dois tipos de assédio)

> Em 2012, ocorreram 22 procedimentos inspetivos no ambito do
assédio sexual e moral (a ACT ndo tem informacdo desagregada

guando aos dois tipos de assédio)

> Em 2013, ocorreram 23 procedimentos inspetivos no ambito do
assédio sexual e moral (a ACT ndo tem informacdo desagregada

guando aos dois tipos de assédio)

> Em 2014, ocorreram 0 procedimentos inspetivos no ambito do

assédio sexual e 17 no ambito do assédio moral

> Em 2015, ocorreram O procedimentos inspetivos no ambito do

assédio sexual e 12 no ambito do assédio moral

Por sua vez, segundo a CITE:

> Em 2010, ocorreram 4 queixas a CITE por assédio sexual, 4 por assédio

moral, e 1 por assédio sexual e moral
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> Em 2011, ocorreram 1 queixas a CITE por assédio sexual, 0 por assédio

moral, e 0 por assédio sexual e moral

> Em 2012, ocorreram 2 queixas a CITE por assédio sexual, 6 por assédio

moral, e 1 por assédio sexual e moral

> Em 2013, ocorreram 3 queixas a CITE por assédio sexual, 3 por assédio

moral, e 2 por assédio sexual e moral

> Em 2014, ocorreram 1 queixas a CITE por assédio sexual, 5 por assédio

moral, e 0 por assédio sexual e moral

> Em 2015, ocorreram 1 queixas a CITE por assédio sexual, 8 por assédio

moral, e 0 por assédio sexual e moral

Por outro lado, a realidade que o BE pretende criar, aparentemente a todo o

custo, baseia-se, unicamente, num estudo/inquérito promovido pela CITE.

Ora, no entendimento desta Confederagao, os autores do PL nao deveriam
basear-se num Unico estudo/inquérito para formular conclusdes, omitindo,

ao mesmo tempo, os dados oficiais.

Nesta, como em outras matérias, é necessario alargar a analise.

Assim, veja-se, por exemplo, que os dados da Fundacao de Dublin,
constantes do Quinto Inquérito Europeu as Condicdes de Trabalho (2010),
revelavam que o assédio ndao assumia, em Portugal, uma dimensado
dramatica, sendo mesmo muito inferior a média da Unido Europeia: Em
2010: PT - 2.1%; EU/15-4.7%; EU/27- 4.1%.

Mais, de acordo com o citado relatério, a situacdo em Portugal tem vindo a
melhorar, uma vez que, em 2005, 3.6% dos trabalhadores inquiridos
responderam que tinham sido objeto de assédio, quando, em 2010, foi

2.1%. Ou seja, verificou-se uma reducgao de 1.5 pontos percentuais.



CIP

CONFEDERACAO EMPRESARIAL
DE PORTUGAL

Veja-se, igualmente, o 6.2 Inquérito as Condigdes de Trabalho da Fundagao
de Dublin, publicado no passado dia 17 de novembro de 2016, e referente
ao ano de 2015.

No referido Inquérito, verifica-se a existéncia de um novo método de
analise denominado “index de ambiente social”, o qual se debruca sobre a
incidéncia de comportamentos sociais adversos e a existéncia de apoios

face a tais comportamentos.

Os citados comportamentos sociais adversos compreendem, entre outros,

abusos verbais, ameacas, violéncia fisica ou psicoldgica e assédio.

Ora, da andlise efetuada pela Fundacdao de Dublin - entidade
credivel e com vasta experiéncia no desenvolvimento deste tipo de

inquéritos -, resulta que Portugal, com base nas respostas dos
trabalhadores, é o pais da Unidao Europeia com melhor resultado no

referido Index (v. nomeadamente, pag. 64 e 65 do inquérito).

Ou seja, Portugal é o pais da UE com a menor percentagem de

comportamentos sociais adversos.

Tendo em conta, quer os dados absolutos quer a tendéncia dos mesmos, a
Unica conclusdo possivel é a de que a realidade nada tem a ver com o

projetado pelo BE.

Face ao exposto, a CIP, por um lado, refuta, com base em dados oficiais e
crediveis, a realidade que se pretende induzir e, por outro lado, lamenta
que um partido com assento parlamentar, como o BE, queira provocar
manifesto alarme social numa matéria séria e complexa, da qual podem
resultar multiplos efeitos, todos eles de cariz negativo, quer para os

trabalhadores quer para as empresas.

