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Introducao

Introducao

Na sua 108.% Sessdo (do centenario), a Conferéncia Internacional do Trabalho adotou a Convencdo
(n.°190) sobre Violéncia e Assédio, 2019 e a Recomendag¢do de acompanhamento (n.° 206). Ao fazé-lo,
a Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT) reconhece que a violéncia e o assédio constituem uma
grande ameaca para a seguranga e sauide dos/as trabalhadores/as e de outras pessoas no mundo
do trabalho, e que podem constituir uma violagdo ou abuso dos direitos humanos, incompativel com
um trabalho seguro e digno.

Violéncia e assédio sao conceitos de dificil definicdo embora interrelacionados e amplamente descritos
na Convengao como uma série de comportamentos, praticas ou ameacas inaceitaveis que visam, ou
resultam em potenciais danos fisicos, psicologicos, sexuais ou econémicos (n.° 1.1 do artigo 1.°). Ja em
1981, a Convencao (n.° 155) sobre a Seguranca e Saude dos Trabalhadores especificou que a "saude"
diz respeito ndo s6 a auséncia de doenga, mas também "aos elementos fisicos e mentais que afetam a
saulde, que estdo diretamente relacionados com a seguranga e higiene no trabalho" (artigo 3., alinea e).

Este relatdrio centra-se principalmente na forma como a violéncia e o assédio podem ser geridos
através da implementacdo de medidas de seguranca e saude no trabalho, incluindo a aplica¢gdo dos
quadros juridicos, politicas, programas e sistemas avan¢ados de gestao da SST (SGSST).

O capitulo 1 comeca por examinar o préprio conceito de violéncia e assédio no mundo do trabalho,
e procura analisar alguns fatores-chave que o influenciam e as respetivas inter-relacdes. Enumera os
atores envolvidos e analisa os principais fatores de risco psicossocial que estao na origem do stress
laboral que podem aumentar o risco de violéncia e assédio. Também enumera os impactos que a
violéncia e o0 assédio tém sobre as pessoas e suas familias, e sobre as organiza¢des e a sociedade.

O capitulo 2 centra-se nos quadros regulamentares que abordam especificamente o problema, os
quais incluem instrumentos regionais bem como regulamentacdo nacional. Examina os requisitos
legais para a adogao de medidas preventivas e varios mecanismos de queixas a implementar para
combater a violéncia e o assédio nos locais de trabalho. Analisa de forma especifica de que modo a
inspecdo do trabalho pode garantir o cumprimento legal, designadamente, através de visitas inspetivas
aos locais de trabalho, campanhas inspetivas dirigidas a publicos-alvo especificos e ferramentas para
os/as inspetores/as do trabalho. Salienta também o papel que o didlogo social e os acordos coletivos
de trabalho podem desempenhar na prevencao e eliminacdo da violéncia e do assédio no trabalho.

O capitulo 3 descreve de que modo a prevencdo da violéncia e do assédio pode ser integrada nos
quadros juridicos nacionais de SST. Este procedimento implica abordagens das questdes da violéncia
e do assédio nas politicas e estratégias nacionais de SST, orienta¢des e cédigos de conduta; recolha
de dados; educacdo formacgao e promocao da sensibilizacao.

O capitulo 4 analisa as medidas que podem ser adotadas para combater este problema nos locais
de trabalho através dos SGSST. Salienta a importancia de conceber e implementar um processo de
gestado integrada e uma politica de gestdo de riscos no local de trabalho para facilitar a identificacdo
de perigos e avaliagao de riscos associados a violéncia e ao assédio, e para a adogao de medidas de
prevencdo e de resposta a estas ocorréncias. Conclui, sublinhando a importancia da monitorizacao
e da avaliacdo.

O capitulo 5 contém uma lista de conclus8es do presente relatorio e apresenta varias sugestdes
sobre o modo como todos os atores envolvidos na violéncia e no assédio no trabalho - governos,
inspecdo do trabalho, entidades empregadoras, trabalhadores e suas organizacdes, representantes
dos trabalhadores, comissdes conjuntas de SST e de profissionais da SST - podem dar resposta ao
problema.

O relatério inclui um conjunto de anexos que fornecem orienta¢des mais pormenorizadas. O anexo I
apresenta informacdes adicionais com disposi¢des aplicaveis a violéncia e ao assédio, incluidas nas
Normas Internacionais do Trabalho sobre SST. O Anexo II descreve exemplos de instrumentos legais
relacionados com violéncia e assédio no trabalho de alguns paises. O Anexo III ilustra exemplos de
estratégias e iniciativas a diferentes niveis (internacional, regional, nacional, e nos locais de trabalho).
O Anexo IV elenca um conjunto de materiais com orientac8es relevantes sobre SST elaborados pela
OIT, para a prevencao da violéncia e do assédio no trabalho. O Anexo V apresenta um conjunto de
ferramentas, recursos e praticas desenvolvidos por outras entidades para intervir nos locais de
trabalho.
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1. Violéncia e assédio no mundo do trabalho: uma ameagca a seguranga e a satde

1.1 O que significa violéncia e assédio no mundo

do trabalho?

O artigo 1.° (alinea a), n.°1) da Convencao
(n.° 190) sobre Violéncia e Assédio, 2019,
apresenta uma definicdo abrangente de
"violéncia e assédio" como:

... um conjunto de
comportamentos
inaceitaveis,
praticas ou ameacas
originadas por uma
ocorréncia Unica ou
de forma recorrente,
gue visam, resultam
ou sao suscetiveis
de causar em danos
fisicos, psicolégicos,
sexuais ou
econémicos.

Esta definicdo aplica-se a episédios de
violéncia e assédio "ocorridos durante,
relacionados ou decorrentes do trabalho:
(@) nos locais de trabalho," incluindo espagos
publicos e privados, que sejam locais de
trabalho; (b) em locais onde o trabalhador
recebe pagamentos, faz pausas de descanso
ou toma refeicdes, ou instalacdes sanitarias,
balnearios e vestiarios;(c) durante viagens
relacionadas com o trabalho, formacao,
eventos ou atividades sociais; (d) através de
comunicacdes relacionadas com o trabalho
(...); e, em alojamentos disponibilizados pelas
entidades empregadoras, e; (f) durante as
deslocagBes de e para o trabalho" (Artigo 3.°).

No processo para a adocao da Convencgao
(n.° 190), foram exploradas defini¢des e
descricdes de violéncia e assédio no mundo

do trabalho ja existentes. As mesmas variam
dependendo do contexto social e cultural do
quadro regulamentar (incluindo a existéncia
ou auséncia de disposicGes que regulam outras
formas de abuso nos locais de trabalho) e
da "disciplina", "especialidade" juridica ou da
legislacdo que regulamentam (por exemplo,
o direito criminal, civil, do trabalho, de SST, de
privacidade, administrativo, anti discriminacdo,
de reparacdo de acidentes de trabalho,
denuncias, corporativo, e direitos humanos)
(Azzi, 2017; Ballard e Easteal, 2014).

Por exemplo, as defini¢cdes podem basear-se
ou ndo, em perceg¢des subjetivas dos alvos
e das vitimas. Podem igualmente variar de
acordo com diferentes requisitos relativos
a intencao ou motivagao, a natureza das
acdes (negativas)/interacdbes/omissdes,
ser baseadas no tempo (por exemplo,
frequéncia, duracdo e repeti¢do), impacto/
/dano, subjetividade/objetividade, contexto,
estatuto/poder e nimero de? perpetradores -
para destacar apenas alguns exemplos (Neall
e Tuckey, 2014; Omari e Paull, 2013).

Adicionalmente, o leque de defini¢Ses e
termos utilizados para descrever a violéncia
no local de trabalho e o assédio, variam entre
diferentes jurisdi¢des,®> em varios locais de
trabalho e contextos culturais nacionais.
Esta realidade é exemplificada pela extensa
antologia dos sinénimos para varios tipos
de comportamentos nocivos em contexto
de trabalho - que podem ser amplamente
entendidos como violéncia no local de
trabalho e assédio. Por exemplo, a Fundagao
Europeia para a Melhoria das Condigcdes
de Vida e de Trabalho (Eurofound) utiliza o
termo "comportamentos sociais adversos",
que inclui “abuso verbal, aten¢cdo sexual
indesejada, ameacas ou atos de humilhagao
durante o Ultimo més, ou durante os 12 meses
anteriores" (Eurofound, 2015). Termos como
“mobbing”, “bullying” e “assédio” podem ser
utilizados indiscriminadamente na legislacdo
de varios paises, enquanto em outros, sao
conceitos distintos.

1 Otermo "local de trabalho" abrange todos os locais onde os trabalhadores precisam de estar e para os quais se
deslocam por razdes de trabalho e que estejam sob o controlo direto ou indireto da entidade empregadora (Ver
Convencéo (n.° 155), sobre Seguranca e Saude dos Trabalhadores, 1981 alinea c), do artigo 3.°).

2 De acordo com algumas defini¢cdes legais, por exemplo, existe o requisito de que a conduta adversa deve ser repetida,
enquanto noutras, um Unico ato é suficiente (Einarsen et al., 2011). Em muitos paises, um ato Unico de violéncia fisica ou

sexual é geralmente suficiente (Lerouge, 2017).

3 Aquia"jurisdicdo" refere-se a diferentes regimes juridicos, por exemplo, um regime juridico de salde e seguranca no
trabalho em comparac¢do com um regime juridico das relagdes laborais.
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Existem diferentes tipos de comportamentos, gestos e atitudes prejudiciais - que podem ser
entendidos como violéncia e assédio. A conduta ofensiva pode ser fisica, psicolégica e/ou sexual

(ver figura 2).

Violéncia fisica

O uso da forga fisica contra outra pessoa ou grupo de pessoas, que resulte em danos
fisicos, sexuais ou psicolégicos. Inclui agressdes fisicas, pontapés, bofetadas, esfaquea-
mentos, tiros, empurrdes, mordeduras (OIT et al., 2002).

Violéncia
psicolégica e assédio

A violéncia psicoldgica e o assédio
incluem abuso verbal, assédio,
bullying e mobbing, assédio sexual
e ameacas, tudo isto pode causar
danos emocionais significativos aos
visados (ChappelL e De Martino,
2006). Podem fomentar a
destruicdo da imagem pessoal e o
isolamento, retengdo de
informacdo, calunias e
ridicularizagdo, desvalorizagdo de
direitos e opinides, definicao de

Iy
LSNP 2

S 2

®
Bullying e mobbing

Bullying e mobbing sao duas
formas de assédio moral que
se tornaram amplamente
referenciadas ao longo da
Ultima década. No mundo do
trabalho, o bullying e mobbing*
sdo comportamentos
ofensivos de forma repetida,
através de tentativas de
vinganca, cruéis ou maliciosas
com o fim de humilhar ou

——
Cyber-bullying

Cyberbullying no mundo do
trabalho pode ser
entendido como qualquer
forma de comportamento
abusivo contra uma pessoa
(ou grupo de pessoas)
através das TIC no contexto
do trabalho.®

prejudicar uma pessoa ou um
grupo de profissionais
(Chappel e Di Martino, 2006).

objetivos e prazos impossiveis,
subutilizagdo de capacidades, etc.
Johnson e Johnson, 1997; Leymann,
1990; Milczarek, 2010).

Violéncia sexual e assédio

A violéncia sexual pode ser definida como "qualquer ato sexual ou tentativa de obtenc¢do
de um ato sexual, comentarios sexuais indesejados, avancos sexuais, ou outras formas e
atos (...) dirigidos, contra a sexualidade de uma pessoa através de coagdo, por qualquer
pessoa, independentemente da sua relagdo com a vitima (...)" (OMS, 2002, p. 149).

O assédio sexual é uma forma de violéncia sexual que ocorre com frequéncia no mundo
do trabalho, e que pode ser categorizado de duas formas: "quid pro quo™® e "ambiente
de trabalho hostil".”

4 Ostermos de bullying e mobbing séo utilizados indiscriminadamente, com frequéncia, na literatura, bullying refere-se
primariamente, ao assédio individual, enquanto o mobbing diz respeito a sujeicdo de uma pessoa a comportamentos
de assédio ou abusivos conduzidos por um grupo de pessoas (ver, por exemplo, Chappel e Di Martino, 2006).

5 Astecnologias (TIC) podem incluir mensagens de texto, imagens/videoclips, chamadas telefénicas, mensagens por
correio eletrénico, salas de chat, paginas eletrénicas/féruns online, redes sociais etc. (Dredge et al., 2014).
O cyberbullying é um processo de escalada que pode afetar trabalhadores e trabalhadoras, a superviséo, a gestdo, a
direcdo, clientes, pessoas subcontratadas, entidades empregadoras e outras pessoas relacionadas com determinado
contexto de trabalho (De Stefano et al., disponivel em breve). As consequéncias destes atos, resultam quase sempre
em danos fisicos ou psicolégicos de uma vitima ou a um grupo, degradando frequentemente as condi¢des de
trabalho das pessoas atingidas ou do ambiente de trabalho em geral.

6 Assédio sexual quid pro quo ocorre quando um beneficio - um aumento de salario, uma promogdo, ou até a continuidade
do emprego - depende de cedéncias da vitima as exigéncias para se envolver nalguma forma de comportamento sexual
(McCann, 2005).

7 Assédio em ambiente de trabalho hostil, contempla comportamentos que criam um ambiente de trabalho indesejavel
e ofensivo para as vitimas. Inclui um conjunto de comportamentos de assédio sexual que ndo implicam chantagem
sexual: comentérios de natureza sexual, que menosprezam o sexo da pessoa que é alvo dos mesmos, insinuacdes, a
exibicdo de contelddos sexualmente explicitos ou sugestivos, etc (McCann, 2005).
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1.2 Quem pode estar envolvido?

A violéncia e o assédio no trabalho sao um fenémeno
complexo e multifacetado com multiplos atores.

Os atores primdrios sdo geralmente vistos como sendo os (alegados) perpetradores (pessoas que
promovem a violéncia e assédio no local de trabalho), contra vitimas (trabalhadores e trabalhadoras,
entidades empregadoras ou outras pessoas que sdo objeto de violéncia e de assédio nos locais de
trabalho) e a quaisquer espectadores/testemunhas (OIT, 2004).

Violéncia horizontal

Este conceito incorpora a violéncia e o assédio que sdo perpetrados por uma pessoa
que atualmente ou anteriormente, direta ou indiretamente, trabalha com a vitima -
mesmo que 0 agressor ou agressora e a vitima estejam em diferentes departamentos.
Este tipo de violéncia pode ser fisica, psicoldgica e/ou sexual e inclui abuso verbal,
bullying ou mobbing (OIT, 2013).

Violéncia e assédio
perpetrado entre colegas
de trabalho

Violéncia vertical L -
Este conceito inclui a violéncia e o assédio resultantes de atos que ocorrem entre

pessoas em diferentes niveis da cadeia hierarquica. O fator determinante centra-se na
diferenciacdo entre a pessoa que agride ser considerada um/a “colega de trabalho” ou
“superior hierdrquico". Se a vitima estiver diretamente numa posicdo hierarquica
inferior a do agressor ou agressora o ato é considerado violéncia e assédio perpetrado
pela pessoa com fun¢des de supervisao (OIT, 2013).

O assédio por abuso de poder é caracterizado por uma desigualdade de poder entre a
“pessoa que assedia” e a "pessoa assediada”. A pessoa que assedia exerce o seu poder
para intimidar uma vitima que é subordinada na escala hierarquica. O abuso de poder
pode ser verbal, como por exemplo através de intimidagdo ou de abuso psicoldgico, ou
pode ser de ordem fisica, com atos de violéncia e agresséo. (Hsiao, 2015).

Embora menos comuns, os/as trabalhadores/as também podem cometer violéncia e
assédio contra supervisores/as ou entidades empregadoras.

Violéncia e assédio
perpetrado entre
supervisores/as e
subordinados/as

Violéncia por parte
de terceiros

Este tipo de violéncia e assédio é perpetrado pelas pessoas beneficidrias de um servico
personalizado e/ou estéo sob os cuidados da vitima, ao contrario do publico em geral
que nao tem qualquer relacéo legitima com o/a trabalhador/a ou com o local de
trabalho. Os exemplos de clientes incluem pacientes, estudantes e passageiros com
algum interesse relacionado com o trabalho da vitima, etc. Estes tipos de violéncia e de
assédio podem variar entre aplicacdo da forca fisica e o abuso verbal, tanto dentro
como fora do local de trabalho (OIT, 2013).

Violéncia e assédio
perpetrado por
consumidores/clientes/
/pacientes

Independentemente do nivel de experiéncia
imediato existe um conjunto amplo de pessoas
que podem, de alguma forma, estar envolvidas
em atos de violéncia e de assédio laboral: 0 seu
papel pode passar pela gestdo e investigacdo
deste fendmeno, defender, financiar, tomar
decisdes e pesquisar.

Estes intervenientes secunddrios consistem
em pessoas com um envolvimento direto em
comportamentos de violéncia e de assédio no
trabalho, mas que ndo sdo atores, queixosos
ou espetadores. A maioria dos casos inclui
entidades empregadoras e pessoas envolvidas
nas consequéncias das denuncias de violéncia
e assédio. Podem ser:

P> a prépria organizacdo (por exemplo, a
direcdo e a equipa de lideranca, recursos
humanos/pessoas e cultura - qualquer
que seja a sua definicdo - responsaveis
pela aplicacdo de inquéritos, que podem
ser profissionais da organizacdo ou
"independentes" ou pessoal externo);

p a entidade que recebe a "denuncia"
(nomeadamente, organismos de inspegado
do trabalho, ou de regulagao da SST,
responsaveis pela regulacdo das relacdes
laborais, comissdes de direitos humanos
ou provedoria de justica, tribunais ou
outros érgdos jurisdicionais);

P agentes da autoridade (caso a vitima
tenha sido agredida e apresentado queixa
diretamente na policia);
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advogados/as ou consultores/as privados/as
(para defender a organizagdo e/ou o/a
(alegado) autor/a ou a vitima);

o tribunal ou decisores legais (por
exemplo, magistrados/as, juizes/as ou
membros do executivo com assento nos
tribunais administrativos competentes);

pessoas com fun¢8es de mediagdo de
resolucdo de conflitos (que medeiam o
litigio, pessoas nomeadas pelas entidades
empregadoras, por denunciantes ou pelos
sistemas judiciais/judiciais);

profissionais de saude (como médicos/as,
psicologos/as e psiquiatras que tratam as
vitimas e muitas vezes fornecem relatérios
de especialidade);

profissionais dos servicos de reabilitagdo
e reintegragdo no trabalho;

© Fizkes - Dreamstime.com
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P seguradoras (em caso de indemnizagao
pela entidade empregadora por danos
pessoais, por negligéncia e outros
beneficios legais, etc.); e

P sindicatos ou associa¢Bes de entidades
empregadoras (quando a pessoa
agressora ou a vitima sdo membros de
qualquer uma dessas organizacdes).

Finalmente, ha outros intervenientes envolvidos
em situacdes de violéncia e de assédio no
trabalho, designadamente, familiares e pessoas
amigas, mas também politicos, parceiros
sociais, advogados/as, ativistas, académicos/as,
profissionais de SST, ONG e outros grupos.
Estas pessoas, juntamente com eventuais
membros da comunicagdo social (e das redes
sociais), sdo todas potencialmente importantes
para a eliminacdo da violéncia e do assédio nos
locais de trabalho.
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1.3 Fatores de risco de SST relacionados com a
violéncia e o0 assédio no trabalho

Ha muitos fatores que contribuem para a violéncia e para o assédio
no trabalho - e estes incluem riscos psicossociais e stress laboral.

Embora o stress em si ndo constitua uma lesdo
fisica ou psicoldgica, uma resposta a este
fenédmeno inclui as reagdes fisicas, mentais
e emocionais que ocorrem quando existe a
percecdo de que as exigéncias de trabalho
excedem a capacidade de um/a trabalhador/a
ou os recursos para lidar com elas. O stress
prolongado e/ou grave, relacionado com o
trabalho pode causar danos psicoldgicos e
fisicos (SWA, 2019). E normal que em muitos
locais de trabalho, alguma pressdo esteja
presente, mas o stress resulta da pressao
excessiva ou incontrolavel (OMS, 2010a).

Qualquer fator inerente a organizacao do
trabalho ou a sua gestdo que aumente o risco
de stress laboral pode ser entendido como um
risco psicossocial. Avioléncia e o assédio podem
ter consequéncias tanto para o bem-estar fisico
como mental, e aumentar os niveis de stress
(razdo pela qual, é muitas vezes considerado
um risco psicossocial em si mesmo). Por sua
vez, o stress pode originar sentimentos de
frustracdo e irritagao, podendo, por exemplo,
originar violéncia e assédio laboral (Chappel
e Di Martino, 2006). Em muitos casos, os
riscos psicossociais que originam tensao -
dependendo dos niveis de exposi¢ao - também
contribuem para a violéncia nos locais de
trabalho. E provavel que o bullying, em especial,
prevaleca em ambientes de trabalho stressantes
nos quais as pessoas estdo expostas a elevados
niveis de conflito interpessoal e a estilos de
lideranga nocivos (Hauge et al., 2007).

