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1. Introducao

O assédio nos locais de trabalho, nas suas védrias modalidades, serd tdo antigo como o
trabalho assalariado, se ndo lhe € mesmo anterior, e tem atingido sucessivas geracdes de
trabalhadores, sobretudo mulheres. No entanto, s60 muito recentemente assumiu
relevancia, devido ao agravamento verificado nas tultimas décadas no contexto de uma
profunda degradacdo do trabalho na era da acumulagdo flexivel (Harvey, 1989).

Com esta comunicacdo, pretendemos analisar a regulacdo do assédio na negociagdo
coletiva, tendo em consideracdo que esta ndo é uma matéria onde a legislacdo seja
imperativa, pelo que existe a possibilidade dos representantes dos trabalhadores e do
patronato poderem negociar disposicdes — de cardcter geral ou especifico — que reforcem

0 que se encontra legislado.
2. A negociacio coletiva

Tratando-se de um atentado a dignidade dos trabalhadores, cabe aos sindicatos colocar o
assédio nos locais de trabalho na ordem do dia e atuar no sentido de prevenir a sua
ocorréncia ou, caso de acontecer, participar na defini¢do de mecanismos que sancionem
este comportamento.

A prevengdo € o melhor método de obstar a que as situagdes ocorram, constituindo a
negociagdo coletiva um instrumento privilegiado para assegurar essa prevengdo e assim
permitir a existéncia de ambientes de trabalho livres de assédio.

No final do século XIX, os esposos Webb consideraram que ela contribuia fortemente
para a criagdo de uma "ordem industrial democratica" baseada na justica (Webb & Webb,
1897). Quase um século depois, Flanders (1970) sublinhou a sua relevancia como fator
de superacdo da individualiza¢do das relagdes laborais e como fonte de definicdao de
direitos laborais e sociais, e Clegg (1976) salientou que ela implica a definicdo conjunta
de normas substantivas, conseguindo os sindicatos influenciar as condi¢des de trabalho
de forma favordvel para os trabalhadores.

3. Metodologia

Baseamo-nos numa andlise extensiva das convencdes coletivas publicadas no BTE —
Boletim do Trabalho e do Emprego no triénio 2020-2022, com o periodo em andlise a
iniciar-se trés anos apos a publicacao da Lei n.° 73/2017, de 16 de agosto, que procedeu
a décima segunda alteracdo ao Cédigo do Trabalho de 2003 e com a qual se reforcou o
quadro juridico de prevenc¢do do assédio.



No total, foram analisadas 616 convengdes, tendo sido criada uma base de dados em SPSS
Statistics, versao 27, composta por todas as convengdes e envolvendo um vasto conjunto
de varidveis relativas a sua caracterizacio e outras atinentes ao respetivo contetdo sobre
o assédio.

As convengdes distribuem-se do seguinte modo pelos trés anos:

Quadro 1 — Numero de convencdes coletivas, por tipo de convencao, por ano em Portugal
(2020-2022)

CC AC AE Total Y%
2020 61 12 95 168 27,27
2021 80 20 108 208 33,77
2022 96 33 111 240 38,96
Total 237 65 314 616| 100,00
% 38,47 10,55 50,97

Fonte: Célculos proprios, a partir do BTE

Estes dados evidenciam duas questdes. A primeira, o diminuto ndmero de convengdes
publicadas no ano da pandemia. A segunda, uma tendéncia que remonta a 2012, durante
o periodo da troika, ano em que, pela primeira vez no sistema portugués de relacoes de
trabalho, os acordos de empresa suplantaram as convencdes setoriais, demonstrando o
bloqueamento existente a este nivel.

Como se observa no Quadro 2, a maioria das convencdes publicadas resultaram de
revisdes parciais (52,3%), registando-se apenas 10,2% novos instrumentos.

Quadro 2 — Numero de convencgdes coletivas, segundo o tipo de revisdo, por ano em Portugal
(2020-2022)

Nova Revisao Revisao Rev. Parcial
Parcial Global com Texto

Consolidado
2020 21 82 35 30
2021 25 103 47 33
2022 17 137 37 49
Total 63 322 119 112
% 10,2 52,3 19,3 18,2

Fonte: Célculos proprios, a partir do BTE

4. A regulacao do assédio na negociacao coletiva

De acordo com Amado, os locais de trabalho constituem um “espaco privilegiado de
assédio” (Amado, 2019, p. 147), considerando este autor que este € um “conceito
juridicamente fluido e impreciso [que abarca] um vasto conjunto de comportamentos
vexatdrios ou humilhantes, habitualmente com cardcter repetitivo, suscetiveis de afetar a
saude fisica e psiquica da vitima” (Amado, 2019, p. 150). Seguindo Carrasco (2019, p.
113), sdo trés as modalidades de assédio — o assédio moral ou mobbing, o assédio sexual,
e o assédio discriminatorio. Todas elas partilham elementos comuns, distinguindo-se

fundamentalmente por terem maébeis distintos.