E claro que a CIP repudia a pratica de assédio.
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No entanto, também é verdade que a situagao ndo é alarmante como o BE

pretende, aparentemente a todo o custo, induzir.

Assim, é perspetiva desta Confederacdao, que todas as propostas
apresentas pelo BE perdem a sua razao de ser, pois visam dar

resposta a uma realidade que nao é a pressuposta.

« "Mas independentemente da valoracdo juridica que é feita do critério
temporal no assédio, certo é que os atos que integram o assédio ndo so6
despoletam riscos para a saude fisica e mental do trabalhador, como
podem ter como resultado, frequentemente, a perda do posto de
trabalho, imputando-se perversamente a responsabilidade a propria
vitima, isto é, ao trabalhador ou trabalhadora, que foi induzido a
ausentar-se do trabalho por razées de doenca ou incitado a despedir-se.

Em regra, estes atos ocorrem no quadro das organizacbes e

materializam-se em formas de abuso ou uso indevido do poder por parte

de superiores hierarquicos, podendo até ser firmados com o conluio e

participacdo ativa de outros subordinados.” (sublinhado nosso).

Neste ambito, questiona-se: De que dados dispde o BE para afirmar da

existéncia de conluios entre os subordinados e os superiores hierarquicos ?
Vinca-se, novamente, que, em matérias tdo sérias e sensiveis como o
assédio, quaisquer afirmacdes de carater conclusivo tém de ser sustentadas

em dados ou factos crediveis.

« "Das conclusbes do estudo extrai-se ainda a associacdo do assédio as

desigualdades de género e de acesso a cargos de poder: "O assédio
sexual e o assédio moral no local de trabalho, enquanto formas de
atentar contra a dignidade das pessoas no trabalho, ndao podem ser
desvinculados de formas mais genéricas de desigualdade de acesso a

recursos, poderes e prestigio. Em primeiro lugar, a natureza hierarquica

da organizacdo do trabalho e das organizacoes surge como potenciadora

de situacbes de assédio moral e sexual. Em segundo lugar, a

8



CIP

CONFEDERACAO EMPRESARIAL
DE PORTUGAL

transposicao para o interior do mundo do trabalho de uma ordem de
género e de uma ideologia de género que reproduz desigualdades entre
homens e mulheres é um fator fundamental para a promocdo das
situacbes de assédio, porque permitem a desvalorizacdo simbdlica e

”r

objetiva do lugar ocupado pelas mulheres.”” (sublinhados nossos).
Face ao supratranscrito, questiona-se: Pretende o BE extinguir a natureza

hierarquica das organizagoes ?

Por outro lado, a minimizagao e desvalorizacao do papel das mulheres
sugerido pelo BE, constitui uma visao do passado e que ja nao representa o
sentimento generalizado da populagao, particularmente das camadas mais

jovens.

III.
Na perspetiva da CIP, o PL suscita manifesto reparo critico, ndo sé quanto a

analise efetuada, como também quanto as solucdes projetadas.

Alids, da leitura e analise da exposicdo de motivos e das propostas
formuladas no PL, conclui-se, apenas e tao sé, que o PL se encontra, por
um lado, indelevelmente marcado por opcdes ideoldgicas ou politicas e, por
outro lado, pela projecdo de um “retrato” do assédio em Portugal que nada

tem de comparavel com a realidade.

Trata-se, em suma, de um PL que nao retrata, de forma objetiva e isenta, a
realidade do mercado de trabalho, e, nessa premissa, avanga com
propostas manifestamente negativas e desproporcionadas, que nada

abonam para a credibilidade do mesmo.

Diga-se, desde ja, que, na perspetiva da CIP, o regime do assédio ndo

necessita de quaisquer alteracdes do seu quadro legal.
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No que diz respeito ao quadro juridico do assédio, verifica-se que o este
esta amplamente protegido e consolidado do ponto de vista legal, quer ao

nivel internacional quer ao nivel nacional.

A este respeito, destaca-se o n.% 2 do artigo 4° da Diretiva 2010/41/UE do
Parlamento Europeu e do Conselho, de 7 de julho de 2010, relativa a
aplicacao do principio da igualdade de tratamento entre homens e mulheres
que exercam uma atividade independente e que revoga a Diretiva
86/613/CEE do Conselho, Diretiva 2006/54/CE do Parlamento Europeu e do
Conselho, de 5 de julho de 2006, relativa a aplicacdo do principio da
igualdade de oportunidades e igualdade de tratamento entre homens e

mulheres em dominios ligados ao emprego e a atividade profissional.