Embora o assédio possa ser induzido por
determinados fatores individuais, sociais e
organizacionais, muitos estudos demonstram
existir um circulo vicioso entre os riscos
psicossociais que conduzem ao assédio,
que por sua vez esta na origem de mais
riscos psicossociais (Azzi, 2017). As pessoas

que trabalham em ambientes stressantes
tém maior probabilidade de vivenciar uma
experiéncia de assédio laboral assim como
as que sdo vitimas de assédio tém uma maior
probabilidade manifestar stress (Eurofound,
2015).

Alguns dos principais fatores de riscos
psicossociais que originam stress laboral (e,
portanto, aumentam o risco de violéncia e
de assédio) ou que conduzam diretamente a
situacdes de violéncia e assédio, ou que sdo
elas préprias expressdes de assédio ndo se
limitam a:

P> A exigéncia das tarefas. Niveis prolon-
gados de esforco fisico, mental ou
emocional elevados ou baixos, tais
como funcdes e tarefas que ndo sao
compativeis com os conhecimentos e as
capacidades individuais, podem contribuir
para aumento do stress (OMS 2010a).8
Os trabalhadores e trabalhadoras que
executam turnos de vigilancia, e tarefas
que requerem ateng¢do a ocorréncias
pouco frequentes (como o controlo
do trafego aéreo, motoristas de longo
curso ou pessoal técnico de controlo de
segurancga), que tenham que lidar com
situacBes adversas, clientes ansiosos/as
ou agressivos/as (como agentes da policia
ou pessoal paramédico que lidam com
situacdes dificeis ou com pacientes), e/ou
pessoas expostas a eventos traumaticos
ou de violéncia no decurso do seu trabalho
(como é o caso de profissionais de servigos
de emergéncia) e trabalho por turnos,
todos estes fatores podem aumentar o
risco, nao apenas de fadiga, mas também
de violéncia e de assédio (SWA, 2019).

8 Tanto a "sobrecarga" e como "subcarga" podem ser considerados riscos psicossociais. No caso da sobrecarga
de trabalho (fungdes desadequadas), as pessoas sentem que hé demasiadas responsabilidades ou expectativas
relativamente as atividades face ao tempo disponivel, as suas capacidades e outros constrangimentos (Rizzo et al.,
1970). Quando se verifica subcarga ou subaproveitamento do trabalho (ou da responsabilidade), as capacidades e as
competéncias dos individuos ndo séo totalmente utilizadas (OIT, 2016c).
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» Nivel de controlo e autonomia. O stress

laboral também pode ocorrer quando
existe pouco controlo sobre como ou
quando o trabalho é realizado - sobretudo
quando ndo é possivel pronunciar-se sobre
a forma como o trabalho é executado,
sobre pausas ou alteracdo de tarefas,
quando os trabalhadores e trabalhadoras
ndo sdo envolvidos em decisdes que os/
as afetam ou aos seus clientes ou quando
ndo podem recusar-se a lidar com clientes
agressivos/as (como por exemplo, agentes
da policia e profissionais de outros
servicos de emergéncia) (OMS 2020).

Planeamento das atividades. O assédio
e o bullying podem tornar-se uma forma
de manifestacao da frustragdo ou para
evitar o tédio em atividades em que
os/as profissionais ndo estdo ativamente
envolvido/as ou tém "demasiado
tempo disponivel". Estas atividades
podem incluir tarefas repetitivas ou em
quantidade reduzida. A prépria natureza
das atividades industriais (a pressao
para manter a linha de producdo em
funcionamento) pode, por exemplo,
proporcionar as entidades empregadoras
poder para humilhar, tal como negar
pausas para ir aos sanitarios (EEOC, 2016).

Clareza dos papéis. Existem diferentes
potenciais perigos relacionados com
os papéis desempenhados numa
organizacao, incluindo a ambiguidade de
papéis (quando as responsabilidades de
trabalho e o grau de autoridade ndo sao
claros), ou papéis conflituantes (conflito de
papéis) quando se verifica um confronto
entre expetativas irreais face ao papel
desempenhado; ou desacordo das partes
relativamente as expectativas sobre o
desempenho de um papel especifico - ou
simplesmente quando é dificil satisfazer
expectativas porque as atividades
atribuidas sdo pouco claras, demasiado
dificeis ou desagradaveis) (Goffman, 1956;
Reknes, 2013; OMS, 2010a).

Relacdes de trabalho. Criticas ou exclusao
indevidas ou inadequadas nos locais de
trabalho, conflitos interpessoais e outras
interacdes negativas, incluindo a falta de
apoio da supervisao e de membros da
equipa, a falta de feedback regular e de
comunicagao, sdo fatores de risco para
atos negativos como o bullying, a violéncia
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e o assédio sexual. Por outro lado, as
fracas relacGes interpessoais, a redugdo
da satisfacdo no trabalho, da motivagdo
e do compromisso organizacional, podem
resultar em custos significativos para as
organizacdes (Baillien et al., 2008).

Estilos de lideranca. Tanto os estilos de
lideranca autocraticos como os estilos
de lideranga permissivos, sdo fatores de
risco de violéncia e de assédio laboral.
A lideranga autocratica é caracterizada
por uma abordagem exigente e diretiva,
inflexivel, que desvaloriza a participagao
no processo de decisdo. A lideranga
permissiva por outro lado, é caracterizada
por uma supervisdao inadequada ou
ausente, pela delegac¢do inadequada e
informal de tarefas e responsabilidades e
por poucas ou nenhumas orientagdes. Por
exemplo, um estudo sobre trabalhadores
maritimos da Noruega, revelou que o
estilo permissivo estd associado a um
risco acrescido de bullying (Neilson, 2012).
De acordo com outro estudo realizado
entre trabalhadores/as da administracdo
publica local no Japao, o trabalho quando
subordinado a supervisores/as com este
estilo de lideranga passiva aumentava em
4,3 vezes o risco de exposi¢ao ao bullying
(Tsuno e Rio Kawakami, 2015).

> Justica organizacional. A falta ou

aplicacao inconsistente de politicas e
procedimentos de trabalho, de injusticas
e/ou enviesamentos na tomada de
decisdes e afetacdo de recursos e/ou na
distribuicao de trabalho, bem como a ma
gestdo de (alegada) ma conduta no local
de trabalho e do baixo desempenho,
podem ser causas e/ou manifestacdes
de bullying e assédio laboral. Outros
exemplos de mas praticas diretamente
relacionadas com o assédio dizem
respeito a procedimentos de progressao
na carreira e recrutamento. Pode ocorrer
quando os critérios de selecdo e de
promogdo ndo sao claros e devidamente
comunicados ou quando tais critérios,
excluem de forma desproporcionada
determinados grupos (EEOC, s.d.).

Gestdo da mudanca organizacional.
A mudanca organizacional pode implicar,
entre outras coisas, mudangas tecnolégicas
significativas, reestruturacao/redugao
de postos de trabalho, altera¢des nos
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métodos de trabalho, externalizagao (de
trabalho e fungdes), ou altera¢8es na
supervisao/gestao. Estes ajustamentos,
associados a um aumento da pressdo
laboral, sdo riscos psicossociais acrescidos
- e podem conduzir a niveis mais
elevados de stress e de assédio laboral,
sobretudo quando a consulta sobre a
mudanca é exigua e o apoio pratico aos/as
trabalhadores/as durante os periodos de
transicao é inadequado (Pillinger, 2017).
De igual modo, os cortes orcamentais, as
pressdes financeiras e outras das reformas
politicas e organizacionais podem
intensificar a inseguranca no emprego
e na carreira, aumentando o risco de
violéncia e assédio em consequéncia da
desresponsabilizacdo sistematica no seio
das organizagdes (Ramo et al., 2007).

» Ambientes de trabalho com contacto
fisico. A conce¢do e manutencdo de equi-
pamentos de trabalho e das instalacdes,
bem como a exposicdo a agentes perigosos,
pode afetar tanto a forma como os trabalha-
dores e trabalhadoras experienciam o
stress como a sua saude psicoldgica e fisica
(OMS, 2010b). O ambiente fisico de trabalho
também pode contribuir para o risco de
violéncia e de assédio laboral. Por exemplo,
em postos de trabalho em que o dinheiro
e outros valores sdo depositados ou
transferidos com frequéncia, a inseguranca
pode potenciar o risco de violéncia por
parte de terceiras pessoas (OSHA), 2016).
Fatores como a "ma ilumina¢do, ma
ventilagdo, [e] o ruido" podem igualmente
contribuir para o risco de violéncia (OSHA
2010). Em atividades em que se verifica
uma interag¢do frequente com outras
pessoas, o ambiente fisico de trabalho
deve ser concebido de forma a proteger
contra pessoas potencialmente agressivas,
clientes, colegas, pacientes ou intrusos.

Por outro lado, as formas de discriminacao
também estdo relacionadas e interagem
com 0s riscos psicossociais e contribuem
para a violéncia e o assédio no mundo do
trabalho. As discriminag6es podem ocorrer
com base num numero de diferencgas reais ou
percebidas, tais como etnia, sexo e género,

religido, opinido politica, a nacionalidade ou
a origem social, responsabilidades familiares,
gravidez ou idade, deficiéncia, existéncia
real ou percecionada de VIH/SIDA, estatuto
migratorio e de povos indigenas ou tribais.
Por exemplo, um estudo realizado no Ruanda
sobre a saude de profissionais de cuidados
demonstrou existir uma relacdo entre a
discriminagdo contra as mulheres e a violéncia
no trabalho (Intrahealth, 2008).

Um outro estudo realizado nos Estados
Unidos da América revelou que as pessoas
que foram alvo de discriminagdo racial
no trabalho apresentavam uma maior
probabilidade de vir a sofrer também de
"doencas profissionais, acidentes de trabalho
ou agressodes" (Shannon et al., 2014).

Os trabalhadores e as trabalhadoras
em situacdes de vulnerabilidade podem
ser aqueles ou aquelas que ndo estdao em
conformidade com as normas do local de
trabalho ou com os estereétipos sociais,’
ou ainda pessoas que fazem parte ou estdo
em minoria devido a sua origem étnica,
religido, deficiéncia, idade, opinides politicas,
sexo, género ou preferéncia sexual ou
estatuto serolégico de VIH, nacionalidade ou
origem social, que pertencam a movimentos
associativos - ou nao (por exemplo, entre
membros de sindicatos e ndo membros). Os
trabalhadores e trabalhadoras jovens, por
exemplo, podem ndo compreender o ambito
dos seus direitos no trabalho, e a cultura do
local de trabalho, podendo fazé-los hesitar
em manifestar-se por falta de experiéncia
profissional ou devido a precariedade do seu
emprego (OIT, 2018a).

Quando comparadas com os homens,
as mulheres podem enfrentar um risco
acrescido de exposicao a violéncia e assédio
laboral, devido a desigualdade nas rela¢8es
de género predominantes em muitas
sociedades. Sobretudo alguns grupos
especificos de mulheres tendem a ser mais
vulneraveis a violéncia sexual e ao assédio,
nomeadamente as raparigas e as mulheres
jovens, as trabalhadoras domésticas,
a mulheres com empregos precarios,
mulheres migrantes e em profissdes com
maior prevaléncia de homens e, de um modo

9 Por exemplo, um homem "com comportamentos atribuidos as mulheres " que trabalha num ambiente de trabalho
predominantemente masculino onde é utilizada linguagem desadequada e piadas de cariz sexual, ou uma
mulher que desafia as normas de género por ser "suficientemente forte" para fazer um trabalho num ambiente
tradicionalmente dominado por homens (Cortina e Berdahl, 2008).
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mais geral, nas situa¢gdes em que um grande
numero de mulheres sdo supervisionadas por
um pequeno numero de homens (Bobinas
et al., 2001). Por exemplo, existe uma forte
prevaléncia de violéncia e de assédio em
setores de mao-de-obra intensiva, como
a industria transformadora (de vestuario,
téxteis, eletrénica, etc.) com um grande
numero de mulheres jovens, inexperientes,
migrantes de areas rurais sob a supervisao
de um pequeno numero de homens, em
elevados niveis de pressdo sobre a produgao
e praticas abusivas no local de trabalho
(Pillinger, 2016).

As diferencas culturais e linguisticas
podem ser especialmente adversas perante
um afluxo recente de pessoas de diferentes
culturas ou nacionalidades para um local
de trabalho, ou quando num determinado
local de trabalho encontramos um numero
significativo de pessoas oriundas de
diferentes culturas" (Mares et al., 2004). Os
mal-entendidos de origem cultural podem
conduzir ao bullying e a agressao.'”

Alguns grupos (como por exemplo aprendizes,
pessoas em estagios, ou recentes na
organizag¢do, pessoas com contratos ocasionais
e em subcontratacdo, trabalhadores/as
acidentados/as e reintegrados/as), estdo
especialmente mais vulneraveis a violéncia
e ao assédio. Estes/as trabalhadores/as em
diferentes regimes contratuais' tendem a
receber menos formacdo, a terem menores
oportunidades de promocdo e elevados niveis
de inseguranga no emprego (homeadamente
no que se refere a manutenc¢do do emprego
e progressao nas carreiras); também tém
menos autonomia e controlo sobre o seu
trabalho (sobretudo em matéria de horarios,
remuneracdo e condi¢Oes de trabalho), estao
sujeitos/as a maiores niveis de exigéncia, tém
menos protecdo (por exemplo, protecdo social
contra o desemprego, contra a discriminagao)
do que quem tem contratos permanentes e
formais. Estas quest8es tém sido associadas
a um aumento dos efeitos negativos para a

seguranga e saude no trabalho e a problemas
relacionados com a salde mental, incluindo
ansiedade, stress, fadiga e depressdo
(Berlim et al., 2011; EU-OSHA, 2007; Leka
and Jain, 2010). Também se tem observado
que os trabalhadores e trabalhadoras
informais, em particular, encontram-se mais
expostos/as ao assédio e a praticas abusivas
nos locais de trabalho (Flores et al., 2018). Na
Austradlia, verificou-se uma probabilidade
maior de quem tem empregos precarios ser
alvo de "avancos sexuais ndo desejados" no
local de trabalho (LaMontagne et al., 2009).

Por exemplo, um trabalhador ou trabalhadora
cujo salario depende de retribuicdo através de
gorjetas pode sentir-se na obrigacdo de tolerar
comportamentos inadequados e assediadores
em vez de sofrer a perda financeira de uma
boa gorjeta. De igual modo, um/a profissional
de vendas que recebe por comissao, pode ficar
em siléncio perante uma situacdo de assédio
de modo a garantir que é ele ou ela quem faz
avenda. Finalmente, para garantir a satisfacdo
dos clientes, a gestdo pode, consciente ou
inconscientemente, tolerar comportamentos
de assédio em vez de intervir em defesa
dos/as trabalhadores/as" (EEOC, 2016). Os
trabalhadores e trabalhadoras ocasionais
também podem estar mais expostos a
violéncia e ao assédio devido a falta de
seguranga no emprego (Observatério dos
Direitos Humanos, 2018).

Geralmente, existem fatores potenciadores
de ambientes de trabalho onde a violéncia
e o assédio sdo tolerados. Por exemplo, a
expressdo "normalizacao da violéncia e
do assédio” refere-se a situagdes em que
a violéncia e o assédio ocorrem com tanta
frequéncia que sdo vistos como uma questdo
normal, ou inquestiondvel do trabalho
quotidiano, como por exemplo, no caso de
passageiros/as que insultam motoristas
de autocarro ou clientes que assediam
sexualmente empregadas de mesa. Isto
tem sido observado em varios setores,
designadamente nos cuidados de saude,

10 Diferentes origens culturais "podem fazer com que os/as trabalhadores/as sejam menos conhecedores da
legislacdo e das regras no local de trabalho, o que pode afetar tanto o seu comportamento como a sua capacidade
de reconhecer comportamentos proibidos. Os/as trabalhadores/as que nao falam [a lingua dominante no local de
trabalho] podem n&o conhecer os seus direitos e estar mais sujeitos a exploragéo... a lingua e as suas caracteristicas
podem desempenhar um papel importante em casos de assédio ou de discriminagdo" (CIOE, 2016).

11 Os diferentes regimes contratuais incluem o trabalho temporario ou trabalho dependente por conta prépria e novas
formas de trabalho associadas a transformacéao digital, bem como de trabalho informal (OIT, 2019). Vale a pena notar
que, em fevereiro de 2015, a Reunido Tripartida de Peritos sobre Formas Atipicas de Emprego definiu estas formas
de emprego como sendo, entre outras, contratos a termo e outras formas de trabalho tempordrio, recrutamento através
agéncias de trabalho tempordrio e outras disposi¢cdes contratuais que envolvam vdrias partes, falso trabalho independente,
trabalho dependente por conta prépria e trabalho a tempo parcial (OIT, 2015).



17

Ambientes de trabalho seguros e saudaveis livres de violéncia e de assédio
1. Violéncia e assédio no mundo do trabalho: uma ameaga a seguranga e a satde

na educacdo, nos servicos de seguranga e
na hotelaria (Baby et al., 2014; Hillis, 2013;
Matulewicz, 2015; Rasmussen et al., 2013).
Outros eventos de maior dimensdo e/ou
"linguagem grosseira"'? podem ocorrer
fora do local de trabalho e aumentar a
probabilidade de ocorréncia de violéncia
no trabalho e/ou esta ser considerada mais
aceitavel.”?

Culturas em que comportamentos de
bullying ndo sao postos em causa podem
transmitir uma mensagem forte de que
tais comportamentos sdo aceitaveis ou
mesmo desculpados. Uma cultura que
tolere a violéncia ou mesmo a justifique,
que a aceite, por exemplo, formas de gestdo
muito autoritarias, favorecera também
outras formas de violéncia. (Ansoleaga et
al., 2019). As liderangas e as administrac8es
estdo "fortemente relacionadas com as
caracteristicas dos ambientes de trabalho,
pois definem quais os comportamentos
considerados aceitaveis, muitas vezes
implicitamente, através do exemplo, da
recompensa, de incumprimento e da
punicdo de certos comportamentos" (Carter
etal., 2013).

Em organiza¢des com profissionais "de
elevado valor" (ou "talentos"), alguns padrdes
de conduta diferentes (e menos respeitosos)
tendem a ser mais permitidos do que a outros.
Por exemplo quando uma organizagdo se

esforca para manter profissionais que se
distinguiram, um/a advogado/a com elevada
taxa de sucesso, um/a vendedor/a de elevado
desempenho, um/a chef de cozinha brilhante
ou um/a programador/a de aplicagdes
informaticas, pode ser mais permissiva em
relacdo a comportamentos inadequados,
incluindo condutas de violéncia e de assédio
laboral. Estes/as profissionais sdo levados a
crer que as regras gerais no local de trabalho
ndo se aplicam a si - ou que ndo ha nenhuma
consequéncia caso ndo as respeitem (EEOC,
2016).

Esses “talentos” em geral, beneficiam de
maior poder numa organizagao do que outros
com menor reconhecimento. No contexto
da violéncia e do assédio, as dindmicas de
poder sdo um elemento crucial. O assédio
laboral pode ocorrer sempre que exista
uma separag¢do obvia ou diferenciacdo de
nivel de responsabilidades. Por exemplo, a
diferenca entre um comandante militar e
um/a soldado, ou entre um/a supervisor/a
e um/a operacional; porém, as diferengas
de poder sdo frequentemente ndo escritas,
ndo assumidas e informais. A solucdo
reside na perce¢do do que é permitido a
um trabalhador ou a uma trabalhadora com
elevado estatuto, e a percecdo do que pode
acontecer a uma pessoa de um estatuto mais
baixo se relatar uma situa¢do de assédio
(EEOC, 2016).

12 Os eventos que ocorrem fora do local de trabalho, integrados em conversas nos locais de trabalho, influenciando
assim os comportamentos no trabalho. A etiqueta social no trabalho pode alterar-se como resposta a noticias
alarmistas ou incidentes de violéncia, especialmente se essas palavras ou eventos estiverem ligados a uma nagdo,

cultura ou religido (CIOE, 2016).

13 Depois de 11 de setembro de 2001 por exemplo, houve um aumento acentuado do assédio laboral com base na

religido e na origem nacional (CIOE, 2016).



Jros e saudaveis livres de violéncia e de assédio

fido do trabalho: uma ameaca a seguranca e a saide
/

© Anutr Yossundara - Dreamstime.com

A violéncia ndo reside apenas em “atos individuais intencionais” (Rio Menjivar, 2011), mas também
em certas caracteristicas e praticas organizacionais que atuam como formas de violéncia
"despersonalizada" ou "institucionalizada" (Berlingieri, 2015).

Assumir a organiza¢do como um ator fundamental - em vez de centrar o problema apenas em atos
individuais (tais como criminosos/as, vitimas e espetadores/as) poderé facilitar a compreensao

do papel que as organizagdes (as liderangas e as praticas institucionais internas) assumem na
violéncia no trabalho.

Isto foi reconhecido pela primeira vez no recente caso da France Telecom, com um acé6rdao
exemplar do Tribunal Penal de Paris que criou um precedente histérico: o veredicto considerou a
France Telecom e os seus principais responsaveis, culpados de "assédio moral" institucionalizado
na estratégia empresarial" (Chrisafis, 8 de julho de 2019).
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As culturas organizacionais em que o alcool
ou o consumo de substancias ilicitas sdo
tolerados também potenciam o risco de
violéncia e de assédio no trabalho. O alcool
aumenta a impulsividade e os julgamentos
enviesados. As organizacdes que permitem
o consumo de alcool durante o horario de
trabalho potenciam as oportunidades de
violéncia e de assédio laboral; situagdes em
que o alcool é consumido por clientes ou por
utentes, potenciam um maior risco de assédio
contra os trabalhadores e trabalhadoras
(CIOE,2016).