Embora desde a Constitui¢do de 1976 exista um enquadramento legal ao abrigo das suas
disposi¢des sobre igualdade, dignidade e proibicdo de atos discriminatérios, a
regulamentacdo efetiva de todas as formas de assédio s6 muito recentemente foi
implementada no sistema juridico portugués, o que ocorreu com o Cédigo do Trabalho
de 2003, devendo-se sublinhar as alteracdes registadas em 2009 e 2017, visando o
aprofundamento da regulamentacio; a Lei Geral do Trabalho em Funcdes Publicas de
2014 e subsequentes alteragdes; e o0 Codigo Penal de 2015. A regulamentacdo através da
negociacdo coletiva € também muito recente.

A andlise dos dados evidencia que, em termos médios, somente 13,5% das convencdes
(83) incluem disposicdes sobre o assédio no triénio em andlise, sendo que a sua propor¢ao
decaiu de ano para ano (de 14,9% em 2020, para 13,9% em 2021, e para 12,1% em 2022).
De notar, no entanto, que entre as 83 convenc¢des se incluem vdrias paralelas (por
exemplo, dois contratos coletivos para a industria de lanificios; trés acordos coletivos para
a banca; dois acordos de empresa para a CP), enquanto outras foram negociadas e
assinadas mais do que uma vez ao longo do triénio (por exemplo, o acordo coletivo da
LACTICOQRP e outra; o contrato coletivo aplicavel a agricultura em Odemira e Aljezur).

As convencoes que incluem disposigdes sobre o assédio sdo mais comuns entre os acordos
coletivos (18,5%) do que entre os acordos de empresa (13,1%) e os contratos coletivos
(12,7%). Sao igualmente mais comuns entre as convencoes revistas globalmente (23,8%)
e as novas (31,7%) do que entre as revistas parcialmente apresentando texto consolidado
(10,7%) e as que apenas foram revistas parcialmente (3,7%). Finalmente, sdo mais
comuns no setor tercidrio (47 convencdes), do que no secundario (27) e no primério (9).

Por fim, do total de 83 convengdes, 50 foram assinadas por sindicatos da UGT, 33 por
sindicatos da CGTP-IN, 4 por sindicatos da USI e 13 por organizacdes ndo filiadas
confederalmente.

Apesar do relevante labor das confederagdes sindicais neste dominio, sdo poucas as
convengdes que, como referimos, contém cldusulas sobre o assédio. De entre as que as
incluem, a maioria limita-se a produzir formulagdes genéricas e a transcrever a legislacao.
Definem o conceito de "assédio" e, por vezes, também o de "assédio sexual"; sublinham
o direito do trabalhador a realizar o seu trabalho "com pleno respeito pela dignidade da
pessoa humana"; referem que o trabalhador afetado deve comunicar a situagdo ao
empregador; atribuem ao empregador a obrigacao de "atuar disciplinarmente" sobre quem
tem comportamentos assediantes; instam os empregadores a elaborar um “cédigo de
conduta”, como € intitulado em algumas convengdes, enquanto noutras se refere um
“codigo de boas praticas”; ou preveem o pagamento de indemnizagdes nos termos da lei.

As convencoes que incluem disposi¢des que vao para além do estipulado na legislacdo
sdo residuais. Destacam-se a obrigatoriedade de comunicac¢do pela entidade patronal das
queixas de assédio as organizacdes sindicais outorgantes da convenc¢do, num prazo de
cinco dias (cldusula 52.* n. 3 do contrato coletivo para o setor de facility services; clausula
52.* n. 3 do acordo de empresa do CITEFORMA) ou a inclusd@o nos “programas de
sensibilizacdo e formagdo para a prevencdo e promog¢ao da saide e seguranca dos
trabalhadores™ de, entre outras matérias, “a prevencdo dos riscos psicossociais em geral
e do stress, assédio e violéncia no trabalho” (artigo 19°, n. 2, alineas 1) e m) do acordo de
empresa da EMARP).



Conclusao

Sendo um fenémeno antigo, o assédio so foi reconhecido como problema social relevante
muito recentemente.

Contudo, verifica-se uma quase auséncia de negociacdo sobre esta matéria, o que € mais
um indicador da crise da negociacdo coletiva em Portugal. Uma crise que € quantitativa,
mas que é também qualitativa, dado o seu bloqueio e ritualizag3o.

Para conhecer a origem do bloqueio neste caso especifico, serd necessério aprofundar a
investigacdo, direcionando-a para os processos de negociacdo, o que pretendemos fazer
no futuro. Em todo o caso, podemos colocar a hipétese de que o défice de mulheres nas
equipas de negociacao, tanto do lado sindical como patronal, pode explicar esta situacao.
E ter mais mulheres nestas equipas implica a eliminag¢do da sua sub-representacdo nos
orgdos de decisao nas respetivas associacoes.

E possivel e desejavel ir muito mais além no que respeita a regulacdo do assédio na
negociacao coletiva, visando a criacdo de mecanismos preventivos e repressivos, bem
como definindo os procedimentos a adotar, nomeadamente na salvaguarda das vitimas.
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