(“Artigo 4.° Principio da igualdade de tratamento

1. O principio da igualdade de tratamento implica a inexisténcia de qualquer discriminacdo
em razdo do sexo nos sectores publico e privado, quer direta, quer indiretamente, por
exemplo relacionada com a criacdo, instalacdo ou ampliacdo de uma empresa, ou com o
lancamento ou a ampliagdo de qualquer outra forma de atividade como trabalhador
independente.

2. Nos dominios abrangidos pelo n.° 1, o assédio e o assédio sexual sdo considerados
discriminacdo em razdo do sexo e, por conseguinte, proibidos. A rejeicdo de comportamentos
deste tipo ou a submissdo aos mesmos por parte das pessoas em causa ndo podem ser
utilizadas como fundamento de decisbes que as afetem.

3. Nos dominios abrangidos pelo n.° 1, uma instrucdo no sentido de discriminar pessoas em

razdo do sexo é considerada discriminacdo.”)

Destaca-se, igualmente, o artigo 29.° do Cédigo do Trabalho que define a
nocao de assédio e configura como contra-ordenacdo muito grave a

respetiva pratica.

Realca-se, no entanto, que a nocdo de assédio foi alterada no ambito da
revisdo do Cddigo do Trabalho, aprovada pela Lei n.© 7/2009, de 12 de

fevereiro.

O anterior Codigo do Trabalho, aprovado pela Lei n.© 99/2003, de 27 de

Agosto, definia, no artigo 24.°, assédio como todo o comportamento

10
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indesejado relacionado com certos fatores de discriminagdo (ascendéncia,
idade, sexo, orientacdo sexual, estado civil, situacdo familiar, patrimonio
genético, capacidade de trabalho reduzida, deficiéncia ou doenca cronica,
nacionalidade, origem étnica, religido, conviccdes politica ou ideoldgicas e
filiacdo sindical), praticado aquando do acesso ao emprego ou no préprio
emprego, trabalho ou formagdo profissional, com o objetivo ou o efeito de
afetar a dignidade da pessoa ou criar um ambiente intimidativo, hostil,

degradante, humilhante ou desestabilizador.

O atual Cdédigo do Trabalho, aprovado pela Lei n.° 7/2009, de 12 de
fevereiro, define, no artigo 29.9, “assédio” como “todo o comportamento
indesejado, nomeadamente o baseado em factor de discriminagao,
praticado aquando do acesso ao emprego ou no proprio emprego, trabalho
ou formacao profissional, com o objectivo ou o efeito de perturbar ou
constranger a pessoa, afectar a sua dignidade, ou de lhe criar um ambiente

intimidativo, hostil, degradante, humilhante ou desestabilizador.”

Neste ambito, importa referir que, no processo de transposicdo, o
ordenamento juridico Portugués foi mais além do que estava previsto na
Diretiva, passando a incluir situagdoes nao relacionadas com fatores de

discriminagao.

O assédio moral pode ainda ser enquadrado juridicamente nos direitos
consagrados na Constituicdo da Republica Portuguesa (v.g.: por ex.: o
direito a identidade pessoal, ao desenvolvimento da personalidade, ao bom
nome e reputagdo, a imagem e a protegdo contra quaisquer formas de
discriminacao) e nos crimes tipificados no Cddigo Penal (v.g.: por ex.:

crimes de injurias e atentados a honra e moral publicas).

Na perspetiva da CIP, consolidados que estao, transversal e verticalmente,
os Principios da Igualdade e Nao Discriminagdao - quer no Tratado da Unido
Europeia (TUE) quer em Diretivas quer, ainda, no proprio Cddigo do
Trabalho, entre outros — ndo sao necessarias mais iniciativas - mesmo sem
ser de natureza legislativa — com o intuito de regular a matéria em questao.

11
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Em conclusdo, a CIP entende que o quadro juridico existente em Portugal é
suficientemente adequado a prevencdo, dissuasdao e sancao deste tipo de

comportamentos.

IvV.

Vejamos, entdo, em particular, as propostas vertidas no PL.

- Alteracoes ao Codigo do Trabalho

Artigo 283.° (Acidentes de trabalho e doencas profissionais), na

redacao do artigo 2.° do PL

n.°8

O n.©° 8 do artigo 283.9 refere o seguinte:

"8 - Sem prejuizo do disposto no numero anterior, a responsabilidade pela

reparacdo _dos danos emergentes de doencas profissionais resultantes da

pratica reiterada de assédio é da entidade empregadora.” (sublinhado

Nosso).