Finalmente, existem situacdes de trabalho
comuns a diferentes atividades profissionais,
que tendem a potenciar o risco de violéncia
e assédio no trabalho, especialmente em
relacdo a terceiros. Estas incluem:

» Trabalho isolado. O facto de ndo haver
testemunhas neste tipo de empregos,
aumenta o risco de violéncia e de
assédio. Existe um numero crescente
de pessoas que trabalham sozinhas em
diversos setores, como resultado das
novas formas de trabalho, tais como o
trabalho subcontratado, o outsourcing,
o teletrabalho, o trabalho em rede e o
trabalho independente (Rio Chappel e De
Martino, 2006). No entanto, o trabalho
isolado ndo implica automaticamente
um maior risco de violéncia e assédio; a
probabilidade dependera do contexto em
que o trabalho é realizado. Situacdes de
trabalhoisolado de risco elevado incluem o
trabalho no pequeno comércio, postos de
gasolina e quiosques; servigos de limpeza,
tarefas de manutencao e reparacgdo fora
dos horarios "normais"; motoristas de
viaturas de aluguer (particularmente a
noite); pessoas que trabalham em quartos
de hotel; trabalhadores e trabalhadoras
domésticos; e pessoas que trabalham em
exploragdes agricolas. As pessoas que
trabalham no servico doméstico, em
particular, entram frequentemente no
pais de destino através de programas de
apoio, estando totalmente dependentes
da entidade empregadora, a quem os seus
vistos estdo vinculados, aumentando o
desequilibrio de poder e tornando menos
provavel que situacées de violéncia sejam
reportadas (OIT, 2016a). Os trabalhadores
e trabalhadoras domésticos enfrentam
tanto situacdes de quid pro quo como de
"ambientes de trabalho hostis", incluindo

a obrigagdo de ter relagdes sexuais em
troca de alimentos, ou a ter contactos
fisicos com empregadores masculinos
ou os seus familiares, que se exibem,
gue perseguem até a casa, tentam
violar ou violam. Quando se queixam
de comportamentos abusivos, sdo
frequentemente acusadas ou despedidas
(Observatoério dos Direitos Humanos,
2018).

Trabalho em contacto com o publico.
Embora na maioria das situacdes, este tipo
de trabalho possa ser geralmente agradavel,
ha casos em que a exposi¢ao ao publico
pode criar um maior risco de violéncia
e de assédio. Os/as trabalhadores/as
podem estar expostos/as a pessoas com
histérico de violéncia, doen¢a mental,
ou de embriaguez. Noutros casos, 0s
comportamentos agressivos podem ser
provocados pela percecdo de uma deficiente
qualidade do servico, fundamentada ou ndo
(Rio Chappel e De Martino, 2006).

Trabalho com pessoas em perigo.
Sentimentos de frustracdo e irritacdo de-
correntes da doenca e da dor, problemas
relacionados com o envelhecimento,
transtornos psiquicos, bem como consumo
abusivo de alcool e de outras substancias,
pode afetar o comportamento e tornar as
pessoas verbal ou fisicamente violentas
(Forastieri, 2012).

Trabalho com objetos de valor e
manuseamento de dinheiro. Sempre que
os objetos de valor sdo, ou aparentam ser
de "facil acesso" existe o risco de poder
ser cometido um crime, especialmente
o crime violento. Em muitos setores de
atividade existem trabalhadores/as que
enfrentam este problema, sobretudo
guem trabalha no comércio, em estagdes
de correios e de institui¢cdes financeiras,
sobretudo profissionais que lidam com
dinheiro, estdo em situacdo de exposicdo
a um maior risco (Forastieri, 2012).

Trabalho em locais isolados ou remotos,
noturno e/ou de madrugada. O risco de
violéncia e de assédio pode agravar-se
durante as atividades noturnas e para
gquem que trabalha em contextos de
isolamento. Estas pessoas podem
enfrentar um risco acrescido de violéncia e
de assédio sexual especialmente durante



deslocagbes de e para o trabalho ou, caso
residam em instala¢des da empresa. Na
Asia, as pessoas que trabalham no setor
do vestuario, que utilizam transportes
publicos, estdo mais expostas a situacdes
de assédio no percurso do e para o trabalho
(Haspels et al., 2001). As trabalhadoras
agricolas contratadas enfrentam um risco
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diario de violagdo e de violéncia enquanto
se deslocam para planta¢bes remotas
(Pillinger, 2016). No Canadd, as mineiras
da etnia Inuit que trabalham em locais
remotos e isolados sdo alvo de elevados
niveis de violéncia sexista e racista no local
de trabalho e fraco acesso a servicos de
apoio (Pauktuutit, 2014).

Durante um surto pandémico como o da COVID-19, toda a populagdo esta sujeita a um aumento
dos niveis de stress que podem produzir sérios efeitos na salde mental.

A violéncia e o assédio (tanto fisicos como psicol6gicos) podem ser mais frequentes, acrescidos de
um aumento do estigma social e de discriminagao.

A titulo de exemplo, tem-se verificado que pessoas de algumas etnias e nacionalidades, bem como
pessoas infetadas pelo novo coronavirus tém sido alvo de estigma social e de comportamentos
discriminatérios (OMS, UNICEG, IFRC,2020).

As taxas mais elevadas de mortalidade resultantes da epidemia, os incémodos associados a
incerteza face aos sintomas, a indisponibilidade de kits de testes e a auséncia de uma vacina e

de tratamentos, podem induzir atos de violéncia contra profissionais da salde e dos cuidados
diretos de pacientes e das suas familias (OMS e OIT, 2018). Por exemplo, em abril de 2019, durante
um surto de Ebola, na Reptblica Democrética do Congo (RDC), alguns profissionais de satde e
cientistas sofreram ferimentos durante um ataque ao hospital Universitario de Butembo. Um
desses trabalhadores, um epidemiologista destacado pela OMS, foi morto durante o ataque
(Jasarevic, 2019). Este foi um dos repetidos ataques a profissionais e instalagdes de salde,
durante o surto (Newey, 2019).

As medidas restritivas da mobilidade das pessoas e a caréncia de bens essenciais pode originar
fortes reagdes contra quem é responsével por assegurar o cumprimento dessas medidas (como
agentes da policia, por exemplo), ou pessoal do transporte e comercializagdo de bens essenciais.
A fiscalizagdo e controlo do cumprimento da lei relativamente a seguranca e salde,
designadamente durante o encerramento de atividades em caso de perigo grave e iminente, para
a salde dos/as trabalhadores/as determinado pela inspec¢ao do trabalho, pode igualmente expor
aqueles e aquelas profissionais a situagdes de violéncia.

Com aimposi¢do de medidas postas em pratica como o distanciamento e o confinamento, e o
encorajamento das pessoas para permanecerem e trabalharem a partir de casa, sempre que
possivel, é provavel que aumente o risco de violéncia doméstica, especialmente contra mulheres e
criangas. Os resultados obtidos a partir de outras epidemias (por exemplo, Ebola e Zika) mostram
que a violéncia contra as mulheres tende a aumentar em situagdes em que a mobilidade foi
restringida. Como as mulheres em relagdes abusivas passam mais tempo em contacto préximo
com membros da familia violentos e as familias lidam com stress adicional e potenciais perdas
econémicas ou de emprego, aumenta a probabilidade de exposicao a violéncia doméstica.
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1.4 Prevaléncia de violéncia e do assédio no mundo
do trabalho: qual é a dimensao do problema?

Avioléncia e o assédio no mundo do trabalho
sao um fendmeno global, transcendendo as
fronteiras de cada pais, setores econémicos e
grupos profissionais. Nenhum pais, contexto
de trabalho ou atividade profissional pode
alegar de forma realista, estar totalmente
livre de qualquer forma de violéncia e assédio
no local de trabalho (Chappell e Di Martino,
2006).

Identificar com certezas quais as tendéncias
em relacdo a violéncia e assédio no mundo
do trabalho é um desafio. As estatisticas

sdo escassas e frequentemente compiladas
com base em dados ndo sistematizados,
dados que nado sdo reportados, tornando
dificil estabelecer comparacdes, devido as
diferentes defini¢des utilizadas, apesar de ao
longo de varios anos terem sido realizados
varios de estudos e inquéritos em varios
paises. A Figura 4™ apresenta uma sintese da
investigagdo sobre as taxas de prevaléncia e
de incidéncia em diferentes regides e paises.

14 No estudo, o bullying foi definido como "maus tratos repetidos; conduta abusiva que consiste em: ameagas,
humilhacdo ou intimidacdo, sabotagem laboral ou abuso verbal. O bullying é um "comportamento abusivo",
referindo-se apenas as suas formas mais graves (Instituto do Bullying no Trabalho, 2014).
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Canada

Cercade 25% dos/as docentes em
quatro universidades canadianas
relataram ter sido vitimas de
ciberbullying - por alunos/as (15%)
e/ou colegas (12%) (2016).

y
/,

/

.

,

Brasil

Num estudo que incidiu sobre 269
profissionais de satide, mais de 15%
relatou violéncia fisica, mais de 48%
violéncia psicolégica através de insultos
e cercade 25% assédio moral.

Os pacientes foram os principais
agressores (35,4 %), sequidos dos/as
colegas de trabalho (25,3%) e de
elementos da gestao (21.7%) (2011).

Chile

Em mais de 50% das empresas
ocorreram casos de assédio laboral nos
Gltimos cinco anos (2019).

As queixas formais de assédio moral e
assédio sexual recebidas até agosto de
2019 registaram um aumento de 17 %
comparativamente a 2018, atingindo um
total de 1.380 casos (1.069 de assédio
moral e 311 de assédio sexual) (2019).
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"/ Franca
Em 2015, a prevaléncia de bullying e de
assédio laboral em Franga foi de 12,2%,
um aumento relativamente aos 9,5%
reportados em 2010.

%
// Estados Unidos da América

// Estima-se que mais de 36
milhdes de pessoas (27% dos/as
trabalhadores/as americanos/as)tenham
sofrido "condutas abusivas" no trabalho
durante a suavida (2014).

L

Nigéria
Um estudo realizado na Nigéria, evidenciou que
/ » ~mais de 88% dos/as 303 profissionais de satde
///// que participaram, sofreram violéncia no trabalho,
// sendo o insulto a forma mais predominante de
violéncia (85,4%), maioritariamente perpetrada
por colegas seniores (2012).

N

/

Avioléncia verbal foi a forma mais
denunciada de violéncia no trabalho,
envolvendo 27% do total de pessoas que
sofreram violéncia no trabalho, sequido
de bullying (16%) e assédio sexual (7%),
enquantoavioléncia fisica foi a menos
prevalente (4%) (2008).
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Argentina

(@)

ercade 3 emcada10 trabalhadores/as
viveram situacdes de violéncia e assédio
no trabalho (2018).

o ®

N

Reino Unido

Cerca de 24% de profissionais de satde relataram
bullying ou assédio por parte de colegas (2012).

Entre 14 e 20% dos/as trabalhadores/as de
universidades selecionadas relataram ter
experimentado ciberbullying através de emails,
textos e posts na web pelo menos uma vez por
semana (2012).

Cerca de 11% dos/as gestores/as receberam
queixas de bullying ou de assédio (2011).

Europa

Cerca de 16% dos trabalhadores - mais mulheres do que homens -
reportaram exposicdo a comportamentos sociais adversos durante os 12
meses anteriores ao inquérito (2015). O comportamento social adverso

mais relatado foi o bullying/assédio (5% das pessoas inquiridas), sequido
de violéncia fisica (2%) e assédio sexual (1%).

7/, /

Turquia

Cerca de4% dos/as trabalhadores/as
relataram ter sofrido comportamentos

sociais adversosno trabalho (incluindo
insultos, atencao sexualindesejada, ameacas,
comportamentos humilhantes, violéncia fisica,
assédio sexual e/ou bullying (2015).

Libano

Num estudo sobre a frequénciacom que
as'mulheres experienciaram diferentes
tipos de assédio sexualnotrabalho, 4%
das mulheres responderam "Todos 0s/
na maioria dosdias", 5% "Umavez ou
outra" e 14% "Raramente" (2010).

LS

Camboja 7 /

Cerca de uma em cada cinco mulheres entre /y/

as 208 inquiridas relatou que o assédio

sexual (comentérios sexuais e avangos,
contactos inapropriados, beliscdes e

contacto corporal por parte de gerentese
colegas de trabalho masculinos) originou

um ambiente de trabalho ameagador (2011). ,/

Etiopia

Mais'de 85% das mulheres de uma
amostra de160 tinham sofrido alguma
forma de assédio sexual (2015).

% Quénia

Cerca de 90% das pessoas entrevistadas
num estudo descreveram o assédio
sexual como o problema mais dificil que
as mulheres enfrentam no setor das
flores de corte (2013).

Republica da Coreia

Mais de 30% dos/as 3.035
trabalhadores/as que responderam
aoinguérito do trabalho na Coreia
relataram que o bullying era
maioritariamente realizado por
superiores(43,2%),colegas seniores
(38%), colegas que entraram a empresa
no mesmo-ano (28,2%), e colegas mais
jovens (18%) (2012).

7

Japao

Mais 45% de uma amostra

// representativa de empresas relatou

g problemas relacionados com "abusos de
poder" (2012).

%

%
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Australia

Cercade 10% da populagdo ativa da

Y Australiatinha sido vitima de bullying
durante os meses anteriores aos
inquéritos (2016).
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7 Africa do Sul

Um estudo realizado em 2012 revelou
que 31,1% das 13.911 pessoas inquiridas
tinham sofrido bullying no local de
trabalho.

Republica Unida da Tanzania

Cerca de 89% das mulheres
entrevistadas em 20 exploragdes
agricolas tinham testemunhado pelo
menos um incidente de assédio sexual
(2013).

Nova Zelandia

Cercade 15% de 800 gestores/as e
outros/as trabalhadores/as reportaram
que tinham sido vitimas de bullying, dos
quais tinha 2,8%, sido alvo de ciberbullying
nos Gltimos seis meses (2016).
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1.5 Quais sao os impactos da violéncia e do assédio

no mundo do trabalho?

A violéncia e o assédio no trabalho prejudicam nao apenas os seus
alvos imediatos, mas todas as pessoas. As potenciais "vitimas" incluem
colegas de trabalho, familiares, pessoas amigas, pacientes e clientes.

Tanto as organizacdes, empresas e profissdes,
assim como as economias nacionais e
internacionais, sdo prejudicadas resultando
em prejuizos para o seu estatuto e reputagao,
reducdo da produtividade e custos acrescidos.

O impacto para a saide e bem-estar
das pessoas e das suas familias

A violéncia e o assédio laboral podem afetar
por um lado, a salde de uma pessoa, o seu
bem-estar e dignidade, e simultaneamente
ter um efeito adverso nas suas condi¢8es de
trabalho. Estes atos podem assumir formas de
degradagao daimagem e isolamento da pessoa
em questdo, de sonegar informacgdes que os
trabalhadores e trabalhadoras necessitam
para executar o seu trabalho, atribuindo-
-lhes tarefas que ndo correspondem as suas
competéncias ou ao estabelecer objetivos e
prazos impossiveis - ou ainda negando-lhes
oportunidades de formacdo, de progressao
e promocao profissional, de mobilidade, de
renovacdo de contratos, de afastamento da
atividade, de recrutamento, de remuneragao,
de qualificagdo, de reclassificacdo, etc.

Em consequéncia da violéncia e do assédio,
as pessoas podem sofrer um conjunto danos
graves para a saude mental e fisica e afetar
0 emprego entre outras consequéncias
sociais (Rio Keashly, 2001; Einarsen e M,
2010). Embora os atos isolados de violéncia
e assédio laboral possam ser vistos apenas
como ofensivos, os comportamentos
recorrentes podem constituir um risco ainda
mais elevado para as vitimas (Nielsen &
Einarsen, 2012).

Do ponto de vista psicologico, as vitimas de
violéncia e de assédio laboral podem sofrer
traumas severos para sua saude mental, bem-
estar e autoestima, dos quais podem nunca
vir a recuperar. As vitimas também podem

sentir tristeza, vergonha, culpa, ansiedade,
depressao, desconfianca, repulsa, descrenca
e impoténcia (Carter et al.,, 2013; Einarsen et
al., 2015). Podem vir a sofrer de sindrome
de stress pos-traumatico (PTSD) e varios
sintomas neuroldgicos (Einarsen, 1999).
Outras respostas incluem igualmente reacdes
de choque, desespero, raiva, impoténcia,
problemas de sono, fadiga créonica e aumento
do risco de suicidio (Parker, 2014). Em 2017,
as conclusdes de uma revisao sistematica
da literatura sugeriram que poderia haver
uma associacao clara entre "bullying no local
de trabalho e pensamentos suicidas" (Leach
etal., 2017).

© Fizkes - Dreamstime.com
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A 4 de agosto de 2017, Ernesto Segovia Figueroa, um trabalhador do call center Tactica S.A, pos

fim a sua vida através da ingestdo de medicamentos.

Em dezembro de 2018, o Tribunal do Trabalho de Santiago decidiu que a empresa teria de
compensar o parceiro de Ernesto, reconhecendo que ele tinha sido vitima de assédio e de stress
laboral - que o levara a cometer suicidio. O Tribunal também declarou que a empresa nao tinha
tomado as medidas necessarias para proteger eficazmente a integridade fisica e psicolégica do

trabalhador, conforme estabelecido por lei.

Ernesto tinha testemunhado praticas ilegais e abusos contra trabalhadores estrangeiros pelo
seu supervisor. Desde o momento em que o denunciou, comecou a viver "um inferno", com
comportamentos discriminatérios (Ernesto era homossexual), agressdes verbais, ameagas e atos
de violéncia e também se encontrava sobrecarregado com trabalho.

O trabalhador enfrentou o seu supervisor e apresentou queixa por "doenga profissional” junto

da Associacdo Chilena de Sequranga (ACHS), mas a decisao foi que a sua situa¢ao se devia a
problemas de saide comuns. Posteriormente, a Superintendéncia da Salde e da Seguranga Social
concluiu que a condi¢do sofrida pelo trabalhador estava relacionada com o trabalho, portanto
abrangida pela Lei N.216.744 sobre acidentes e doencas profissionais.

Mas era demasiado tarde. Nessa data, Ernesto ja tinha falecido.

(Fonte: Empresa deberd indemnizar a pareja de trabajador que se suicido tras sufrir acoso laboral, in Redaccion
POLITIKA, 6 de dezembro de 2018, disponivel em: http://www.politika.cl/2018/12/06/empresa-debera-

indemnizar-a-pareja-de-trabajador-que-se-suicido-tras-sufrir-acoso-laboral/)

Por outro lado, as vitimas podem "autome-
dicar-se" com drogas e alcool (Einarsen et al.,
2015), e ficar socialmente isoladas quando
as suas relagdes com colegas de trabalho,
pessoas amigas e familias se deterioram
em consequéncia da violéncia e do assédio
(Lutgen-Sevik et al., 2007).

Da perspetiva da saude fisica, as vitimas
sofrem frequentemente de diminuicdo da
forga fisica e de perturbag¢8es musculo-
-esqueléticas (Parker, 2014), risco acrescido
de doenca cardiovascular (Carter et al., 2013),
aumento do nivel de cortisol e uma frequéncia
cardiaca elevada (Nielsen e Einarsen, 2012).
Adicionalmente, nas formas mais severas de
violéncia sexual - nomeadamente, rela¢des
sexuais forcadas ou violacdo - podem resultar
lesdes fisicas graves, gravidezes indesejadas
e transmissdao de doencgas sexualmente
transmissiveis, incluindo o virus VIH (Haspels
et al., 2001).

Por outro lado, caso um trabalhador ou
trabalhadora apresente queixa por violéncia
e assédio, a denuncia pode desencadear
represalias e diminuir o seu bem-estar
profissional, psicolégico e fisico; no entanto,
nao denunciar e suportar a violéncia sem

resistir, também tem o seu pre¢o em termos
de saude (Coutina e Magley, 2003).

A existéncia de violéncia e do assédio nos locais
de trabalho, pode ter um efeito prejudicial na
saude mental de cada pessoa, ainda que nao
seja uma vitima direta, incluindo testemunhas
e colegas de trabalho (Tsuno et al., 2018).
Existem outras vitimas secundarias incluindo
familiares e pessoas amigas, que podem sofrer
seriamente pela perda dos seus parceiros/as,
pais e mdes e outros membros da familia.

Custos associados para as
organizacoes e para a sociedade

Os riscos psicossociais associados a violéncia
e ao assédio no trabalho, "tornaram-se
uma preocupacdo crescente em toda a
Europa, cujos impactos no bem-estar dos
trabalhadores e trabalhadoras contribuem
cada vez mais para as auséncias ao trabalho
[associadas a] custos significativos para
empresas" (EC, 2015).

A violéncia e o assédio laboral acarretam
um conjunto de impactos potencialmente
negativos. Estes incluem aumentos do


http://www.politika.cl/2018/12/06/empresa-debera-indemnizar-a-pareja-de-trabajador-que-se-suicido-tras-sufrir-acoso-laboral/
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absentismo (homeadamente, devido a medo,
doenca ou acidentes) com necessidade de
substituicdo de pessoal. Todos estes fatores
estdo associados a consequentes aumentos
nos custos de recrutamento, de integracao
e de formagdo - bem como a desmotivacdo,
reduzido desempenho e produtividade
(Nielsen e Einarsen, 2012). Estudos recentes
reconhecem que a exposi¢do ao bullying
aumenta o risco de licenga por doenca em
mais de 60 por cento (Nielsen et al., 2016).

Existem outras repercussdes que se refletem
em prejuizos para a imagem das orga-
nizacdes, em processos legais, ambientes
de trabalho pouco saudaveis, e em prejuizos
para a cultura organizacional, o que pode
dificultar a captacdo de bons trabalhadores
e trabalhadoras, impactos nos custos dos
produtos e servigos e eventuais coimas
associadas a decisdes judiciais, reclamacgdes e
processos litigiosos (Mayhew et al., 2004).

Os custos relacionados com a substitui¢do de
pessoas podem ser significativos se tanto as
vitimas como as testemunhas, tiverem sofrido
consequéncias as negativas da violéncia e do
assédio e tiverem sido obrigadas a demitir-se
(Rayner e Keashly, 2005).

As perdas causadas pela violéncia e pelo
assédio numa organiza¢do podem originar
diminuicdo de lucros, aumento de custos
com seguros (incluindo compensacdes a
trabalhadores, maior pressdo e custos com
0 sistema de saude e um leque de outras
consequéncias negativas e impactos na
economia (Hoel et al., 2011).

A violéncia e o assédio laboral causados pelo
comportamento de clientes e pelos fracos
resultados, podem igualmente ter impactos
negativos em organizag¢des. Por exemplo,
os clientes podem expressar insatisfacdo

junto de entidades externas, alterar os seus
habitos de consumo, apresentar reclamacdées
e/ou tornar-se litigiosos. As consequéncias
econdmicas associadas a altera¢des na
relacdo cliente/utente aumentardo ao longo
do tempo caso a incidéncia e a gravidade da
violéncia e do assédio nao forem controladas
ou se multiplicarem (Mayhew et al., 2004).

Os trabalhadores e trabalhadoras expostos
a violéncia e ao assédio tém maior predis-
posicdo para cometer erros no trabalho e
a prestar servicos de qualidade inferior. No
setor dos cuidados de saude, em particular,
isto pode ter consequéncias potencialmente
catastroficas (Mayhew et al., 2004), e resultar
em litigios por negligéncia profissional.

Nos Estados Unidos da América, o "abuso de
poder" (um dos muitos termos usados para
descrever a violéncia no local de trabalho) é
considerado uma "ameaca organizacional"
predominante, que custa anualmente as
organiza¢des um valor na ordem dos 23,8
mil milhdes de délares em "despesas com
cuidados de saude, perda de produtividade,
desmotivacdo, aumento do absentismo e
afastamento de local de trabalho"(Pradhan e
Jena, 2018).

Avioléncia e o assédio laboral também podem
ter consequéncias para a sociedade no seu
conjunto, em termos de custos relacionados
com os servigos de apoio social, de saude
e com a seguranca social. Estes custos
incluem despesas com consultas médicas,
tratamentos e/ou reabilitagdo, bem como
com a seguranca social/presta¢des devido
a reformas antecipadas - e ainda, custos
mais intangiveis relacionados com a perda
de pessoal produtivo numa fase prematura
(Hoel et al., 2001).
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2.1 Normas Internacionais de Trabalho

Em junho de 2019, a Conferéncia do
Centenario da OIT aprovou a Convencao
(n.° 190) sobre Violéncia e Assédio, 2019
e a Recomendac¢do que a acompanha
(n.° 206). As novas normas reconhecem
o direito de todas as pessoas ao trabalho
livre de violéncia e de assédio - e apelam
a sua proibicao, prevencdo e abordagem
na legislacdo aplicavel e em politicas, bem
como através da negociacao coletiva. Ao
adotar estes instrumentos, a comunidade
internacional deixou claro que a violéncia e
0 assédio no mundo do trabalho ndo serdo
tolerados e devem ser eliminados.

Antes da adogdo destes instrumentos, a OIT
ja tinha adotado um conjunto de normas’®
destinadas a proteger os trabalhadores e as
trabalhadoras em geral, ou determinadas
categorias profissionais, contra um conjunto
de situag6es em que se verifica violéncia e
assédio.

Convencao (n.° 190) sobre Violéncia
e Assédio, 2019 e a Recomendacgao
(n.° 206) que a acompanha

A Convencdo (n.° 190) reconhece que a
violéncia e o assédio sdo inaceitaveis e que
todas as pessoas tém direito a um trabalho
livre de violéncia e assédio.

Tal como referido, a Convencao define a
"violéncia e o0 assédio" como um conjunto de
comportamentos e de praticas inaceitaveis
ou ameacas, ocorridas uma Unica vez ou
de forma repetida, que visam, resultem ou
sejam suscetiveis de causar danos fisicos,
psicolégicos, sexuais ou econémicos,
incluindo violéncia de género e assédio.'®

Com o objetivo de proteger todos os
trabalhadores e trabalhadoras e pessoas no
mundo do trabalho, a Convencdo abrange
um nUmero vasto de pessoas'’ e aplica-se
aos setores publico e privado, a economia
formal e informal e as areas urbanas e rurais.
Reconhece, que "as pessoas que exercem a
autoridade, os deveres ou as responsabilidades
de um empregador" também estdo expostos
a violéncia e assédio no trabalho. (Artigo 2.°).

Tanto a Convencdo (n.° 190) como a
Recomendac¢do (n.° 206) baseiam-se na
adocdao de uma abordagem inclusiva,
integrada e sensivel ao género para prevenir
e eliminar a violéncia e o assédio no mundo
do trabalho. Estas normas preveem medidas
de prevencado e de protecao, de controlo e de
remediacdo, de orientacdo e de formacgdo. Ao
adotar esta abordagem, a Convencao exige
que os Estados-membros reconhegam as
funcbes diferentes e complementares dos
governos, das entidades empregadoras e
dos trabalhadores e respetivas organizacgoes,
tendo em conta a natureza e a extensao das
respetivas responsabilidades.

15

16

17

Vérias convencdes fundamentais da OIT - a Convengdo (n.° 105), sobre a Abolicdo do Trabalho Forcado, de 1957, a
Convencgao (n.° 182) relativa a Interdicao das Piores Formas de Trabalho das Criangas e a Acdo Imediata com vista a

Sua Eliminacdo, de 1999 e a Convencdo (n.° 111) sobre a Discriminagdo em Matéria de Emprego e Profissdo, de 1958

- referem formas ilegais de trabalho que se relacionam de forma intrinseca com a violéncia. A Convencdo (n.° 111),
apela a implementagdo de uma politica nacional para a igualdade com vista a eliminagdo de qualquer discriminagdo no
emprego e na profissdo, baseada na etnia, cor, sexo, religido, opinido politica, nacionalidade ou origem social. Varias
convencdes e recomendagdes da OIT contém referéncias diretas a violéncia e ao assédio, incluindo a Convencéo (n.°
169) sobre Povos Indigenas e Tribais, de 1989, a Convencdo (n.° 189) relativa ao Trabalho Digno para as Trabalhadoras

e Trabalhadores do Servico Doméstico, de 2011 e a Recomendacdo que a acompanha (n.° 201); Convengdo do

Trabalho Maritimo, de 2006 (MLC, 2006), alterada em 2016; Recomendacao (n.° 200) sobre o VIH e SIDA, de 2010, ea
Recomendacdo (n.° 204) sobre Transicdo da Economia informal para a Economia formal, de 2015. Embora néo se refira
especificamente a violéncia ou ao assédio, existem outras normas da OIT que podem abordar indiretamente a violéncia
e o assédio, incluindo normas relacionadas com trabalhadores/as migrantes, emprego, condi¢ées de trabalho e SST.

A violéncia e o assédio com base no género sdo definidos como a violéncia e o assédio dirigidos a pessoas em razédo
do seu sexo ou género, ou que afeta pessoas de um determinado sexo ou género de forma desproporcionada, e
inclui o assédio sexual. Embora a violéncia de género e o assédio possam ser dirigidos a homens ou mulheres, a
mulheres e, em particular, a jovens as mulheres, sdo desproporcionadamente afetadas porque a violéncia e o assédio
resultam frequentemente de um poder desigual das relacdes, e as mulheres e raparigas tém geralmente um estatuto
inferior na sociedade.

De acordo com o artigo 2.°, a Convencdo abrange: pessoas empregadas, tal como definidos pela legislacdo e praticas
nacionais, bem como pessoas trabalhando independentemente do seu vinculo contratual, pessoas em formacdo,
incluindo estagio e aprendizes, trabalhadores com rescisdo de contrato, pessoas voluntarias, pessoas candidatas a
emprego e individuos que exer¢cam a autoridade, deveres ou responsabilidades de um empregador.
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Algumas disposi¢8es centram-se especifi-
camente na prevencao através de abordagens
de seguranca e saude no trabalho. O artigo
9.°, por exemplo, exige a adogao de leis
e regulamentos que obriguem a que as
entidades empregadoras tomem medidas
adequadas em conformidade com o seu grau
de responsabilidade para prevenir a violéncia
e 0 assédio no mundo do trabalho. O mesmo
artigo sugere que a gestdo da SST nos locais
de trabalho deve ter em conta a violéncia
e 0 assédio. Defende ainda a adogdo e a
aplicagdo de uma politica nesta matéria; com
identificagdo de perigos e avaliagdo dos riscos;
adocao de medidas preventivas e de controlo;
informacao e formacdo. A Recomendacgdo
(n.° 206) apresenta orientacdes adicionais,
nomeadamente, sobre os elementos que
devem ser incluidos na politica e em aspetos
especiais que devem ser considerados na
avaliagao dos riscos."

O artigo 10.° centra-se na aplicacdao de
medidas corretivas, incluindo medidas
relacionadas com o controlo e fiscalizacao
do cumprimento da legislagao nacional e
respetiva regulamenta¢dao; mecanismos
e procedimentos de resolucao de litigios;
san¢des; remediacdo e servigos de apoio; e
protecao da privacidade e confidencialidade.
Em particular, estabelece o direito de

O artigo 11.° exige aos Estados-membros que
a violéncia e o assédio sejam integrados em
politicas nacionais relevantes, nomeadamente
as que dizem respeito a SST, a igualdade e ndo
discriminagao, e migragao.

ARecomendacdo (n.° 206) estabelece igualmente
que as disposicdes relativas a violéncia e ao
assédio nas leis, regulamentos e politicas
nacionais devem ter em conta as normas da OIT
relativas a SST, tais como a Convencdo (n.° 155)
sobre a Seguranga, a Saude dos Trabalhadores,
de 1981, e a Convencdo (n.° 187), sobre o
Quadro Promocional de Seguranga e Saude no
Trabalho, de 2006, as quais serdo analisadas
posteriormente no texto e no anexo 1.

Normas Internacionais do Trabalho
sobre SST

Existe um conjunto de instrumentos norma-
tivos sobre SST destinados a proteger
seguranca e saude no trabalho. Ainda
que esses instrumentos nao abordem
especificamente a violéncia e o assédio, é
evidente que tal conduta constitui um risco
6bvio para a saude. Estas normas incluem:

» Convencg¢do (n.° 155), sobre

a Segurancga e Saude dos Nota
Trabalhadores, de 1981 e a
sua Recomendagao (n.° 164) e
Protocolo (n.° 155), de 2002;

trabalhadores e trabalhadoras "poderem
abandonar uma situacdo de trabalho desde
que exista justificacao razoavel para crer
gue a mesma representa um perigo grave e
eminente para a sua vida, salde ou seguranca >
devido a violéncia e ao assédio, sem sofrer
represalias ou outras consequéncias
indevidas, e o dever de informar a gestdo".
(alinea g) do artigo 10.°" Reconhece
igualmente que a inspec¢ao do trabalho deve » Recomendacdo (n.° 194)

O Anexo I apresenta
uma descricao das
disposicdes aplicaveis
avioléncia e ao assédio
incluidas nestas normas

Convencédo (n.° 161) sobre
§ ( ) de SST. Adicionalmente,

Servicos de Saude no
Trabalho, de 1985 e a sua
Recomendacdo (n.° 171);

o Anexo VI apresenta
uma selegdo de
ferramentas e recursos
da OIT sobre SST para a
prevencdo da violéncia e
do assédio no mundo do

estar habilitada a lidar com a violéncia e o
assédio no mundo do trabalho, através da
emissdo de autos que exijam medidas de
execuc¢ao imediata, e ordens para cessar as
atividades em caso de perigo iminente para
a vida, saude ou seguranca, observando

sobre a Lista de Doengas
Profissionais, de 2002;

» Convencgado (n.° 187) sobre
0 Quadro Promocional
da Seguranga e Saude no

trabalho.

Trabalho, de 2006 e a sua
Recomendacgao (n.° 197).

eventual direito a recurso junto da autoridade
judicial ou administrativa que possa estar
prevista na lei (alinea h) do artigo 10.°.

18 Note que todas estas questdes sdo mais aprofundadas no Capitulo 4: Intervencdo a nivel dos locais de trabalho:
sistemas avangados de gestdo da SST para a prevengdo da violéncia e do assédio.

19 Esta disposicdo estd em conformidade com o Artigo 13.° da Convencdo (n.° 155), sobre a Seguranca e Saude dos
Trabalhadores, de 1981, que apela para a a protecdo contra consequéncias indevidas para os trabalhadores que
abandonem uma situacdo de trabalho desde que exista justificacdo razoavel para crer que a mesma representa um
perigo grave e iminente para a sua vida ou satde.
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A Convencéo (n.° 155) define que o termo
"saude" em relagdo ao trabalho, "néo
indica apenas a auséncia de doenga ou de
enfermidade; inclui também os elementos
fisicos e mentais que afetam a saude
diretamente relacionados com a seguranca e
a higiene no trabalho". (alinea e) do artigo 3.°).
Estabelece igualmente os principios basicos
para a definicdo de uma politica e uma
estratégia a nivel nacional e empresarial,
para a aplicagdo de medidas de prevencdo e
de protecdo da seguranca e saude.

A Recomendacdo (n.° 164) estabelece
a adoc¢do de tomadas medidas em
conformidade "com a politica nacional de
SST para prevenir danos fisicos ou mentais
devido as condic¢des de trabalho" (alinea e) do
artigo 3.°). Define igualmente as obriga¢Ges
das entidades empregadoras para
assegurar que a organizacao do trabalho,
nomeadamente no que diz respeito aos
horarios de trabalho e pausas para descanso,
ndo afetem negativamente a seguranga e a
salde no trabalho. Estabelece como sendo
obrigacdo da entidade empregadora, adotar
todas as medidas adequadas tendo em vista
a elimina¢do da "fadiga fisica e mental”
(alinea g) do artigo 10.°).

A Convencéo (n.° 161) descreve as funcdes
e finalidade dos servicos de saude no
trabalho, de aconselhamento as entidades
empregadoras, aos trabalhadores e seus
representantes sobre os requisitos para a
promocdo e manuten¢do de um ambiente
de trabalho seguro e saudavel - de modo a
"promover a salde fisica e mental ideal em
relacdo ao trabalho" e também adaptar o
trabalho "as capacidades dos trabalhadores
aluz do seu estado de saude fisica e mental"
(alinea a) do artigo 1.°).

A Recomendacdo (n.° 194) prevé a
revisdo e atualiza¢do regulares da lista
de doengas profissionais da OIT. Esta
lista da OIT, atualizada em 2010, abrange
atualmente as perturbacdes mentais e
comportamentais, incluindo a perturbagdo
de stress p6s-traumatico (PTSD) e "outras
perturba¢des mentais ou comportamentais
nao mencionadas no item anterior, em que

exista uma rela¢do direta cientificamente
estabelecida, ou determinada por métodos
adequados as condic8es e praticas nacionais,
entre a exposicao a fatores de risco decor-
rentes de atividades de trabalho e a(s)
perturbacdao mentais e comportamentais
desenvolvidos pelo trabalhador ou trabalha-
dora."®

E interessante sublinhar que o conceito de
mundo do trabalho, adotado na Convencao
(n.° 190), estd alinhado com as normas de SST.
Nos termos da Convencdo (n.° 155), o termo
"local de trabalho" abrange todos os locais
onde os/as trabalhadores/as precisam de
permanecer ou de se dirigir por motivos de
trabalho e que estejam sob o controlo direto
ou indireto da entidade empregadora (alinea c)
do artigo 3.°). Adicionalmente, o Protocolo de
2002 relativo a Convencgdo (n.° 155) sobre a
Seguranca e Saude dos Trabalhadores, de 1981,
expande claramente o ambito do significado
do trabalho ao solicitar informacdes sobre as
medidas tomadas em matéria de acidentes
de trabalho, doencgas e outros danos para
a saude, que ocorram "no decurso ou no
ambito do trabalho" (alinea e) do Predmbulo).
Na sec¢do de definicdes, a denominagdo
"evento perigoso" abrange um acontecimento
facilmente identificavel, tal como definido
nos termos da legislacdo e regulamentacao
nacionais, com o potencial de causar acidentes
ou doencgas profissionais a pessoas no
trabalho ou ao publico (alinea c) do artigo 1.°).
O termo "acidente em percurso" abrange
os acidentes que resultem em morte ou
ferimentos pessoais ocorridos no sentido
direto entre o local de trabalho e (i) a residéncia
principal ou secundaria do trabalhador ou
trabalhadoras; (ii) o local onde habitualmente
toma as refei¢des; ou (iii) o local onde
recebe habitualmente a sua remuneracao
(alinea d) artigo 1.°). ARecomendacao (n.° 164)
estabelece igualmente que as entidades
empregadoras devem manter registos
relevantes para a seguranga e saude no
trabalho e para o ambiente de trabalho...
incluindo registos de todos os acidentes
de trabalho e doencas que originadas "no
decurso ou no ambito do trabalho" (n.° 2 do
artigo 15.9).

20 Lista de Doencas Profissionais da OIT (revista em 2010), ponto 2.4.2, disponivel em: https://www.ilo.org/wcmsp5/
groups/public/---ed protect/---protrav/---safework/documents/publication/wcms 125137.pdf



https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_protect/---protrav/---safework/documents/publication/wcms_125137.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_protect/---protrav/---safework/documents/publication/wcms_125137.pdf
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2.2 Instrumentos Regionais de SST

Alguns instrumentos regionais - apesar de
nao mencionarem diretamente a violéncia
e 0 assédio - incluem-nos como parte dos
requisitos de SST.

Por exemplo, o Instrumento sobre Seguranca
no Trabalho dos Andes, adotado pela Comu-
nidade dos Andes em 2004, estabelece que
as empresas devem desenvolver um plano
geral de avaliacao de riscos. Este plano
deve incluir medidas de "adaptacdo do
trabalho" e das tarefas, as competéncias dos
trabalhadores e trabalhadoras, considerando
a sua condicdo de saude fisica e mental, tendo
em conta os principios ergondmicos e outras
matérias relacionadas com os diferentes
riscos psicossociais no trabalho” (alinea k) do
Artigo 11.°).

A Declaracao Social e Laboral, adotada pelo
Mercado Comum do Sul (MERCOSUL) em 1998,
reconhece que “todos os trabalhadores tém
o direito de realizar as suas atividades num
ambiente seguro que proteja a sua saude fisica
e mental, que promova o seu desenvolvimento
profissional e o seu desempenho profissional”
(artigo 17.°).

Alguns dos regulamentos aplicaveis mais
abrangentes relacionados com a violéncia e
0 assédio ndo estdo plasmados na Carta dos
Direitos Fundamentais da Unido Europeia de
2000. Esta, estabelece direitos politicos, sociais
e econdmicos para os cidadados da UE, incluindo

"o direito ao respeito pela sua integridade
fisica e mental" (n.° 1 do artigo 3.°).

A Diretiva 89/391/EEC?' sobre SST contém
principios basicos de saude e seguranc¢a no
trabalho. Esta Diretiva, estabelece os deveres
das entidades empregadoras de "assegurar a
saude e seguranca dos trabalhadores em todos
os aspetos relacionados com o trabalho (n.° 1
do artigo 5.°),22 bem como as responsabilidades
dos trabalhadores e trabalhadoras, de proteger
tanto quanto possivel, a sua prépria seguranca
e saude e a de outras pessoas afetadas pelos
seus atos ou omiss&es no trabalho de acordo
com a sua formacdo e as instru¢des dadas pela
entidade empregadora.®

No n.° 2 do artigo 6° a Diretiva estabelece
os principios gerais de prevencdo a observar
pela entidade empregadora na area da SST.%
Estes principios sdo obrigatérios e genéricos
e, como tal, tém de ser aplicadas para eliminar
todos os riscos profissionais, incluindo os riscos
psicossociais (Lerouge, 2017). Os Estados-
-membros implementaram esta Diretiva através
de legislagdo, e alguns também desenvolverem
orientacdes sobre formas de prevencao do
bullying.

Ha outros instrumentos regionais que cobrem
alguns aspetos da violéncia e do assédio no
mundo do trabalho - nomeadamente, para
proteger as mulheres do assédio sexual ou da
violéncia de género.?

21 Diretiva 89/391/CEE do Conselho relativa a introdu¢do de medidas destinadas a incentivar a melhoria das condi¢des de

seguranca e saude dos trabalhadores no trabalho.