Na exposicao de motivos, tenta-se justificar a proposta nos seguintes

termos:

"No entanto, o trabalhador depara-se com dificuldades de prova, sobretudo
guando o assédio moral ndo se baseia em fator discriminacdo, ndo sendo
aplicavel a regra do n.° 5 do artigo 25.° do Cddigo do Trabalho de inversédo

do 6nus da prova, pelo que tem vindo a ser discutida a relevdncia da

submisséo do assédio moral ao regime dos acidentes de trabalho e doencas

profissionais.” (sublinhado nosso).

Na perspetiva da CIP, para além de ndo se compreender e desconhecer a

discussdao invocada na exposicdao de motivos, o que se verifica com a

12
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14

proposta em apreco €, apenas e tdo s, a demonstracdo de uma “furia

velada contra as empresas.

Ou seja,

Em primeiro lugar, ndo se compreende o que subjaz a proposta.

Em segundo lugar, constitui uma solugao simplista no sentido de
responsabilizar o empregador por tudo e por nada, mesmo nas situacdes

em que ao empregador nada pode ser imputado.

Veja-se, por exemplo, um caso, que facilmente se concebe, de assédio por

um cliente e desconhecido do empregador.

Em terceiro lugar, questiona-se: a partir de que momento sera considerada

“préatica reiterada” ?

Face ao exposto, a proposta é liminarmente rejeitavel.

Artigo 349.° (Cessacao do contrato de trabalho por acordo), na

redacao do artigo 2.° do PL

n.’°3

Artigo 350.° (Cessacao do acordo de revogacao), na redacao do
artigo 2.° do PL

n°s2,5e6

O n.° 3 do artigo 349.° prevé o seguinte:

13
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"3 - O documento deve mencionar expressamente a data de celebragcao e a

do inicio da producdo dos respetivos efeitos, bem como o prazo legal para o

exercicio do direito de fazer cessar o acordo de revogacdo.” (sublinhado

Nosso).

Por sua vez, os n.% 2, 5 e 6 do artigo 350.° propdem o seguinte:

"2 - O trabalhador que alegue ter sido vitima de assédio pode fazer cessar o

acordo de revogacao do contrato de trabalho mediante comunicagcdo
fundamentada, com indicagao circunstanciada dos factos que fundamentam

0 assédio, dirigida ao empregador, até ao décimo quinto dia seguinte a data

da respetiva celebracéao.

5 - Excetua-se do disposto nos numeros anteriores o acordo de revogacao
devidamente datado e cujas assinaturas sejam objeto de reconhecimento

notarial presencial, nos termos da lei, sem prejuizo do numero seguinte.

6 - O numero anterior ndo é aplicavel aos casos de assédio contemplados

non.o2."

Face ao supratranscrito, verifica-se, entre outros aspetos, a criagdao de um
prazo excecional para a cessacao do acordo de revogacao pelo trabalhador,

nos casos em que alegue uma situacdo de assédio.

Ou seja, no caso de assédio, o prazo de arrependimento seria de 15 dias,
quando, para os restantes casos, o prazo geral manter-se-ia nos 7 dias, tal

como previsto no n.° 1 do artigo 350.° do CT.
Na perspetiva da CIP, ndo se vislumbram razdoes em amplitude suficiente

para a criacao de um prazo excecional e que reforga o quadro de incerteza

a que a relagao laboral fica subsumida.

14
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Por outro lado, ndo sera dificil antever um elevado nimero de casos em que
os trabalhadores, para poderem usufruir de um prazo mais longo para o

arrependimento, invocardo o assédio.

Artigo 381.° (Fundamentos gerais de ilicitude de despedimento), na

redacao do artigo 2.° do PL

Alinea e)

O dispositivo em apreco, prevé o seguinte:

"Sem prejuizo do disposto nos artigos seguintes ou em legislacdo especifica,
o despedimento por iniciativa do empregador é ilicito:

a)l..];

b) [.];

c)l.I;

d)[..I;

e) Se for precedido de assédio sobre o trabalhador, sendo que se presume
abusivo o despedimento sempre que efetuado no prazo de um ano apds a

cessacgao daquele.”

Também neste caso, a CIP considera que ndo existem razdes que

justifiquem a criagcao de situagdes excecionais.

Por um lado, ao contrario do afirmado pelo BE, os casos de assédio para

além de baixos, revelam uma tendéncia decrescente.