22 NaseccdoII, a diretiva enumera as obrigacdes das entidades empregadoras relacionadas com a SST. De acordo com o
n.° 1 do artigo 6° a entidade empregadora tomara as medidas necessdrias para a seguranca e a protecdo da saide dos
trabalhadores, incluindo a prevencdo dos riscos profissionais e a prestacdo de informacdes e formagdo, bem como a

prestagdo da organizagdo e dos meios necessarios.

23 O artigo 13° especifica ainda que os trabalhadores devem, nomeadamente, de acordo com a sua formacdo e as instrucdes
dadas pelo seu empregador (...) (d) Informar imediatamente a entidade patronal e/ou os responsdveis pela sequranca e satide dos
trabalhadores de qualquer situagéo de trabalho que tenham motivos razodveis para considerar que representa um perigo grave e
iminente para a sequranca e a satde e quaisquer deficiéncias nos sistemas de prote¢do; e) cooperar, em conformidade com a prdtica
nacional, com a entidade empregadora e/ou os responsdveis pela sequranca e satide no trabalho, durante o tempo necessdrio para
permitir a realizacéo de quaisquer tarefas ou requisitos impostos pelas autoridades competentes para proteger a seguranca e a satide
dos trabalhadores; f) Cooperar, em conformidade com a prdtica nacional, com a entidade empregadora e/ou os responsdveis pela
seguranga e satide dos trabalhadores, durante o tempo que for necessdrio para permitir a entidade assegurar que o ambiente de
trabalho e as condicdes de trabalho séo sequros e ndo representam riscos para a sequranga e a satide no dmbito da sua atividade...
Nos termos do n.° 3 do artigo 5.° as obriga¢des dos trabalhadores no dominio da seguranca e da sauide no trabalho ndo
afetam o principio da responsabilidade da entidade empregadora.

24 Nostermosdon.2do artigo 6.°, os principios gerais de prevencado a aplicar pelos entidades empregadoras na area da SST sdo:
a) evitar riscos; b) avaliar os riscos que ndo podem ser evitados; c) combater os riscos na fonte; d) adaptar o trabalho ao individuo,
nomeadamente no que se refere a concecdo de locais de trabalho, a escolha dos equipamentos de trabalho e a escolha dos
métodos de trabalho e de producéo, tendo em vista, nomeadamente, a amenidade do trabalho monétono e o trabalho auma
taxa de trabalho pré-determinada e reduzir o seu efeito sobre a salde; e) adaptacdo ao progresso técnico; f) substituicdo do
perigoso pelos ndo perigosos ou pelos menos perigosos; g) desenvolver uma politica de prevencao global coerente que abranja
atecnologia, a organizacao do trabalho, as condi¢des de trabalho, as relacdes sociais e a influéncia dos fatores relacionados com
o ambiente de trabalho; h) dar prioridade as medidas de protecdo coletiva sobre as medidas de protecdo individuais; e i) dar

instrucdes adequadas aos trabalhadores.

25 Veja-se, por exemplo, o Protocolo relativo a Carta Africana dos Direitos humanos e dos Povos sobre os Direitos das Mulheres
em Africa ("Protocolo de Maputo"), adotado pela Unido Africana em 2003; O Protocolo sobre o Género e o Desenvolvimento,
adotado em 2008 pela Comunidade de Desenvolvimento da Africa Austral (SADC); Convengdo Interamericana sobre
prevencao, punicdo e erradicagdo da violéncia contra as mulheres, adotada em 1994 pela Organiza¢do dos Estados
Americanos; Carta Social Europeia de 1996, revista e ratificada por 34 dos 47 Estados-Membros do Conselho da Europa.
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2.3 Legislacao e regulamentacgao nacional sobre SST

O desenvolvimento de um enquadramento juridico eficaz na
prevencao, controlo e remediagao da violéncia
e do assédio no trabalho é crucial.

Nota

O Anexo II apresenta
exemplos de
disposi¢des sobre

violéncia e assédio e
de leis e regulamentos
nacionais relacionados
com a SST.

Convira referir que nem todas as obrigac¢8es legais (e direitos correspondentes)
que tenham sido adotados para enfrentar esta situagao refiram especificamente a
violéncia e o assédio na perspetiva da seguranca e saude no trabalho.

No entanto, em muitos paises as abordagens nacionais, geralmente encontram-se

direcionadas para a promogao do seguranca e saude no trabalho - mas que também
incluem a violéncia e o assédio no trabalho no mesmo ambito. Esta seccdo centrar-se-a
nas tentativas de protec¢do contra a violéncia e o assédio através quadro regulamentar

da SST.

Dever geral das entidades
empregadoras de protecdo da salde
fisica e mental dos trabalhadores e
trabalhadoras

A maioria dos paises dispde de alguma forma
de legislacao que estipula como obrigagdo
das entidades empregadoras, assegurar
e proteger a saude e a segurancga dos seus
trabalhadores e trabalhadoras nos locais de
trabalho. Em véarios paises esta obrigagdo
inclui implicitamente tanto a saude fisica
como psicoldgica - na verdade, a legislagao
de SST de pelo menos 55 paises abrange a
saude fisica e mental.?® Por exemplo, no
Burkina Faso, as entidades empregadoras
tém o dever de tomar todas as medidas
necessarias para proteger a saude fisica e
mental dos trabalhadores e trabalhadoras
da empresa, incluindo de quem tem contrato
de trabalho temporario, aprendizes e em
estagio.””

A legislagdo nem sempre menciona
explicitamente que a violéncia e o assédio
constituem riscos para a saude e seguranca
dos trabalhadores e trabalhadoras. No
entanto, o dever de assegurar protecao das
entidades empregadoras, pode ser inter-
pretada implicitamente, como abrangendo
também as ameagas para salde e seguranca,
decorrentes da ocorréncia de violéncia
e de assédio laboral. Algumas entidades
responsaveis pela SST e por mecanismos
de compensagdo, emitiram orienta¢8es de
carater ndo vinculativo em que as obrigagdes
das entidades empregadoras deveriam ser
interpretadas neste sentido (SWA, 2013).
Na Argentina, em casos sobre assédio em
que houve violagdo do dever de assegurar
condi¢Bes de trabalho dignas ou de seguranca
e salide nos locais de trabalho, os tribunais
do trabalho consideraram que as entidades
empregadoras deveriam responder pelos
seus proprios atos e/ou de terceiros e tinham
igualmente a obrigag¢do da reparagdo dos
danos causados.®

26 Base de Dados Global sobre Legislacdo de Segurancga e Satude no Trabalho (LEGOSH) da OIT disponivel em: http://

www.ilo.org/dyn/legosh/en/f?p=14100:1000:0::NO:::

27 Artigo 236° do Cédigo do Trabalho do Burkina Faso (Lei N.° 028-2008-AN, de 13 de maio de 2008).
28 Camara de Recursos do Emprego Nacional, Sala I Expte n® 31.939/09 Enviado. O Def. N.° 100.146 de 16/2/ 2012, R. F., P

¢/ Citytech S.A. s/mobbing (Gonzélez - Maza).
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Em diversos paises as entidades empregadoras podem ser responsabilizadas pela violagao
do dever da protecdo de um trabalhador ou trabalhadora se 0 mesmo ou a mesma, ou outra
pessoa estiver envolvida em atos de violéncia e de assédio no local de trabalho.

A lei geral do Canada exige que as entidades empregadoras tomem todas as medidas
adequadas para proteger os seus trabalhadores e trabalhadoras de quaisquer perigos no local
de trabalho, incluindo os do ambiente trabalho. Em certos casos, o tribunal considerou ser

da responsabilidade da entidade empregadora proteger os trabalhadores e trabalhadoras de
violéncia psicolégica e de assédio. Ainda que tivessem sido implementadas politicas internas
contra o assédio laboral, a mera existéncia da politica era insuficiente porque nao tinha sido
seqguida de forma justa e equilibrada, e as investigacdes das dendncias ndo foram realizadas
de forma imparcial. Nestes casos, podem ser aplicadas coimas a entidade empregadora e/ou
o assediador pode ser dispensado.?®

Os mesmos principios sdo aplicados também em paises de direito civil. Por exemplo,
em Franca, uma entidade empregadora é responsavel pelas acdes cometidas pelos/as
subordinados/as, mesmo que o empregador ndo seja diretamente responsével pela sua
ocorréncia.*®

Em Italia, o empregador pode ser responsabilizado legalmente por violagdo das suas
responsabilidades contratuais gerais de prote¢do.®

29 Ver, por exemplo: Caminhos de ferro do Norte do Canadé Co. vs. Anderson, (1911), 45 S.C.R. 355 e Boucher
vs. Wal-Mart Canada Corp., 2014 ONCA 419 (Ontario).

30 Tribunal Francés da Camara Social de Cassacgédo, Recurso n.° 09-69616, 6 de margo de 2011.
31 Artigo 2087.° do Cédigo Civil Italiano.
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Proibicdo da violéncia e do
assédio no local de trabalho

Quando existe regulamentacdo da violéncia
e do assédio, raramente todas as varias
formas de assédio sdo definidas e proibidas.3?
No entanto, em varias jurisdi¢cdes, foram
promulgadas proibi¢cdes especificas relativas
ao assédio,** mobbing3* e bullying.?®

A responsabilidade de proibir e prevenir a
violéncia e o assédio no local de trabalho,
geralmente é atribuida a entidade
empregadora. Mas em alguns casos, os
trabalhadores e trabalhadoras tem a
obrigacdo de ndo cometer atos equivalentes
a assédio contra colegas de trabalho - por
exemplo, certas disposi¢des presentes na
Lei Finlandesa para a Seguranga e Saude no
Trabalho e a Lei de Saude e Segurang¢a no
Trabalho de Ontario proibe que se envolvam
em praxes.®*® Nalguns casos, quaisquer
terceiras pessoas que estejam em contacto
com trabalhadores e trabalhadoras também
estdo abrangidas por esta proibicao,
nomeadamente na Bélgica.’

Nos paises de direito comum, a violéncia
e o assédio podem ser abordados através
do coédigo penal, de responsabilidade
civil, contratual e outra legislacdao (como
a legislacao de responsabilidade civil dos
EUA sobre o sofrimento emocional, ou
de responsabilidade civil do Reino Unido
sobre o assédio). Dependendo do regime
juridico, a responsabilidade por negligéncia
e incumprimento da obrigacao legal de

protecdo pode também constituir uma base
valida para pedidos de indemnizag¢do nos
tribunais da lei comum. (Squelch e Guthrie,
2010).

No Japdo, os tribunais reconheceram a
existéncia do assédio por abuso de poder. Esta
medida destina-se a proteger os trabalhadores
e trabalhadoras de quem detém maior poder
nas organizacdes, e baseia-se na obrigacao
de compensar os danos causados a terceiras
pessoas (Hsiao, 2015). As vitimas podem
solicitar essa compensag¢do nos termos da
legislagao contratual (por exemplo, por violagdo
das obrigagdes contratuais no Canada).®

Requisitos para a adoc¢ao de
medidas preventivas da SST

Muitos paises exigem também que as
entidades empregadoras implementem
medidas de prevencdo relativamente aos
riscos psicossociais que conduzam ao stress
laboral. Estes riscos incluem, por vezes,
formas de violéncia geralmente reconhecidas,
como violéncia psicoldgica, fisica e sexual e
assédio.*

Dependendo do regime juridico, a entidade
empregadora é obrigada a adotar medidas
para prevenir a ocorréncia de violéncia
psicoldgica,*® ameacas de violéncia,*' "assédio
moral" (psicolégico),*? e intimidag¢do,*® ou varios
dos acima referidos. Na Coldmbia, a Lei sobre o
Assédio no Local de Trabalho considera maus
tratos laborais, perseguicdo, discriminacao,

32 Um exemplo é a Lei do Trabalho das Mauricias 50 de 1975, secgdo 55(A), que define a violéncia no local de trabalho
como incluindo agressdes, abusos verbais, ameacas, bullying (cujo significando engloba qualquer forma de agressao

fisica ou psicolégica).

33 Por exemplo, no Reino Unido (Lei de Protecdo contra o Assédio de 1997); Singapura (Lei de Protecdo contra assédio de
2014); Nova Zelandia (Lei de Assédio de 1997); Espanha (sec¢do 173 do Cédigo Penal Espanhol).

34 Por exemplo na Polénia (seccdo 94.3 do Cédigo do trabalho); Eslovénia (alinea a) do artigo 6.° da Lei das Relacdes
Laborais; Franca (sec¢do I. 1152-1 do Cédigo do Trabalho; e Paraguai (Resolugdo MTESS N.°388, 2019)

35 Por exemplo, no Chile (seccdo 2 do Cédigo do Trabalho); Poldnia (sec¢do 94.3 do Cédigo do Trabalho); Eslovénia (alinea

adaseccdo 6 da Lei da Relagcdo de Emprego da Eslovénia).

36 Secgdo 18. (3) da Lei Finlandesa de SST n.° 738/2002; sec¢do 28 da Lei SST de Ontario; artigo 28° da lei Australiana de

Seguranca e Saude no Trabalho (Cth) 2011.

37 Secgdo 32 da Lei Belga de 4 de agosto de 1996 sobre o bem-estar no trabalho.

38 Ahmad vs. Ontario Hydro 1997 899 (ON CA).

39 Por exemplo, a Lei das CondicSes de Trabalho de 1999 dos Paises Baixos especifica que a nocdo de pressdo
psicossocial relacionada com o emprego inclui intimidacdo sexual, agressdo e violéncia, bem como agravamento e
pressao do trabalho numa situa¢do de emprego que causa stress (seccdo 1(3) e.).

40 Seccdo 417 da Lei das Obrigag¢des da Turquia (2011).
41 Secgdo 27 da Lei finlandesa de SST N.° 738/2002.
42 Seccdo. L4121-2 do Cédigo do Trabalho francés.

43 Secgdo 1 do Conselho Nacional sueco de Seguranca e Saude no Trabalho sobre Vitimizagdo no trabalho de 21 de

setembro de 1993.
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bullying, iniquidade e incapacidade de proteger,
como formas de assédio.**

A lei, por vezes, tem estes fatores em conta e
exige a adogdo de medidas especificas para
proteger o bem-estar dos trabalhadores e
trabalhadoras quando entram em contacto
com terceiras pessoas.*®

Além disso, o dever de protecdo do direito
comum, embora originalmente estabelecido
relativamente ao dever da entidade
empregadora de prevenir a ocorréncia de
danos fisicos e de doencas, também pode ser
aplicado a violéncia, ao assédio e aos danos
psicoldgicas.

Enquanto em muitos paises foi estabelecido
apenas o dever geral da adogdo medidas
preventivas, em alguns casos encontram-se
com frequéncia defini¢des precisas sobre que
medidas devem ser adotadas para garantir a
saude e seguranga.

Em diversos paises, existe o dever da criagao
de politicas, regras ou orienta¢8es sobre
violéncia e assédio laboral. Por exemplo,
no Quénia, as entidades empregadoras
com vinte ou mais pessoas empregadas,
ap6s consulta as mesmas ou aos seus
representantes, caso existam, devem emitir
uma declaragdo sobra a politica em matéria
de assédio sexual, estabelecer mecanismos
para a sua implementacdo e proporcionar
formacao dirigida a gestdo e ao pessoal sobre
a politica adotada.*® Da mesma forma, no
Uganda, as entidades empregadoras com mais
de 25 pessoas empregadas tém a obrigacao de
adotar uma politica por escrito, com vista a
combater o assédio sexual.”’

O "dever" que recai sobre as entidades
empre-gadoras, obriga-as a realizar com
frequéncia um procedimento de avaliacdo de
risco e identificar fatores especificos de riscos
para a saude e seguranca do seu pessoal.
Designadamente, os riscos para a saude fisica
e mental relacionados com o assédio moral
tém que ser avaliados em Francga, esta forma

de assédio é considerada um risco inerente
ao ambiente de trabalho.*®

Em alguns paises, existe o requisito legal de
implementacdo de protocolos de compromisso
para lidar com a violéncia e o assédio. Estes
protocolos sdo destinados a prevencdo de
ocorréncias deste tipo de condutas e para
resolucdo de conflitos antes que os mesmos
se agravem e tenham que ser resolvidos em
tribunal. Por exemplo, na Bélgica, as entidades
empregadoras sao obrigadas a implementar
procedimentos dirigidos aos trabalhadores e
trabalhadoras que considerem ter sofrido um
dano psicossocial e que lhe permitem solicitar:
a) uma intervencdo psicossocial informal com
aconselhamento confidencial ou com um/a
consultor/a de prevencao, que consiste em
encontrar informalmente uma solu¢do através
de entrevistas, ou de uma intervencdo com
uma terceira pessoa ou uma conciliagdo; b) uma
intervencado psicossocial formal que consiste na
solicitagdo a entidade empregadora para tomar
medidas coletivas e individuais adequadas, na
sequéncia da analise da situacdo especifica do
trabalho do requerente e das medidas sugeridas
por profissional de prevenc¢do.* Em Espanha,
as empresas sdo obrigadas a "promover
condig¢des de trabalho que impecam o assédio
sexual e o assédio com base no sexo, aplicar
procedimentos especificos para a sua prevencao
e canalizar queixas ou eventuais alegagdes
formuladas por quem foi objeto dos mesmos.
Para tal, podem ser estabelecidas medidas com
vista a negociar com os representantes dos
trabalhadores, tais como o desenvolvimento
e a divulgacao de codigos de boas praticas,
em campanhas de informacdo, ou a¢des de
formacgao."°

A formacdo sobre violéncia no trabalho
e assédio é, por vezes, um requisito
adicional. Por exemplo, em El Salvador, o
Regulamento Geral sobre Prevencao de
Riscos Profissionais e Gestdo dos Locais de
Trabalho incumbe entidades empregadoras
de desenvolver programas de prevencdo
de riscos psicossociais que promovam
ambientes de trabalho saudaveis, com

44 Secgbes 2 e 9 da lei colombiana 1010/2006 sobre assédio no local de trabalho.

45 Por exemplo, na Bélgica (seccdo 32 da Lei Belga de 4 de agosto de 1996, sobre o bem-estar dos trabalhadores no
desempenho do seu trabalho); e na Noruega (secgdo 4-3 (4) da Lei Norueguesa do Ambiente de Trabalho).

46 Secgdo 6(2) - (4) da lei do Emprego (2007) (Quénia).

47 Seccdo 3 do Regulamento do Emprego (Assédio Sexual) de 2012 (Uganda).

48 Art. L4121-2 do Cédigo do Trabalho francés.

49 Seccdo 32(2) da Lei Belga de 4 de agosto de 1996 sobre o bem-estar dos trabalhadores no exercicio das suas funcdes.

50 Secgdo 48 1 (1) do Lei Organica 3/2007 de 22 de margo sobre a igualdade efetiva de mulheres e homens (Espanha)
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formacgdo e participacdo de um especialista
na drea. Estes programas devem incluir
medidas para sensibilizar e advertir sobre
as causas e efeitos da violéncia contra as
mulheres e o assédio sexual no trabalho.>" No
Canada, as entidades empregadoras devem
proporcionar educac¢do e formagdo aos
trabalhadores e trabalhadoras em caso de
exposi¢do a violéncia no trabalho e aos riscos
inerentes riscos.>? Adicionalmente, para
efeitos de formacgdo ou avaliacao de riscos,
devem ser tidas em conta formas especificas
de violéncia, tal como na Republica da Coreia,
onde a “formacdo para prevenir o assédio
sexual no trabalho é obrigatéria.>

Mecanismos de queixas

Os mecanismos internos de queixas sdo
frequentemente exigidos pela legislacao
laboral ou de SST. Por exemplo, no Paraguai
foi criado, em 2019, o Gabinete para a
Prevencdo e Protecdo contra a Violéncia
no trabalho sob a tutela do Ministério do
Trabalho, Emprego e Seguranca Social.
Antes de reportar ao Gabinete, a pessoa
que faz a dendincia deve em primeiro ligar,
apresentar uma queixa a empresa,®* que
devera iniciar uma investigacdo e submeter
as suas conclusbes ao Gabinete. O autor da
denuncia sé pode apresentar-se diretamente
ao Escritério em casos de violéncia/assédio
pela autoridade maxima da empresa.

A confidencialidade das reclamac8es é
essencial para proteger a privacidade de
ambas as partes. A legislacao de alguns
paises, como é o caso do Paraguai, ndo
se pronunciam expressamente sobre o
anonimato das queixas. No entanto, dado que
0 anonimato pode encorajar reclamagdes ndo
fundamentadas e/ou afetar a dignidade das
pessoas envolvidas, noutros paises é exigida
a identificagdo de quem faz a dendncia- sem
prejuizo do dever de confidencialidade. Este é
o caso de alguns organismos de inspecdo do
trabalho, do Chile, do Uruguai ou de Espanha,
em que a pessoa que apresenta queixa deve
identificar-se.

Nos paises onde a violéncia e o assédio
sao classificados como crime, também é
possivel apresentar uma queixa-crime que
pode concluir com um julgamento e uma
sentenca de privacao de liberdade. Estes
processos podem ser paralelos a uma agao
administrativa dos servicos de inspecdo do
trabalho.