Por outro lado, as eventuais situacbes de assédio sao consumidas pela
alinea b) do artigo 381.9, a qual refere que "Sem prejuizo do disposto nos
artigos seguintes ou em legislacdo especifica, o despedimento por iniciativa
do empregador é ilicito: (...) b) Se o motivo justificativo do despedimento

for declarado improcedente;”.
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Acresce que se prevé a criagcdo de uma presuncao de despedimento

abusivo.

Ora, nesta matéria, a CIP entende que a presuncao que ora se pretende
criar ndo é adequada e proporcional aos seus fins, ao misturar diferentes

circunstancias.

Mais, tal solugao pode mesmo motivar a litigiosidade nas empresas,

estimulando a apresentacao de alegagdes infundadas de assédio.

Artigo 394.° (Justa causa de resolucao), na redacgao do artigo 2.° do
PL

n.° 2, alinea g)

De acordo com o PL:

"2 - Constituem justa causa de resolugcdo do contrato pelo trabalhador,
nomeadamente, os seguintes comportamentos do empregador:

(...)

g) Assédio praticado pelo empregador ou seu representante, bem como

pelos colegas de trabalho, instigados ou ndo pela entidade empregadora.”

A solucao proposta €, na perspetiva desta Confederacdo, manifestamente

desadequada.

Em primeiro lugar, como ja se referiu anteriormente, os casos de assédio

para além de baixos, revelam uma tendéncia decrescente.

Em segundo lugar, as eventuais situacdes de assédio sao consumidas pela
alinea f) do n.° 1 do artigo 394.°9 a qual refere “f) Ofensa a integridade
fisica ou moral, liberdade, honra ou dignidade do trabalhador, punivel por

lei, praticada pelo empregador ou seu representante.;”.
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Em terceiro lugar, questiona-se: Quem é o empregador para efeitos de

assédio ?

Ou seja, quando se refere o “empregador” esta-se a falar de quem ?

7

E que ndo pode ser a empresa, uma vez que o assédio pressupde o

desenvolvimento de atos por pessoas.

Estamos, assim, a falar do “dono” da empresa ? Do acionista maioritario ?

De algo impessoal ?

Em quarto lugar, sem prejuizo da questdao anteriormente formulada, serd
razoavel imputar ao empregador, ou seu representante, atos de assédio
praticados por outrem e/ou por ele desconhecidos ?

Mais, tera sentido imputar ao empregador, ou ao seu representante, a
responsabilidade de atos desenvolvidos por colaboradores em clara violagao
dos deveres destes Ultimos, previstos no artigo 128.9 do CT ?

Ou por atos encetados por terceiros ? Por clientes ?

Tao ou mais grave, € o entendimento do BE que concebe que os atos de
assédio podem ser instigados pelas entidades empregadoras,
aparentemente de forma generalizada, pois, caso contrario, ndo faria tal
referéncia numa norma geral e abstrata.

Em conclusdo, a solugcdo proposta é inadmissivel.

Artigo 562.° (SancgoOes acessodrias), na redacao do artigo 2.° do PL

n.°s3eb5

Através do disposto em referéncia, projetam-se as seguintes solugdes:
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"3 - A publicidade da decisdo condenatdria consiste na inclusdo em registo
publico, disponibilizado na pagina eletronica do servico com competéncia
inspetiva do ministério responsavel pela area laboral, de um extrato com a
caracterizacdo da contraordenagdo, a norma violada, a identificagdo do

infrator, o setor de atividade, o lugar da pratica da infracdo e determina,

nos casos de condenacdo por assédio, a mencdo expressa da condenacdo

em todos os anuncios de emprego divulgados pelo infrator nos termos e

pelo periodo referido no artigo sequinte.

(...)

5 - A sancdo acessoria de privacdo do direito de participar em arrematagoes

ou concursos publicos, prevista na alinea b) do n.° 2 é aplicavel, de forma
automatica e sem dependéncia de reiteracdo, nos casos de assédio.”

(sublinhados nossos).

Como ja se referiu anteriormente, a “furia” do BE contra as empresas ndo

tem limite.

Em primeiro lugar, é necessario saber quem é&, como ja se referiu

anteriormente, o empregador.

Em segundo lugar, a proposta teria como efeito direto e imediato a nao
contratacdao de novos trabalhadores e, a final, o eventual encerramento da
empresa pelas consequéncias decorrentes da degradacdao da imagem da

“marca”.

Ou seja, a solugao proposta apenas contribuird para engrossar as listas de

desempregados e a reducao da atividade econdmica.

Por outro lado, o n.° 5 prevé um automatismo inaceitavel.

Para além dos argumentos ja aduzidos quanto ao n.° 3 do artigo em
analise, acresce que, numa matéria tdo séria e complexa, é necessario ter
em conta, entre outros aspetos, o contexto cultural, econémico e social em

que a organizacdo se insere, bem como como o eventual carater reiterado.
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Artigo 563.° (Dispensa e eliminacao da publicidade), na redacao do
artigo 2.2 do PL

n°1

O n.° 1 do artigo 563.° prevé o seguinte: "I - A sancdo acessdria de

publicidade pode ser dispensada, exceto nos casos de assédio previstos no

artigo 22.%A, tendo em conta as circunstancias da infracdo, se o agente
tiver pago imediatamente a coima a que foi condenado e se nao tiver
praticado qualquer contraordenacdo grave ou muito grave nos cinco anos

anteriores.” (sublinhado nosso).

Neste ambito, reproduzem-se as observacdes formuladas quando ao artigo

anteriormente analisado.

«Artigo 22.°-A (Assédio), aditado pelo artigo 3.2 do PL

O PL em analise pretende aditar um novo artigo (o artigo 22.°-A) sobre a

nogao de assédio.

Antes de analisar-se o contetdo do artigo 22.9-A, verifica-se, desde logo, o

seguinte:

Em primeiro lugar, o atual artigo 29.° (Assédio) do CT é revogado através

do artigo 5.° (Norma revogatoéria) do PL.

Em segundo lugar, o assédio sai da Subseccao III “Igualdade e nédo
discriminagao” e passa para a Subsecgao II “Direitos de personalidade” do
CT.

Ora, no que diz respeito a mudanga de Subseccdo, a CIP reaviva o n.° 2 do
artigo 49 da Diretiva 2010/41/UE do Parlamento Europeu e do Conselho, de
7 de julho de 2010, relativa a aplicacdo do principio da igualdade de

tratamento entre homens e mulheres que exercam uma atividade
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independente e que revoga a Diretiva 86/613/CEE do Conselho, Diretiva
2006/54/CE do Parlamento Europeu e do Conselho, de 5 de julho de 2006,
relativa a aplicacdo do principio da igualdade de oportunidades e igualdade
de tratamento entre homens e mulheres em dominios ligados ao emprego e

a atividade profissional.

"Artigo 4.9 Principio da igualdade de tratamento

1. O principio da igualdade de tratamento implica a inexisténcia de qualquer
discriminacdo em razao do sexo nos sectores publico e privado, quer direta,
quer indiretamente, por exemplo relacionada com a criacao, instalacdo ou
ampliagdo de uma empresa, ou com o langamento ou a ampliacdo de
qualquer outra forma de atividade como trabalhador independente.

2. Nos dominios abrangidos pelo n.° 1, o assédio e o assédio sexual sdo

considerados discriminacdo em razdo do sexo e, por consequinte, proibidos.

A rejeicdo de comportamentos deste tipo ou a submissdo aos mesmos por
parte das pessoas em causa ndao podem ser utilizadas como fundamento de
decisbes que as afetem.

3. Nos dominios abrangidos pelo n.° 1, uma instrucdo no sentido de
discriminar pessoas em razdo do sexo é considerada discriminagdo.”

(sublinhado nosso).

Ora, do exposto, facilmente se verifica que a matéria do assédio é incluida

ou inserida na tematica da igualdade e ndo discriminagao.

Assim sendo, a matéria do assédio deve continuar incluida na Subsecgao III

“Igualdade e ndo discriminacao”.

Agora no que diz respeito ao novo artigo 22.0-A.

O citado artigo 22.9-A refere o seguinte:

"1 - Entende-se por assédio o comportamento indesejado praticado

aquando do acesso ao emprego ou no proprio emprego, trabalho ou

formagao profissional, com o objetivo ou o efeito de perturbar ou
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constranger a pessoa, afetar a sua dignidade, ou de lhe criar um ambiente
intimidativo, hostil, degradante, humilhante ou desestabilizador.

2 - Constitui assédio sexual o comportamento indesejado de carater sexual,
sob forma verbal, ndo verbal ou fisica, com o objetivo ou o efeito referido
no numero anterior.

3 - A prética do assédio aplica-se o disposto no artigo 281.9, 350.9, 381.9,
394.0, 562.9 e 563.° do CT.