Protecdo contra retaliagdes
e represalias

A alinea g) do artigo 10.° da Conven¢do (n.° 190),
estipula que os trabalhadores e trabalhadoras
tém o direito de abandonar o local de
trabalho com justificacdo razoavel para crer
gue 0 mesmo representa um perigo grave e
eminente para a sua vida, saude ou seguranga
devido a violéncia e assédio, sem que dai venha
a sofrer represalias. Esta forma de protecdo foi
encontrada em muitos regulamentos de SST.
Por exemplo, na Alemanha, existe o direito de
recusar trabalhar caso a entidade empregadora
ndo tome medidas adequadas para eliminar o
assédio sexual ou assédio moral.>®

Proteger as pessoas que apresentam queixa
contra as retaliagBes ou represalias por parte
das entidades empregadoras e/ou colegas de
trabalho por denunciarem situa¢des violéncia
e assédio no local de trabalho deve ser um
elemento fundamental de um regime de
protecdo abrangente (OIT, 2018b). A proteg¢do
contra as represalias inclui geralmente
protegdo contra a demissdo tanto para quem
apresenta queixa como para espectadores/e
ou testemunhas.

Por exemplo, no Japdo, a nova lei anti
assédio inclui uma disposi¢cdo que proibe
as entidades empregadoras de despedir
guem denuncie casos de assédio, ou de
tratar desfavoravelmente por denunciar
essas situacdes (Herbert Smith Freehills LLP,
2019a). Na Republica da Coreia, uma nova lei
sobre o bullying no trabalho inclui sanc¢des
as entidades empregadoras em caso de
retaliacdo. As represalias por denuncias de
assédio e bullying no trabalho podem estar
sujeitas a coimas até 30 milhdes de KRW (cerca

51 Decreto N.°86/2012 que aprova o Regulamento de Gestdo da Prevencgao de Riscos no Local de Trabalho (El Salvador).
52 Parte XX, sec¢do 20.10(1) do Regulamento Federal de SST do Canada.
53 Arte. 3-2 da Lei da Republica da Coreia sobre igualdade de emprego e apoio a reconciliagdo entre trabalho e familia,

N.° 3989 de 1987.
54 Resolugdo N°388/2019 (Paraguai).

55 Secgdo 14 da Lei Geral alema sobre Igualdade de Tratamento de 14 de agosto de 2006.
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28.500 ddélares americanos), ou prisdo até
trés anos (Herbert Smith Freehills LLP,2019b).
Na Australia, qualquer trabalhador ou
trabalhadora que apresente uma queixa
relativa a um problema de seguranga e saude
no trabalho, tem prote¢ao contra qualquer
conduta discriminatéria.>®

Sanc¢oes e remediagao

De acordo com a Recomendagdo (n.° 206),
paragrafo 15, as vitimas de violéncia e
de assédio no mundo do trabalho devem
ter acesso a indemniza¢des em casos de
danos ou doengas psicossociais, fisicos ou
quaisquer outros prejuizos que resultem em
incapacidade para trabalhar.

Sempre que as alegagdes de violéncia e assédio
tenham sido investigadas e comprovadas,
a sancao e/ou medida de remediacao por
conduta ofensiva dependerdo de diversos
fatores, entre os quais:

P> a jurisdicdo (pais, estado/territério/
/provincia) em que a queixa ou alegacao
foi apresentada;

a legislagao aplicavel a essa Jurisdicao;

a/s via/s legal escolhida pelo/a autor/a da
denuncia e/ou pela entidade reguladora
(por exemplo, nos termos da legislacdo de
saude e seguranca no trabalho, direito do
trabalho, direito civil, direito penal, etc.);

P agravidade da conduta ofensiva (incluindo
a possibilidade de constituicdo de processo
nos termos do direito penal ou se for restrito
a incumprimentos ou contravencdes da lei
civil ou outra);

P as vias de recurso previstas em matéria
penal ou civil ou de direito comum) relativas
a condutas ofensivas.

Caso uma queixa seja alvo de tratamento
a nivel interno (isto é, se a queixa for
apresentada dentro da organizacgdo), as
entidades empregadoras podem resolver

os casos de violéncia ou de assédio através
de transferéncia ou cessacdo do contrato
de trabalho de quem praticou esses atos,*’
promover a mediacdo e/ou a conciliagdo
(ou qualquer outra forma de resolugdo
alternativa de litigios) as partes, proporcionar
sensibilizagdo e/ou formacgdo, tomar
outras medidas para resolver o problema.
Caso a queixa seja submetida a um 6rgao
externo, 6rgdos judiciais, administrativos
ou equiparados a judiciais, o mesmo, pode
conceder indemnizagdes as vitimas e obrigar
0s agressores ou a entidade empregadora a
compensar os danos causados a vitima (OIT,
2018b).

Alguns tribunais civis decidiram conceder
indemnizagbes como compensacgao
por assédio moral, enquanto doenga
profissional.>® No Japao, por exemplo os
tribunais permitem que a compensagao seja
paga as familias das vitimas de "abusos de
poder" que se tenham suicidado (Hsiao, 2015).
Na Finlandia, as indemnizag8es sdo alargadas
as agressdes cometidas por terceiras pessoas
(Eurofound, 2015).

Em muitos paises, incluindo Espanha e
Canada, o regime juridico de pensdes, prevé
0 pagamento de uma compensagdo em caso
de doenca profissional, dos danos causados
pela violéncia e pelo assédio (Velasquez,
2010; Lippel e Sikka, 2010).

E importante que a solucdo possa passar
por uma compensagado por presuncdo
de despedimento, nos casos em que 0s
trabalhadores e trabalhadoras se despedem
devido a violéncia e ao assédio no trabalho
(por considerarem ndo ser seguro permanecer
nos seus empregos). Nestes casos, pode
haver lugar a readmissao posteriormente,
compensacao ou reintegra¢do. Deixar um
emprego por causa de violéncia e de assédio
recorrentes e ndo reivindicar a cessacao de
emprego ndo é incomum, muitas vitimas
preferem afastar-se do que ter que enfrentar
novamente o trauma do confronto e a
incerteza dos seus resultados (Stewart et al.,
2016).

56 Secgdo 105 da Lei australiana de Saude e Segurancga do Trabalho, N.° 137, 2011 (Commonwealth).

57 Por exemplo sec¢do 36 (b) do Cédigo do Trabalho da Suazilandia.

58 O Tribunal francés da Camara Social de Cassagdo, Recurso N°. 05-41489, 15 de novembro de 2006; e Supremo Tribunal

de Justica de Navarra (Espanha), abril de 2001.
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Em alguns paises,®® a resolugdo de conflitos - incluindo litigios relacionados com a violéncia
e assédio no trabalho - é pratica comum. Sequindo uma férmula padronizada que evitair a
tribunal. Esta férmula consiste essencialmente num processo em que as partes negoceiam
termos de acordo aceitdveis para ambas; os termos do acordo sdo incorporados num acordo
escrito confidencial. Este acordo (também conhecido como acordo de ndo-divulgacdo ou
AND) inclui normalmente, entre outras, disposi¢des de confidencialidade mGtua e de ndo
desvalorizagdo, que impedem as partes de discutir os termos do acordo, bem como as
circunstancias que o envolvem (Leer e Rogers, 2019).

Os AND sao utilizados frequentemente para resolver alegacdes de assédio sexual. S&o vistos
como vantajosos porque a entidade empregadora evita litigios e protege a sua reputagéo,
enquanto a vitima evita ter que passar por uma ac¢ao legal prolongada - o que muitas

vezes significa reviver uma experiéncia traumatica, bem como incorrer em custos legais
dispendiosos e muitas vezes ndo reembolsaveis. Na sequéncia do movimento #MeToo, no
entanto, foram feitas revelagdes sobre a forma como o mediatizado e alegado assédio em
série Harvey Weinstein repetidamente entrou em AND para resolver queixas de assédio sexual
- einclufu clausulas de sigilo nestes acordos - tem vindo a ser escrutinado em todo o mundo
(Leer e Rogers, 2019).

Em termos gerais, abordar a violéncia no local de trabalho e o0 assédio pode ter um foco
individual (por exemplo, estratégias corretivas ou de reparacao), um foco organizacional
(abordagens regulamentares ou reparadoras), ou ambos (OIT, 2004, 2009). Embora as
abordagens regulamentares se centrem na legislacdo e na politica, as abordagens de
justica reparadora oferecem respostas de responsabilidade partilhada sem culpa, ndo
punitivas e partilhadas destinadas a reconstruir as relacdes de trabalho incluindo permitir
que os infratores alterem o seu comportamento. As abordagens de justica reparadora sao
consideradas particularmente eficazes no que diz respeito a violéncia no trabalho e foram
adotadas em vérios paises (Hutchinson, 2009).

A Suécia tem sido precursora na adocao de uma abordagem restauradora ndo punitiva da
violéncia no trabalho, nomeadamente convidando as entidades empregadoras a encontrar
solugdes para a intimidacdo. O processo comega com uma conversa confidencial com o/a
perpetrador/a para que procure a assisténcia de consultoria externa (como por exemplo os
servicos de salde ocupacional) se necessario, convidando o/a consultar um/a psic6logo/a,
e/ou a adotar medidas corretivas, formacdo e/ou transferéncia para outras fungdes.®°

Curiosamente, na Colémbia, as entidades empregadoras tém o dever de estabelecer um
procedimento interno, confidencial, conciliatério e eficaz para ultrapassar os casos de assédio
laboral. Além disso, as atividades corretivas pedagdgicas e a terapia de grupo podem ser
utilizadas para melhorar as relagées de trabalho (OIT, 2018b).

59 Por exemplo, Austrélia, Canad4, Estados Unidos da América.

60 Orientacdes sobre as sec¢des 5 e 6 da Portaria do Conselho Nacional de Seguranca e Sadide ocupacionais
da Suécia que contém disposicOes relativas a medidas contra a intimidagdo no trabalho de 1993.
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2.4 Garantir a conformidade legal através

da inspecao do trabalho

A Convencao (n.° 81) sobre Inspec¢do do
Trabalho, de 1947 e o Protocolo de 1995
definem as atribuicdes da inspec¢do do
trabalho, incluindo o controlo e a fiscalizagao.
A aplicacdo de medidas coercivas deve ser
combinada com a prestac¢do de informacgdes
e de aconselhamento técnico de apoio as
entidades empregadoras na prevenc¢ao de
acidentes e doencas profissionais.

No Canada, os resultados das "a¢des inspetivas
de controlo do cumprimento das obrigacdes
legais em seguranca e saude", realizados em
2014 demostraram que as infra¢des mais
comuns diziam respeito a ndo avaliagao dos
riscos de violéncia no trabalho e a ndo aplicacao
de uma politica sobre violéncia e assédio e
implementacdo de medidas de prevencao
para proteger a SST dos trabalhadores e
trabalhadoras jovens (OIT, 2018a).

Visitas inspetivas aos locais de
trabalho

Os inspetores e inspetoras do trabalho realizam
visitas inspetivas aos locais de trabalho para
avaliar o cumprimento das obrigag¢des legais.
De acordo com a Recomendacdo (n.° 206), as
visitas inspetivas aos locais de trabalho devem
abranger a violéncia e o assédio laboral como
parte do seu mandato (paragrafo 21).

Em El Salvador sdo realizadas visitas inspetivas
de carater preventivo destinadas a identificar
todas as formas de violéncia contra mulheres,

incluindo assédio moral e sexual, violéncia e
comportamentos abusivos (OIT, 2018b).

Na Finléandia, a inspe¢do do trabalho aplica
um questionario aos trabalhadores e
trabalhadoras antes de cada visita inspetiva
a locais de trabalho especificos, a questionar
sobre se sentem que a sua salde e a seguranga
se encontram em risco devido a violéncia ou
ameaca de violéncia no trabalho. As respostas
a este questionario permitem definir o foco
das suas visitas - e podem dar instrug8es a
entidade empregadora sobre medidas de
correcdo sobre agressdes no local de trabalho
(OIT, 2018b).

Na Noruega, a inspe¢ao do trabalho pode emitir
autos de noticia para prevenir a violéncia e o
assédio, tanto originada internamente como
por terceiras pessoas. Também podem exigir
as empresas a elaboracdo de um plano de
prevencdo e controlo da violéncia no trabalho,
o qual, deve incluir procedimentos de queixa
(Cartaetal., 2015).

Em casos pontuais, a lei impde a entidade
empregadora, aos/as representantes
dos/as trabalhadores/as ou a gestdo, a
obrigatoriedade do envolvimento das
entidades com competéncias de inspecdo do
trabalho. Na Bélgica, por exemplo, a Direcdo
de Controlo da Seguranca Social tem de ser
alertada pelos profissionais de prevencao
quando for considerado que existe um
perigo grave e eminente para trabalhadores
e trabalhadoras (OIT, 20118b).
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Os inspetores e inspetoras do trabalho podem ser vitimas de violéncia e de assédio durante ou apés

as visitas inspetivas.

Em 2004, trés inspetores do trabalho e um motorista da Inspecao do Trabalho brasileira foram
assassinados durante uma visita de inspetiva a Chacina de Unai, Novo, em Mina Gerais. Quinze anos
depois, os arguidos no caso do Brasil ainda ndo foram julgados (Olivieto, 2018).

Vérios organismos de inspecdo do trabalho estdo a tomar uma posicdo mais firme para intervir
contra agressdes, ameacgas ou intimidacdo por terceiras pessoas (entidades empregadoras sujeitas a
inspecao, trabalhadores/as, assessores/as ou outras pessoas) contra o seu pessoal.

Por exemplo, em Espanha, a Instrucdo N.°© 8/2010 emitida pela Inspe¢ao do Trabalho e da Seguranca
Social, aprova a Politica de Preven¢do do Riscos Profissionais, com o objetivo de proteger o pessoal
dainspecdo na execucao das suas fungdes. Também estabelece um registo de incidentes em todo o
pais. Em 2017 foram reportados um total de 26 casos de violéncia e assédio (MTMSS, 2018).

Campanhas de inspecao
direcionadas

Em algumas jurisdi¢des, os servicos inspetivos
realizam ac8es direcionadas para determinadas
formas de violéncia no local de trabalho. Em
Espanha, por exemplo, a inspe¢ao do trabalho
pode realizar campanhas dirigidas a locais
de trabalho dos setores mais vulneraveis a
violéncia e ao assédio - como escolas, hospitais
e no comércio a retalho (Velazquez, 2010). E na
Alemanha, foi langado um projeto de formacao
para inspetores e inspetoras do trabalho sobre
stress e pressdo psicolégica no trabalho (OIT,
2018b).

No Chile, em 2019, a Diregao Geral do
Trabalho efetuou visitas inspetivas em mais
de 200 empresas no ambito de um programa
especifico de inspec¢do na area dos riscos
psicossociais. Estas organiza¢des foram
selecionadas com base em queixas recebidas
por assédio sexual e moral no trabalho.

Guias e ferramentas para a inspe¢ao do
trabalho

De acordo com a Recomendagdo (n.° 206), os
inspetores e inspetoras do trabalho devem

receber formagao sensivel ao género com vista
a identificar e abordar a violéncia e o assédio
no mundo do trabalho, incluindo os perigos e
0s riscos psicossociais, a violéncia e o assédio
baseados no género e na discriminagdo
contra grupos especificos de trabalhadores e
trabalhadoras (artigo 20.°).

Os Estados-membros devem igualmente
financiar, desenvolver, implementar e divulgar,
orientacdes e programas de formacgao
inclusivos a dimensdo de género para apoiar
juizes se juizas, inspetores e inspetoras do
trabalho, agentes da policia, procuradores e
procuradoras e outras categorias profissionais
dos servigos publicos no cumprimento dos
seus mandatos em matéria de violéncia e de
assédio laboral, bem como para sensibilizar o
publico e as entidades empregadoras privadas
e trabalhadores/as e suas organizac¢des na
prevencdo e nas abordagens da violéncia e do
assédio no mundo do trabalho (paragrafo 23,
alinea b).

Em paises onde a legislacdo aborda a violéncia
no trabalho, as inspec¢des tém muitas vezes
formacao sobre esta questdo ou recebem
orienta¢des especificas.®

61 Na UE, o Comité de Altos Responsaveis de Inspecdo do Trabalho (CARIT) desenvolveu em 2011 um conjunto de
ferramentas inspetivas sobre riscos psicossociais no trabalho. Em 2007, a Autoridade Dinamarquesa para o Ambiente do
Trabalho desenvolveu 24 instrumentos de orientacdo especificos para os inspetores do trabalho para os ajudar a avaliar,
em cada setor, os fatores de risco mais importantes para a violéncia no trabalho, experiéncias traumaticas, trabalho
noturno e por turnos, bullying e assédio sexual (Rasmussen et al., 2011). Em Espanha, o Cédigo de Prética dos Inspetores
do Trabalho sobre Assédio e Violéncia no Trabalho, publicado em 2009, considera a ocorréncia de violéncia e do assédio
laboral como uma violagdo dos regulamentos de SST - e, como tal, de interesse para os/as inspetores/as do trabalho.

O Cédigo abrange a violéncia interna e de terceiros, tanto de natureza fisica como psicolégica (Veldzquez, 2010). Além
disso, a Inspecdo-geral do Trabalho e da Seguranca Social emitiu regulamentos técnicos especificos relacionados com
acOes inspetivas relacionadas com a violéncia e ao assédio laboral. (Ver: Regulamento Técnico 69/2009 em: http://www.
mitramiss.gob.es/itss/ITSS/ITSS Descargas/Atencion_ciudadano/Criterios_tecnicos/CT 69 2009.pdf); e o Regulamento

Técnico 87/2011 em: http://www.mitramiss.gob.es/itss/ITSS/ITSS Descargas/Atencion ciudadano/Criterios_tecnicos/

CT 87 2011.pdf). Na Colémbia, o Manual da Inspec¢do do Trabalho e Seguranca Social (emitido pelo Ministério do
Trabalho), inclui uma secg¢do especifica sobre queixas apresentadas pelas vitimas de assédio laboral, que também
aconselha as entidades empregadoras a aplicarem mecanismos preventivos.


http://www.mitramiss.gob.es/itss/ITSS/ITSS_Descargas/Atencion_ciudadano/Criterios_tecnicos/CT_69_2009.pdf
http://www.mitramiss.gob.es/itss/ITSS/ITSS_Descargas/Atencion_ciudadano/Criterios_tecnicos/CT_69_2009.pdf
http://www.mitramiss.gob.es/itss/ITSS/ITSS_Descargas/Atencion_ciudadano/Criterios_tecnicos/CT_87_2011.pdf
http://www.mitramiss.gob.es/itss/ITSS/ITSS_Descargas/Atencion_ciudadano/Criterios_tecnicos/CT_87_2011.pdf
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2.5 Dialogo social e acordos coletivos

O didlogo social entre entidades empregadoras
e trabalhadores, através de acordos coletivos
de trabalho (também conhecidos como acordos
de negociagao coletiva, contratos coletivos de
trabalho ou acordos de trabalho) pode ser um
instrumento eficaz para o reforgo da protecao
da saude fisica e mental dos trabalhadores
e trabalhadoras e do seu bem-estar e para
prevenir e eliminar a violéncia e o assédio nos
locais de trabalho.

Os sindicatos e as organizacdes de entidades
empregadoras em todo o mundo utilizam
processos de negociagao coletiva para abordar
a violéncia e o assédio laboral - que muitas
vezes consideram os aspetos psicossociais da
violéncia. Uma série de abordagens diferentes
pode refletir-se nesses acordos. Uma
abordagem pode incluir meras declaracdes
de principios e requisitos do local de trabalho
- ou setor - politicas e acordos. Mas esses
acordos deverdo incluir também disposicdes
pormenorizadas que definam diferentes os
elementos da violéncia e do assédio, bem
como especificar programas de prevengdo,
de sensibilizacdo e de atividades de formacao,
procedimentos a adotar nos locais de trabalho,
mecanismos de reporte e recolha de dados, e
outros tipos de apoio psicoldgico as vitimas.

As estruturas sindicais internacionais
adotaram acordos-quadro para combater
violéncia e o assédio laboral em conjunto com
varias empresas multinacionais. Em 2014, a
Federacdo Mundial de Sindicatos da Industria
(IndustriALL Global Union) e a Inditex, a maior
empresa de venda a retalho de moda do
mundo, renovaram o seu acordo-quadro
global (GFA), que proibe castigos fisicos,
assédio sexual e racial, abusos verbais e de
poder e qualquer outra forma de assédio ou
de intimidacao.®? A IndustriALL concluiu um
acordo-quadro mundial, semelhante com
a empresa de vestuario H&M e o sindicato
sueco IF Metal em 2015.%3

62 Ver: http:/www.industriall-union.org/inditex.

Na Africa Oriental, a ITUC realizou programas
de sensibilizagao e de formacdo para que
os sindicatos nacionais os apoiassem na
negociagao de clausulas de acordos coletivos
com vista a estabelecer comissdes de assédio
sexual e de SST, nomeadamente, na Republica
Unida da Tanzania, no Uganda e na Africa do
Sul (ITUC, 2016).

A nivel regional, os parceiros sociais europeus
adotaram o Acordo-quadro sobre o stress
laboral em 2004; e, em 2007, assinaram o
Acordo-quadro Europeu sobre assédio e
violéncia no trabalho, que visa a sensibilizacao
das entidades empregadoras, dos trabalha-
dores e respetivos representantes destinado
a identificar, prevenir e gerir a violéncia e o
assédio no trabalho.®* Em 2010, os parceiros
sociais europeus de varios setores (incluindo
o setor dos cuidados de salde e da educagao)
adotaram as Orientacdes para a preven¢ao
da violéncia e do assédio de terceiras pessoas
no trabalho, com o objetivo de apoiar os
entidades empregadoras, os trabalhadores
e respetivos representantes na prevencao,
reduc¢do e mitigacao da violéncia por
terceiras pessoas no local de trabalho. Foram
assinados outros acordos setoriais a nivel
europeu que incluem um acordo entre os
parceiros sociais europeus do setor maritimo
que em 2013 langou um projeto destinado a
erradicar o assédio e o bullying na indUstria
maritima (Eurofound, 2015).

Na Argentina, um novo acordo coletivo de
combate a violéncia e ao assédio no local de
trabalho foi assinado por mais de 70 sindicatos
e pelo Ministério do Trabalho em maio de
2012 (Pillinger, 2017). O acordo condena todas
as formas de violéncia e assédio laboral e
promove a negociac¢do coletiva como forma
de estabelecer politicas e medidas eliminar
aqueles comportamentos.®

Em Mianmar, a Federacdo dos Trabalhadores
das Minas (MWFM) iniciou o didlogo social com

63 Ver: http://www.industriall-union.org/industriall-global-union-and-hm-sign-globalframework-agreement.

64 Consequentemente, os parceiros sociais nacionais chegaram a novos acordos ou inseriram novos elementos nos
contratos coletivos existentes a nivel setorial ou empresarial; elaboraram igualmente orientac¢des, declara¢des ou fizeram
declarag¢des conjuntamente acordadas. Exemplos de acordos incluem: o acordo do setor bancario luxemburgués (2009),
que estabelece regras para a prevencdo, servigos de aconselhamento e resolugdo de assédio "moral"; O acordo coletivo
nacional francés sobre assédio e violéncia no trabalho (2010), exige que as entidades empregadoras estabelecam medidas
- em consulta aos trabalhadores e seus representantes - para prevenir e combater o assédio laboral; O acordo-quadro
nacional da Italia (2015), que transpds integralmente o Acordo Quadro Europeu de 2007.

65 Em 2014, 115 sindicatos da Argentina estavam a criar departamentos para combater a violéncia e o assédio laboral

(OAVL e MTEyss, 2014).


http://www.industriall-union.org/inditex
http://www.industriall-union.org/industriall-global-union-and-hm-sign-globalframework-agreement
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as entidades empregadoras e recomendou a
inclusdo de uma clausula no acordo coletivo de
trabalho para prevenir a violéncia e o assédio
no trabalho (Pillinger, 2017).5¢

Na Australia, muitas entidades empregadoras
reconheceram - em acordos de empresa - que
os trabalhadores e trabalhadoras por vezes
enfrentam situac@es de violéncia familiar ou de
abusos na sua vida pessoal que podem afetar a
sua presenca ou o desempenho no trabalho.®’
Consequentemente, a medida adotada é
frequentemente uma licen¢a remunerada

por violéncia familiar, permitindo trabalhar a
tempo parcial, diversificar os seus padrées de
trabalho, alterar temporariamente o seu local
de trabalho, alterar os seus dados de contacto
de trabalho, como o telefone e endereco de
email, trabalhar temporariamente a partir
de casa ou outro local de modo a lidar com a
violéncia familiar.®® Além disso, em 1 de agosto
de 2018, foram inseridas disposi¢cdes sobre
licengas familiares e de violéncia domésticaem
todos os 122 Acordos Modernos da Austrdlia -
com uma cldusula modelo desenvolvida para
inclusdo.®

66 Desde 2017, foram assinados catorze acordos de trabalho relativos a violéncia relacionada com o trabalho e assédio

(Pillinger, 2017).

67 A Convengdo (n.° 190) convoca os Estados-membros a tomar as medidas adequadas para reconhecer os efeitos da
violéncia doméstica e, na medida do possivel, atenuar o seu impacto no mundo do trabalho (alinea f) do artigo 10.°).
A Recomendacdo (n.° 206), apresenta exemplos de medidas que podem ser adotadas para mitigar o impacto da
violéncia doméstica no mundo do trabalho, por exemplo: licengas para as vitimas de violéncia doméstica; acordos
de trabalho flexiveis e protecdo das vitimas de violéncia doméstica; protecdo temporéria e adequada contra o
despedimento de vitimas de violéncia doméstica, exceto por motivos ndo relacionados com a violéncia doméstica e as
suas consequéncias; A inclusdo da violéncia doméstica nas avaliagdes de risco nos locais de trabalho; Um sistema de
referéncia para medidas publicas de mitigagdo da violéncia doméstica, sempre que existam; e sensibilizacdo sobre os

efeitos da violéncia doméstica (Alinea a) n.° 18).

68 Ver, por exemplo, cldusula 15.2 do Acordo Empresarial Australiano de Jornalistas Judeus 2019, disponivel em: https://
www.fwc.gov.au/documents/documents/agreements/fwa/ae506096.pdf.

69 Ver: https://www.fwc.gov.au/documents/decisionssigned/html/2018fwcfb3936.htm#P61 3183.

© Cassidy K./ OIT
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Iniciativas
e praticas nacionais
de SST

Tal como referido, a Convencdo (n.°190) apela a uma abordagem inclusiva, integrada e de resposta
a dimensdo de género para a prevencao e eliminacdo da violéncia e do assédio no mundo do
trabalho (n.° 2 do artigo 4.°). O artigo 11.°, especificamente, declara que os Estados-membros,
apés consulta das organiza¢des mais representativas das entidades empregadoras e dos
trabalhadores, procurardo assegurar que

A violéncia e o assédio no mundo do
trabalho sdo abordados em politicas
nacionais relevantes, tais como as relativas

recebam orientagdes, recursos, formagao
ou outros instrumentos, em formato
acessivel, conforme adequado, sobre

a seguranca e a saude no trabalho, a
igualdade e a nao discriminagdo, e as
migracoes;

As entidades empregadoras e os
trabalhadores e suas organizacgdes,
bem como as autoridades competentes,

a violéncia e o assédio no mundo do
trabalho, incluindo a violéncia de género
e 0 assédio; e

Sejam levadas a cabo iniciativas,
incluindo campanhas de sensibilizagao.

Este capitulo descreve alguns exemplos de medidas que devem ser adotadas no ambito do
quadro nacional da SST para melhor abordar a violéncia e o assédio.
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3. Iniciativas e praticas nacionais de SST

3.1. Concecao e implementacgao de politicas
abrangentes de SST e orientagOes para a
gestao da violéncia e do assédio

Politicas e estratégias de SST

Alguns paises disp6em de politicas nacionais
de SST generalistas, as quais deverao, no
entanto, incluir a questdo de violéncia e o
assédio nos locais de trabalho. Tanto o Brasil”®
e como a Guiana”', por exemplo, referem-se
especificamente as questdes de saude
causadas pela intimidacao e pela violéncia no
local de trabalho na sua legislagdo e exortam
as entidades empregadoras a assegurarem
que devem ser eliminadas, na medida em
que for razoavelmente exequivel.

O Libano, de acordo com a sua Estratégia
Nacional de Saude Mental de 2015-2020,

Diretrizes de SST, cédigos de
boas praticas e normas

A Recomendacgdo (n.° 206) apela aos
Estados-membros para financiar,
desenvolver, implementar e divulgar,
"Codigos de boas praticas e instrumentos de
avaliacao dos riscos de violéncia e de assédio
no mundo do trabalho, em geral ou para
setores especificos" (Artigo 23.°, alinea c).

Em muitos paises, as orienta¢des
sobre prevencdo e combate da E
violéncia e do assédio laboral J

Nota

O anexo V apresenta

é fornecida por um conjunto
diversificado de entidades,
designadamente o Ministério do
Trabalho, a Inspec¢ao do Trabalho,
ou as autoridades nacionais de
SST, agéncias ou institutos, e os
parceiros sociais. Estes materiais
de orientagdo "oficiais", podem
assumir varias formas, tais
como normas, coédigos de boas

uma lista de
ferramentas e recursos
relevantes sobre
violéncia e assédio no
mundo do trabalho,

langou o Programa Nacional de Saide Mental
(SNS) do Ministério da Saude Publica, em
setembro de 2019. Trata-se de uma iniciativa
destinada a sensibilizar as entidades
empregadoras e envolvé-las na melhoria e na
promogdo da saude mental nos seus locais
de trabalho. Como parte desta iniciativa,
foi desenvolvida uma Carta Nacional para a
Saude Mental no Trabalho’? em colaboracao

incluindo recursos
online; normas,
orientagdes e acordos;
cursos de formacao;
guias praticos; e
outros materiais de
informacao.

com o Escritério da Organizacao Mundial
da Saude no Libano. A Carta promove uma
abordagem integrada com vista a prevencao
dos riscos profissionais bem como a
promocado de elementos de protegao e de
gestdo de doencas mentais. Também aborda
o assédio moral e o bullying, uma vez que
sdo geralmente referidos estado na origem
do stress laboral e dos perigos para a saude
fisica e mental.

praticas, diretrizes ou manuais,
bem como ferramentas online
que ajudam a avaliar os riscos
psicossociais, como a violéncia e
0 assédio.

No Canad3, o Gabinete de Normalizagao do
Québec (GNQ) e a Associacao de Normas
do Canada (Grupo ANC) desenvolveram
conjuntamente uma norma nacional
concebida para apoiar as organizagdes e as
entidades empregadoras a promover a saude
mental e a seguranca nos locais de trabalho.
(Grupo GNQ-ANC, 2013). Adicionalmente, o
Ministério do Trabalho de Ontario introduziu
o Cédigo de Boas Praticas para Abordar
0 Assédio Laboral em 2016 para ajudar as
entidades empregadoras a cumprir os novos
requisitos legais nas abordagens sobre
assédio laboral (Ontario, 2018).

70 Ministério do Trabalho e Ministério da Seguranca Social e Saude, Politica Nacional de Saude e Seguranca dos
Trabalhadores, instituido pela Portaria Interministerial N.° 153/2004, n.° 27 (novembro de 2004).

71 O Conselho Consultivo Nacional para a Seguranca e Saude no Trabalho (CCNSST), em colaboracdo com a OIT; Politica
Nacional de Seguranca e Saude no Trabalho 2018, disponivel em: https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---
americas/---ro-lima/---sro-port _of spain/documents/publication/wcms 694979.pdf.

72 Ver: http://mhworkplace.moph.gov.lb/en/home.



https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---americas/---ro-lima/---sro-port_of_spain/documents/publication/wcms_694979.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---americas/---ro-lima/---sro-port_of_spain/documents/publication/wcms_694979.pdf
http://mhworkplace.moph.gov.lb/en/home
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No Chile, o Protocolo de Monitorizacdo de
Fatores de Risco Psicossocial no Trabalho
foi publicado em 2013 e inicialmente
implementado em alguns setores. A partir de
setembro de 2015, no entanto, é obrigatorio
para todas as empresas do pais, implementar
o Protocolo, juntamente com o Questionario
SUSESO/ISTAS-21, um instrumento de
medicao padronizado para avaliar fatores de
risco psicossociais.”®

Em Singapura, o Ministério do Trabalho
(Manpower Ministry), juntamente com o
Congresso Nacional de Sindicatos (CNS)
e a Federacdo Nacional das entidades
empregadoras de Singapura (FNES), emitiu
as Orientacgdes Tripartidas sobre Gestdo do
Assédio Laboral, que serve como um guia
pratico para entidades empregadoras e
trabalhadores evitar e gerir o assédio laboral
(Manpower Ministry, Singapura 2015). O guia
sublinha a importancia da gestdo proativa,
e centra-se em medidas preventivas para
garantir um local de trabalho seguro.
Também sugere medidas essenciais e acdes
corretivas que as entidades empregadoras
e as pessoas afetadas devem adotar para
responder a ocorréncias de assédio.

No Territério da Capital Australiana, existe
um coédigo de boas de praticas elaborado
ao abrigo da Lei do Trabalho da Saude e da
Seguranca (2011) daquela regido, o Cédigo de
Boas Praticas para a Saude e Seguranca do
Trabalho (Prevencdo e Resposta ao Bullying
de 2012 (n.° 1), fornece informacgdes gerais
sobre o cumprimento da legislagdo sobre
SST relativamente aos riscos de seguranca
e saude associados ao bullying (Territério
da Capital Australiana, 2012). O Cédigo foi
desenvolvido com consulta do governo, dos
sindicatos e as organiza¢des empregadoras.
Cédigos de boas praticas como este tém
um estatuto legal especial, uma vez que sao
automaticamente admissiveis como prova em
processos judiciais ao abrigo da Lei da SST e
respetiva regulamentacdo. Os tribunais podem

considerar um co6digo como prova do que é
conhecido como um perigo, risco ou medida de
controlo e pode apoiar-se nele para determinar
o que foi "razoavelmente executado atendendo
as circunstancias". Exemplos similares, sao
os codigos de boas praticas emitidos pela
Autoridade de Saude e Seguranca (por
exemplo, o coédigo de boas praticas sobre
assédio sexual e moral no trabalho e o cédigo
de conduta para entidades empregadoras e
trabalhadores, sobre prevencdo e resolucdo
do assédio moral no trabalho), que pode ser
admitido como prova em processos crime
instaurados ao abrigo da Lei de Seguranca,
Saude e Bem-Estar do Trabalho de 2005.

Foram também desenvolvidas paginas
eletrénicas e ferramentas digitais para
informar e apoiar as entidades empregadoras
e os trabalhadores e trabalhadoras na gestao
dos riscos psicossociais no local de trabalho,
incluindo a abordagem da violéncia e do
assédio. Por exemplo, a nivel da UE, a Agéncia
Europeia para a Seguranca e Saude no Trabalho
(EU-OSHA) desenvolveu um guia eletrénico para
gerir o stress e 0s riscos psicossociais destinado
a entidades empregadoras e trabalhadores de
pequenas empresas.” No Reino Unido, o portal
eletronico do Instituto de Saude e Seguranca
(HSE) tem uma secg¢do sobre violéncia no
trabalho,”® que apresenta orienta¢des sobre
diferentes questdes, tais como requisitos
legais, politicas e procedimentos, e sobre a
prevencdo da violéncia no trabalho. Inclui
também varios recursos, tais como estudos de
caso, estatisticas, guias e folhetos. Por exemplo,
o folheto: Violéncia no trabalho. Um guia para
entidades empregadoras, fornece conselhos
praticos para a gestao eficaz da violéncia, com
base no sistema de gestao da HSE.

Muitos paises desenvolveram cédigos de
boas praticas ou orienta¢des que abordam o
assédio sexual no local de trabalho. Como por
exemplo o Botsuana (Cddigo de Boas Prdticas:
Assédio Sexual no Local de Trabalho, 2002)7®
e Malasia (Cédigo de Boas Prdticas sobre

73 O questiondrio SUSESO/ISTAS 21 foi adotado e validado entre 2008 e 2012, para responder a um aumento
significativo das doencas profissionais associadas a salide mental no pais. O questionario foi desenhado para avaliar
fatores de risco psicossociais e promover intervengdes para os controlar e impedir, através de uma metodologia
participativa que incentiva o didlogo social bipartido nas empresas. A abordagem aborda uma série de dimensdes
- incluindo as exigéncias psicolégicas do trabalho, desenvolvimento de trabalho ativo e competéncias, apoio social,
respeito qualidade de liderancga, e compensac¢do. Neste momento, encontram-se em curso os procedimentos com
vista a validagdo de uma nova versdo do questionario que incluird uma dimensao da violéncia e do assédio laboral.

Ver: https://www.suseso.cl/606/w3-article-19640.html.

74 Aferramenta digital esta disponivel em: https://osha.europa.eu/en/tools-and-publications/e-quide-managing-stress-

and-psychosocial-risks.

75 O portal eletrénico da HSE sobre violéncia no trabalho esta disponivel em: http://www.hse.gov.uk/violence/index.htm

76 Ver: https://www.ilo.org/dyn/natlex/natlex4.detail?p lang=en&p isn=83375



https://www.suseso.cl/606/w3-article-19640.html
https://osha.europa.eu/en/tools-and-publications/e-guide-managing-stress-and-psychosocial-risks
https://osha.europa.eu/en/tools-and-publications/e-guide-managing-stress-and-psychosocial-risks
http://www.hse.gov.uk/violence/index.htm
https://www.ilo.org/dyn/natlex/natlex4.detail?p_lang=en&p_isn=83375
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Prevencdo e Erradicagdo do Assédio Sexual
no Local de Trabalho, 1999).”” No Paquistao,
o Cédigo de Conduta Tolerancia Zero para o
Assédio Sexual’® deve ser adotado por todas as
entidades empregadoras, nos termos da Lei
da Protec¢do no Trabalho contra o Assédio as
Mulheres de 20097°. Na Africa do Sul, o Cédigo
Alterado de Boas Prdticas sobre o Tratamento
de Assédio Sexual no Trabalho,® prevé uma
ampla cobertura de eventuais vitimas,
bem como de potenciais responsaveis ou
de quem possa ser responsabilizado por
assédio sexual, incluindo pessoas candidatas
a emprego, clientes, empresas fornecedores,
empreiteiros e outros que se relacionem com
qualquer empresa.

Foram também desenvolvidos alguns
instrumentos de aconselhamento pelas
organizag8es de trabalhadores e de entidades
empregadoras a nivel nacional. Por exemplo,
a Unido Canadiana de Funciondarios Publicos
produziu um Kit de Preven¢do da Violéncia e
do Assédio Laboral®, que inclui informag8es
sobre legislacao relevante, conselhos
de prevencao, um exemplo de lista de
verificacdo para inspetores e formas de
prevenir a violéncia. Da mesma forma, o
UNISON a unido de sindicatos do servico
publico do Reino Unido, desenvolveu um
guia para representantes dos trabalhadores
em seguranca sobre Combater o bullying no
Trabalho®, que explica os fundamentos legais
sobre o assunto e soluc¢des eficazes para
aplicar nos locais de trabalho.

Em 2011, A Federagao de entidades emprega-
doras da Zambia elaborou um Cddigo de © Gavane S./ OIT
Conduta para entidades empregadoras

de Trabalho Doméstico na Zadmbia®, que

aconselha as entidades empregadoras a ndo

sujeitarem os trabalhadores e trabalhadoras

do servico doméstico - ou permitir que sejam

objeto de - “qualquer tipo de abuso, fisico,

psicoldgico, sexual ou verbal no ambiente de

trabalho.”

77 Ver: https://www.ilo.org/dyn/travail/docs/1627/CODE%200F%20PRACTICE%200N%20THE%20PREVENTION %20
AND%20ERADICATION%200F%20SEXUAL%20HARASSMENT%20IN%20THE%20WORKPLACE.pdf.

78 Ver: https://aasha.org.pk/Women Harassment Docs/Code%200f%20Conduct.pdf.

79 Ver: http://gau.edu.pk/pdfs/ha.pdf.

80 Ver: https://www.gov.za/sites/default/files/gcis document/201409/278650.pdf.

81 Ver: https://cupe.ca/violence-prevention-kit-0.

82 Ver: https://www.unison.org.uk/content/uploads/2013/07/0On-line-Catalogue216953.pdf.

83 Ver: https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed _protect/---protrav/---travail/documents/publication/
wcms _164522.pdf.



https://www.ilo.org/dyn/travail/docs/1627/CODE%20OF%20PRACTICE%20ON%20THE%20PREVENTION%20AND%20ERADICATION%20OF%20SEXUAL%20HARASSMENT%20IN%20THE%20WORKPLACE.pdf
https://www.ilo.org/dyn/travail/docs/1627/CODE%20OF%20PRACTICE%20ON%20THE%20PREVENTION%20AND%20ERADICATION%20OF%20SEXUAL%20HARASSMENT%20IN%20THE%20WORKPLACE.pdf
https://aasha.org.pk/Women_Harassment_Docs/Code of Conduct.pdf
http://qau.edu.pk/pdfs/ha.pdf
https://www.gov.za/sites/default/files/gcis_document/201409/278650.pdf
https://cupe.ca/violence-prevention-kit-0
https://www.unison.org.uk/content/uploads/2013/07/On-line-Catalogue216953.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_protect/---protrav/---travail/documents/publication/wcms_164522.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_protect/---protrav/---travail/documents/publication/wcms_164522.pdf
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3.2 Recolha de dados sobre violéncia e assédio

De acordo com a Recomendacgdo (n.° 206), os
Estados-membros devem envidar esforcos
para recolher e divulgar estatisticas sobre
violéncia e assédio no mundo do trabalho,
desagregados por sexo, forma de violéncia
e assédio e setor da atividade econémica"
(paragrafo 22).

A disponibilidade de dados precisos e
exaustivos sobre a violéncia e o assédio laboral
sdo essenciais para o desenvolvimento de leis,
de politicas, de estratégias e de programas
fundamentados que abordam a violéncia
e o assédio laboral. No entanto, tracar um
diagnéstico rigoroso sobre a incidéncia e a
prevaléncia deste fenémeno é extremamente
desafiante.

Atualmente nem todos os paises utilizam
as mesmas definicdes para a violéncia e o
assédio. E muitas vezes no mesmo pais, ndo
existe consenso sobre o que é, ndo é ou deve
ser contabilizado em estatisticas relevantes
(por exemplo, pedidos de indemnizacdo por
violéncia ou assédio - ou o "stress" por eles
causado de facto - e que foram negados sendo
pouco provavel que figurem nos dados).