4 - Cabe a quem alega assédio indicar o trabalhador ou trabalhadores
abrangidos pelos comportamentos que o integram, incumbindo ao
empregador provar que o tratamento ndo assenta em assédio.

5 - Constitui contraordenacao muito grave a violacdo do disposto neste
artigo.

6 - O denunciante e as testemunhas por si indicadas ndo podem ser
sancionados disciplinarmente, com base em declaragbes ou factos
constantes dos autos de processo, judicial ou contraordenacional,
desencadeado por assédio até decisdo final, transitada em julgado, sem
prejuizo do exercicio do direito ao contraditdrio.

7 - E aplicavel o regime de reparacdo de acidentes de trabalho e de doencas
profissionais aos acidentes de trabalho e doencas profissionais resultantes

da pratica reiterada de assédio.”

O BE justifica a necessidade de alteracao com base na necessidade de
“"Clarificar o conceito de assédio, deixando de o fazer depender de pratica
discriminatdria, de modo a dar resposta as dificuldades de prova

identificadas no assédio ndo discriminatorio;”

Da andlise no artigo 22.°-A verifica-se que a nogao de assédio deixa de

fazer qualquer mencdo a discriminacao.

Ora, na perspetiva da CIP, a nova redacdo, para além de contender com o
n.° 2 do artigo 4.° da Diretiva 2010/41/EU, nao apresenta qualquer fim util,
pois na redacdo atual ja se prevé a possibilidade de assédio ndo baseado

em discriminagao.
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De facto, o n.% 1 do artigo 29.° prevé o seguinte:

"Entende-se por assédio o comportamento indesejado, nomeadamente o

baseado em factor de discriminagdo, praticado aquando do acesso ao
emprego ou no préprio emprego, trabalho ou formacdo profissional, com o
objectivo ou o efeito de perturbar ou constranger a pessoa, afectar a sua
dignidade, ou de lhe criar um ambiente intimidativo, hostil, degradante,

humilhante ou desestabilizador.” (sublinhado nosso).

Por sua vez, o n.° 3 do artigo 22.°-A remete para varios artigos do CT, nos
dominios onde o BE entende justificar-se uma mengao especial as situacoes

de assédio.

Pelas razdes ja apontadas, a CIP discorda da solucao projetada no n.° 3 do

artigo em analise.
No que concerne o n.° 4, a CIP discorda do seu conteudo, dado que
continua a defender o principio geral de que, quem alega um determinado

facto, tem a obrigacdo de prova-lo.

E o que conceptualmente se designa de “6nus de prova” e que se encontra

previsto no artigo 342.° do Cédigo Civil.
Sendo que ninguém pode ser sancionado pelo exercicio de direitos, o que se
pretende com esta pretensa inovagao, consubstanciada no n.%® 6 do artigo

22.0-A)?

Em suma, a CIP discorda das solugdes vertidas no artigo 22.9-A.
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- Alteragoes ao Cédigo de Processo do Trabalho

Artigo 66.° (Notificacao das testemunhas), na redacao do artigo 4.°
do PL

n.c 2

O n.% 2 do artigo 66.° refere o seguinte:

"2 - Sempre que na causa de pedir seja invocado assédio as testemunhas

arroladas por quem o invocar serao sempre notificadas pelo tribunal.”

Neste ambito, a CIP ndo vislumbra razbdes suficientemente justificativas

para a criacao de uma regra especial para os casos de assédio.

Artigo 5.° (Norma revogatoria) do PL

O artigo 5.2 da PL prevé a revogacao do artigo 29.° do CT.

Pelas razdes ja expostas, a CIP discorda desta solucao.

Artigo 6.° (Regulamentacao) do PL

O artigo 6.° da PL refere o seguinte: "O Governo define, em sede de
regulamentacdo prdpria, os termos de aplicacdo da presente lei, na parte
referente aos acidentes de trabalho e doencas profissionais, no prazo de um

més a partir da data da sua publicacdo.”

Pelas razbes ja anteriormente formuladas, a CIP discorda do artigo 6.° do
PL.

23



CIP

CONFEDERACAO EMPRESARIAL
DE PORTUGAL

V.
Como ja se referiu anteriormente, no que diz respeito ao quadro juridico do
assédio, verifica-se que o0 mesmo esta amplamente protegido e consolidado

do ponto de vista legal, quer ao nivel internacional quer ao nivel nacional.

Por outro lado, ao contrario do que o BE pretende induzir, a realidade dos
numeros demonstra que os casos de assédio sdo reduzidos, sendo a sua

tendéncia decrescente.

E dbvio, para a CIP, que, enquanto existir um caso de assédio, nunca
podemos estar satisfeitos, mas também é verdade que a situacdo ndo é

alarmante como o BE pretende, aparentemente a todo o custo, induzir.

Assim sendo, eventuais medidas a desenvolver - que neste momento,

julga-se, desnecessarias - devem ser de cariz preventivo.

De facto, na perspetiva da CIP, a prevencao de fendmenos como o assédio
pode constituir um fator determinante para a qualidade de vida dos

trabalhadores, e reflete-se diretamente na produtividade das empresas.

Neste contexto, é de relevar que a CIP, como membro da
BUSINESSEUROPE, subscreveu, por exemplo, o Acordo Voluntario sobre a
Violéncia e Assédio no Local de Trabalho, celebrado pelos Parceiros Sociais
Europeus (BUSINESSEUROPE, CES, CEEP e UEAPME), em 26 de Abril de
2007, no ambito do 2° Programa de Trabalho Plurianual do Didlogo Social
da UE, para 2006-2008.

O Acordo contém um conjunto de orientagdes gerais destinadas aos
parceiros sociais e respeitantes "a possiveis formas de prevencao,

identificacdo e gestao dos problemas relacionados com estas matérias".

Mas, mais importante do que isso, o0 Acordo comega por condenar todas as
formas de assédio e violéncia no trabalho, "as quais podem ser fisicas,

psicolégicas ou sexuais", consistindo "num incidente isolado ou assumindo
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padrées sistematicos de comportamento" e podendo "ocorrer entre colegas,
superiores hierarquicos e subordinados, ou com terceiros, como clientes ou

consumidores".

O Acordo refere, também, que a condenacdo abrange "desde casos quase
insignificantes de falta de respeito, até acbes mais sérias, incluindo ofensas

criminais, as quais requerem a intervencdo das autoridades publicas".

No texto do Acordo, os parceiros sociais reconhecem que o assédio e a
violéncia "podem, potencialmente, afetar qualquer local de trabalho e
qualquer trabalhador", embora alguns sectores, bem como determinados

grupos de trabalhadores, "se encontrem mais sujeitos a tais riscos".

Refere, igualmente, a necessidade de "aumentar a consciéncia e a
compreensdo dos parceiros sociais quanto ao assédio e violéncia nos locais
de trabalho", fornecendo-lhes "um quadro de orientacao que permita
identificar, prevenir e gerir os problemas que surgem com este tipo de

situacoes".

Embora sem fornecer um conceito explicito, o Acordo descreve “que tipo de

situacbes poderdo ser vistas como assédio ou violéncia".

Ainda no ambito da prevencdo, é de realcar que, na perspetiva da CIP, as
empresas devem assumir uma posicao clara no sentido de que o assédio

nao sera tolerado.

Desta posicdao terdao de resultar os procedimentos a seguir em caso de

eventuais ocorréncias.
Os procedimentos podem incluir uma fase informal, durante a qual alguém

gue beneficie da confianca da direcao e dos trabalhadores esteja disponivel

para aconselhar e prestar assisténcia.
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Pode haver procedimentos pré-existentes adequados para fazer face a

situacOes de assédio.

Um procedimento adequado devera ter em consideracdo, nomeadamente,

0s seguintes aspetos:

O interesse de todas as partes em agir com a discricdo necessaria para

proteger a dignidade e a privacidade de cada um;

« A nao divulgagao de qualquer informagao a outras partes nao envolvidas

no incidente;

» As queixas devem ser investigadas e tratadas com celeridade;

« Todas as partes envolvidas devem ser ouvidas de forma imparcial e

beneficiar de um tratamento equitativo;

* As queixas devem ser sustentadas com informagOes detalhadas;

« Nao serao toleradas acusagoOes falsas e os seus autores poderao ser alvo

de processos disciplinares; e

Caso seja provada a ocorréncia de assédio, serdao tomadas medidas

adequadas contra o/a (s) perpetrador (e/a(s)).

Estas medidas poderao ir, no caso de trabalhadores, das sangoes

disciplinares ao despedimento.

Por outro lado, e no que diz respeito a atuacdo da CIP, é de realgar que a
intervencao fundamental das Confederagoes Patronais na promogao de uma
cultura de prevencdo, seja ou nao no ambito assédio, passa,
principalmente, por acdes de sensibilizagdao e divulgagao junto das

empresas e das associagées.
19.desembro.2016
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