A auséncia significativa de denuncias de
violéncia e de assédio no local de trabalho (ainda
que definido) em todas as atividades, setores e
profissdes torna a questao ainda mais complexa
(Illing et al., 2016). Um fator que contribui
para a insuficiéncia de dados, é o facto de os
registos oficiais sobre aspetos de SST, apenas
conterem dados relacionados com doengas
profissionais que sdo oficialmente classificadas
no contexto nacional e os acidentes de trabalho
que provocam auséncias para além de um
determinado periodo (Comissdo Europeia,
2015). Mesmo quando os registos ou sistemas
de monitorizagao nacionais de SST estdo em
vigor, os trabalhadores e trabalhadoras podem
hesitar em denunciar casos de violéncia e
assédio devido ao "receio de despedimento
ou de estigmatizacdo, e devido a falta de
conhecimento sobre os mecanismos de
denuncias" (OIT, 2016b). Adicionalmente, para
tomar a decisdo de denunciar ou uma situacdo
de violéncia o assédio laboral (mesmo que
0s comportamentos sejam percecionados

como tal), as vitimas devem considerar
diversos fatores - nomeadamente a eventual
necessidade de preenchimento muitos papéis
(por exemplo, para fazer uma queixa formal ou
solicitar uma indemnizacao), a falta de apoio
institucional e, também, potencialmente, os
"argumentos dissuasivos, por vezes subtis,
dos/as colegas de trabalho, da administragao
ou da policia" Hesketh et al., 2003).

Existem varios métodos para avaliar a violéncia
e o assédio laboral, incluindo medidas diretas
e indiretas.

Medidas diretas

As medidas diretas incluem as reclamacdes
formais; questionarios especificos sobre a
violéncia e o assédio; critérios de medicdo de
dados provenientes de inquéritos periédicos
existentes sobre o trabalho, inquéritos aos
membros dos sindicatos, entre outros.

O numero de formal de queixas sobre
violéncia e assédio é geralmente muito mais
baixo do que as taxas de prevaléncia obtidas
através de questionarios anénimos (Illing et
al., 2016). Existem muitas razdes para nao
reportar situag8es de violéncia e de assédio,
sobretudo a crenga de que nada vai mudar
ou que a situagdo se possa vir a deteriorar;
o receio de ser vista como uma pessoa que
causa problemas; a antiguidade da pessoa que
teve esses comportamentos; preocupacdes
relativas as repercussdes na carreira (Carter
et al., 2013); e a falta de conhecimento sobre
0s mecanismos de dentncias (OIT, 2016b).

Os dados dos inquéritos setoriais sobre
as condi¢Bes de trabalho, constituem um
recurso valioso para os decisores politicos,
parceiros sociais e investigadores podendo
ser usados para impulsionar estratégias
e a¢les a nivel nacional e setorial. Estas
pesquisas normalmente utilizam amostras
de grande dimensdo e sdo repetidas
regularmente. Cada vez mais, estes inquéritos
incluem questdes sobre violéncia e assédio,
incluindo bullying e mobbing.®*

84 Por exemplo, o Inquérito Europeu as Condicdes de Trabalho (EWCS), disponivel em: https://www.eurofound.europa.
eu/surveys/european-working-conditions-surveys; o Inquérito Centro-Americano sobre Condi¢des de Trabalho
e Saude (ECCTS), disponivel em: http://www.archivosdeprevencion.com/view _document.php?tpd=2&i=13447; o

Inquérito Nacional aos Trabalhadores: Emprego, Trabalho, Condicdes e Ambiente de Trabalho (ENTETCML), disponivel
em: https://www.srt.gob.ar/observatoriosrt/wp-content/uploads/2019/12/ECETSS Informe de Resultados.pdf;

O Inquérito Chileno sobre Emprego, Trabalho, Satude e Qualidade de Cida (ENETS), disponivel em: https:/www.
dt.gob.cl/portal/1629/articles-99630 recurso_1.pdf; o Inquérito sobre Condi¢des de Trabalho, Saude e Seguranca do

Uruguai (ICTSSU).


https://www.eurofound.europa.eu/surveys/european-working-conditions-surveys
https://www.eurofound.europa.eu/surveys/european-working-conditions-surveys
http://www.archivosdeprevencion.com/view_document.php?tpd=2&i=13447
https://www.srt.gob.ar/observatoriosrt/wp-content/uploads/2019/12/ECETSS_Informe_de_Resultados.pdf
https://www.dt.gob.cl/portal/1629/articles-99630_recurso_1.pdf
https://www.dt.gob.cl/portal/1629/articles-99630_recurso_1.pdf
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O inquérito francés de 2013 sobre condicdes de trabalho inquiriu os trabalhadores e
trabalhadoras sobre se alguma vez foram:

P ignorados/as como se nao estivessem presentes;

P proibidos/as de se expressar

P> ridicularizados/as em pUblico;

P> injustificadamente criticados/as pelo seu trabalho;

P Ihes foram atribuidas tarefas inGteis ou abaixo das suas competéncias;

P> sujeitos/as a sabotagem ou impedimentos, para que as suas tarefas ndo pudessem ser
executadas corretamente;

P Ihes foi dito que eram mentalmente incapazes;
P> sujeitos/as a observagdes obscenas ou condescendentes;
P foram sujeitos/as a propostas sexuais insistentes;

» foram alvo de piadas ofensivas grosseiras ou de escarnio.

Em sequida foi perguntado sobre a fonte da agressao (colegas de trabalho, clientes, utentes
ou pacientes, pessoas de outras empresas, outras pessoas) e por que razao julgam ter sido
alvo de assédio (sexo, género, salde ou deficiéncia, cor da pele, nacionalidade, estilo de
vestuério, idade, orientacdo sexual, profissdo).

Um segundo conjunto de itens coloca questdes mais diretas sobre violéncia psicolégica ou
fisica. Foi utilizada uma escala de quatro niveis (Nunca, Ocasionalmente, Frequentemente,
Sempre), foi perguntado se nos Gltimos 12 meses, no contexto do seu trabalho, tinham
sofrido:

P agressao verbal do pablico;
P agressao fisica do publico;
P agressado verbal de colegas ou superiores;

P agressao fisica de colegas ou superiores.

Fonte: Eurofound, 2015.
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Medidas indiretas

As medidas indiretas ndo medem especifi-
camente a violéncia e o assédio, mas um
conjunto de outras variaveis que podem estar
associadas a eles. Estas incluem o absentismo
e baixas médicas por doenga (pessoal)
rotatividade de pessoas, entrevistas de saida
e pedidos de indemnizacdo. (Illing et al., 2016).

Existem elementos que devem ser integrados
nos inquéritos aos trabalhadores e trabalha-
doras, que podem ter relagdo com a violéncia
e 0 assédio, designadamente: a lideranga, a
remuneracao, a gestdo de conflitos no local
de trabalho, recompensas e reconhecimento
de desempenho, oportunidades de carreira,
seguranga no emprego, condi¢des de trabalho,
consultas no local de trabalho, comunicacdo
e participagdo na tomada de decisdo, controlo
sobre a carga de trabalho, horarios de trabalho,
questdes organizacionais, como os niveis de

ioléncia e de assédio

apoio, o isolamento social ou fisico e o estilo
de gestao (Work Safe Victoria, 2018).

E fundamental recordar que as medidas
indiretas ndo avaliam especificamente a
violéncia e o assédio; estes dados podem
ser influenciados por um numero variado
de outros fatores. No entanto, os mesmos,
podem ajudar a identificar setores ou
atividades particularmente vulneraveis ao
stress, a violéncia e ao assédio e fornecer uma
visdo mais ampla das causas e consequéncias
de tais comportamentos (Illing et al., 2016).

Nos paises onde os problemas de saide mental
e doencas relacionadas com o stress, tais
como doencas profissionais, a repara¢do e os
registos de dados sobre SST, sdo reconhecidos
oficialmente, os mesmos podem permitir o
conhecimento do impacto da violéncia e do
assédio no trabalho.
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3.3 Educacao, formacao e sensibilizacao

No seu artigo paragrafo 23, a Recomendacao
(n.° 206) refere-se especificamente ao
desenvolvimento e implementacdo de (...)

(e) Programas Curriculares
sensiveis a igualdade de género
e materiais pedagadgicos sobre
violéncia e assédio, incluindo
violéncia e assédio com base
no género, em todos os niveis
de educacgdo e formacdo
profissional, em conformidade
com a lei e as circunstdncias
nacionais; (...)

4 4

(9) Campanhas publicas
destinadas a promover

ambientes de trabalho seguros,
sauddveis e harmoniosos, livres

da violéncia e do assédio.

Educacdo para uma mudanca
cultural

A prevencdo da violéncia e do assédio no
mundo do trabalho, bem como os riscos
psicossociais requerem mudancgas progressivas
nos comportamentos e nas atitudes em relagao
a protecdo da sua prépria seguranca, saude e
bem-estar (fisico e psicolégico), bem como a das
restantes pessoas.

Como as criangas sdo o futuro de qualquer
sociedade, os curricula escolares atuais devem
integrar informacdo sobre violéncia e assédio,
a fim de para garantir que os trabalhadores e
trabalhadoras do futuro estejam conscientes
do problema e se comprometam com a sua
eliminacdo seja na escola, em casa ou no
trabalho.

Infelizmente, o bullying estd a tornar-se
uma experiéncia cada vez mais comum para
muitas criangas e adolescentes. Nos Estados
Unidos da América, as sondagens indicam que
metade das criancas sao vitimas de bullying
durante o percurso escolar, e pelo menos 10
por cento sao regularmente vitimas de bullying
(Academia Americana de Psiquiatria Infantil e
da Adolescéncia, 2013). Ser vitima de bullying
é um fator de risco no que diz respeito a
comportamentos suicidas na adolescéncia e na

idade adulta (Kim e Leventhal, 2008; Klomek et
al., 2008). Alguns estudos também analisaram
situacdes de intimidacdo de forma recorrente
desde o ensino basico até ao ensino secundario e
desde ensino basico até a vida ativa. O bullying na
escola aumenta drasticamente o risco de poder
vir a ser vitima de bullying no trabalho (Eersen et
al., 2015).

Muitos paises estdo a conceber e implementar
programas e instrumentos para prevenir a
violéncia e o assédio nas escolas, focando-se
particularmente no bullying. Nos Estados
Unidos da Ameérica, um programa designado
Escola a prova de bullying ajudou alunos e
alunas a aprender a reconhecer o fenémeno e
ensinou-lhes técnicas de resolucdo de conflitos
(Tutty et al., 2005). Os resultados da avaliacdo
deste programa revelaram que houve uma
redu¢ao no numero de comportamentos de
bullying, em compara¢do com o grupo de
controlo. Outro programa anti bullying que foi
desenvolvido na Finlandia - Rio KiVa - tem sido
utilizado em varios outros paises (Universidade
da Finlandia, 2020).

Promover a satde e o bem-estar
através da formacao e informacao sobre
SST

A informacdo e a formacdo adequadas sobre
violéncia e assédio e sobre os riscos psicossociais,
devem ser integradas numa estratégia com uma
abordagem holistica para proteger e promover
a saude e o bem-estar dos trabalhadores e das
trabalhadoras e de outras pessoas no mundo do
trabalho. Por exemplo, alguns organismos da SST
promovem formacado nesta area.

Devem ser desenvolvidos programas e instru-
mentos para fornecer informacao adequada
sobre as formas de identificar a violéncia e o
assédio e outros fatores de risco psicossocial;
reconhecer os seus efeitos; compreender
os deveres e as responsabilidades das
entidades empregadoras, de trabalhadores
e trabalhadoras e de outros atores do mundo
do trabalho; conhecer medidas e iniciativas
para prevenir a violéncia e o assédio (incluindo
originada por terceiras pessoas) e mitigar os
efeitos das ocorréncias.

No Libano, a Carta Nacional para a Satde Mental
no Trabalho contempla os riscos psicossociais
incluindo a violéncia e o assédio. O programa
de formacado integra trés tipos de intervengdes:
(1) formacgdo sobre autoprote¢ao para pessoal
que esta no atendimento direto em instituicdes
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publicas; (2) formacdo de formadores/as (FF)
sobre autoprotecdo dirigido a gestao de recursos
humanos em empresas privadas; e (3) formacdo
para trabalhadores/as considerados "campedes
da salide mental". O objetivo é dotar este ultimo
grupo com as competéncias adequadas para que
possam desempenhar um papel fundamental na
condugado do processo de mudanca e na defesa
de melhoria saude mental no local de trabalho®.

O Centro Canadiano de Saude e Seguranca
no Trabalho desenvolveu uma plataforma de
e-learning, que oferece cursos sobre temas como
o bullying no local de trabalho, como lidar com
clientes dificeis ou hostis, e violéncia doméstica
no local trabalho. Tem, também, vindo a transmitir
uma série de podcasts sobre violéncia e assédio no
trabalho. Da mesma forma, o Instituto Nacional
de Investigagdo e Seguranca para a Prevencdo de
Doencas e Acidentes Profissionais (INRS) tem um
canal no YouTube que contém videos informativos
de curta duragao sobre varios aspetos da saude
e segurancga no trabalho, incluindo uma lista
de reproducdo sobre riscos psicossociais que
aborda o stress laboral e a violéncia de terceiros.
Nos Estados Unido da Américas, o Instituto
Nacional de Seguranca e Saude no Trabalho
(NIOSH) promove um curso de prevencdo sobre
violéncia no trabalho, na internet destinado a
profissionais de enfermagem. A AESST (EU-OSHA)
também disponibiliza materiais de formacdo para
quem trabalha em "estabelecimentos comerciais
noturnos".g

Campanhas de sensibilizacao
direcionadas

Um conjunto de organizag¢des de trabalhadores
e de entidades empregadoras langaram
campanhas e iniciativas de sensibilizacdao para
combater a violéncia e o assédio no trabalho.

Na sequéncia dos resultados do inquérito
internacional de referéncia realizado pela
Associacao Internacional de Advogados (IBA)
em 2018, que confirmou que o assédio moral
e o0 assédio sexual proliferam no interior
da advocacia, foi realizada uma campanha
internacional para sensibilizar para os resultados

85 Ver: http:/mhworkplace.moph.gov.lb/en/home.

dos estudos e pesquisas, promover o didlogo
sobre estas questdes e facilitar a partilha de boas
praticas. Os/as representantes da IBA realizaram
ao longo desta campanha, eventos em 27 cidades
de seis continentes e reuniram com mais de 80
escritorios de advocacia.?’

A Associacdo Dinamarquesa de Servicos Sociais
e de Saude (entidade bipartida constituida por
representantes de entidades empregadoras e de
trabalhadores) produziu, em 2013, um conjunto
de materiais de sensibilizacdo sobre bullying e
assédio laboral, com a designagao de "Intervene
- boas rela¢des de trabalho sem bullying", com
filmes e informacgdes praticas para apoiar o
dialogo entre colegas e a gestao.®

A Federagdo Europeia dos Trabalhadores
dos Transportes lancou uma campanha para
eliminar a violéncia contra as mulheres que
trabalham no setor dos transportes intitulada
Juntos Somos Mais fortes. Acabar com a violéncia
contra as mulheres nos transportes®. No Canada,
o Sindicato dos Trabalhadores do Setor Publico
(PEI) comprometeu-se em 2019, a eliminar a
violéncia no trabalho no setor da saude.®* E a
Associacdo de Enfermeiros de Ontario também
liderou uma campanha que visa em acabar com
avioléncia contra profissionais de enfermagem?'.
Em 2015, foi lancada no sul da Australia, uma
campanha chamada Mantenha as mdos fora das
nossas ambuléncias, para abordar a violéncia e
as agressdes que ocorrem com regularidade
contra profissionais da saude e dos servicos de
emergéncia.”

A Unido de Trabalhadores do Comércio, da
Distribuicdo e Afins do Reino Unido (Usdaw)
langou a campanha Livres de Medo, para proteger
quem trabalha em estabelecimentos comerciais
de violéncia, de ameacas e de abusos, que inclui
uma Semana Anual do Respeito pelos Trabalhadores
do Comércio. O tema da Semana de 2016 foi
Mantenha a calma, e convidou o publico a recordar
que o stress do periodo de compras de Natal ndo
é desculpa para a violéncia contra quem trabalha
em estabelecimentos comerciais.®* Na Africa do
Sul, um sindicato das minas langou uma campanha
para abordar a violéncia e assédio que as pessoas
enfrentam no trabalho.®*

86 Ver: https://www.osha.qgov/dte/library/materials_library.html#workplaceviolence.

87 Ver: https://www.ibanet.org/bullying-and-sexual-harassment.aspx

88 Os filmes (com legendas em inglés) estdo disponiveis no YouTube: The workhorse: (https:/www.youtube.com/
watch?v=jG54eAh68qc) e The roster: (https://www.youtube.com/watch?v=7Hk|suF2vB0).

89 Ver: https://www.etf-europe.org/activity/violence-against-women/

90 Ver: https://nupge.ca/content/pei-upse-launches-campaign-stop-workplace-violence.

91 Ver: https://windsorstar.com/news/local-news/windsor-essex-nurses-launch-campaign-against-violence.

92 Ver: https://www.adelaidenow.com.au/news/south-australia/sa-government-launches-campaign-to-stop-violence-

against-health-workers/news-story/96b3fef311ed6c6433fa639404c02e2a.

93 Ver: https://www.usdaw.org.uk/Campaigns/Freedom-From-Fear.

94 Ver: http://www.industriall-union.org/south-african-mineworkers-union-launches-campaign-against-gender-based-

violence.
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Em conformidade com a Convencdo (n.° 190), os Estados-membros deverdo adotar leis e
regulamentos que exijam a adoc¢do de medidas adequadas pelas entidades empregadoras para
prevenir a violéncia e o assédio no mundo do trabalho. Em especial, nos termos do artigo 9.°, as
entidades empregadoras devem:

a. adotar e implementar, apos consulta dos trabalhadores e dos seus representantes, uma politica
de trabalho em matéria de violéncia e assédio;

b. ter em conta a violéncia e o assédio e os riscos psicossociais na gestdo da seguranca e da
saude no trabalho;

c. identificar os perigos e avaliar os riscos de violéncia e de assédio, com a participacao dos
trabalhadores e dos seus representantes, e tomar medidas para os prevenir e controlar; e

d. proporcionar aos trabalhadores e outras pessoas interessadas informacdes e formacao
adequada, num formato acessivel, sobre os perigos e os riscos de violéncia e assédio
identificados e medidas de prevencdo e protecdo, incluindo sobre os direitos e as
responsabilidades dos trabalhadores e de outras pessoas em causa, em relacdo a politica
referida na alinea (a) do presente artigo.

A fim de prevenir e controlar eficazmente a violéncia e o assédio laboral, os riscos psicossociais
(incluindo a violéncia e o assédio), devem ser integrados no sistema de gestao de SST (SGSST).
Na verdade, os sistemas de gestdo da SST ja contemplam um conjunto de acdes e processos que
estabelecem, monitorizam e avaliam os esforcos da organiza¢do para manter a segurancga e a
saude no local e trabalho e cumprir as leis nacionais.

As Diretrizes da OIT sobre Sistemas de Gestdo da Sequranca da Satide no Trabalho (OIT-SST, 2001)
defendem que devem ser tomadas medidas adequadas para criar um SGSST, que deve conter os
elementos de uma politica interna - planeamento e implementacdo, avaliacdo e a¢des de melhoria
(OIT, 2001). Em resumo, este processo segue o principio basico do ciclo "planear-fazer-avaliar-agir"
(PFAA), criado na década de 1950 para monitorizar continuamente o desempenho das empresas,
de forma continuada (OIT, 2011).

Politica
Politica interna de SST Organizagao

- participacdo dos/as Responsabilidade e confiabilidade

(t;?jlfi?ilpaa)dores/as Competéncias e formagéo
Documentagéao sobre SST
Comunicagdo

Politica

Organizagdo

Planeamento e
implementacgdo
Auditoria

Revis&o inicial

!’Ianeamento~e Planeamento

implementagdo do sistema e
implementagdo dos
objetivos de SST

Acdo para e das medidas de

q prevencao de riscos
a melhoria

Acdo para
a melhoria

Prevencdo e corregdo
Melhoria continua

Avaliacao

Avaliacdo e medicdo de
desempenho do sistema
Investigagao

Revisdo da gestéo de
auditorias
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Durante as ultimas décadas a abordagem
dos SGSST tornou-se conhecida - e foi
introduzida tanto em paises desenvolvidos,
como nos paises em desenvolvimento. As
formas de promover a sua aplicagdo vao
desde o cumprimento dos requisitos legais,
a sua adocao voluntaria, e a experiéncia
demonstra que os SGSST constituem um
instrumento l6gico e util para melhorar
continuamente o desempenho do SST a nivel
de uma organizacdo (OIT, 2011).

Foram desenvolvidas algumas orientagdes
e normas especificas para integrar os
perigos e os riscos psicossociais (incluindo
os relacionados com a violéncia e o assédio)
nos SGSST e no processo de avaliagdo de
risco. Por exemplo a OMS desenvolveu o
PRIMA-EF: Modelo Europeu de Gestdo dos
Riscos Psicossociais.®®> Esta ferramenta
destina-se a apoiar entidades empregadoras
e representantes dos trabalhadores no
processo de gestdo de riscos psicossociais

para prevenir o assédio e a violéncia no
trabalho.

No Canadda, a Norma sobre saude mental e
seguranc¢a no trabalho, (CAN/CSA-Z1003-13/
BNQ 9700-803/2013)¢ especifica os requisitos
para uma abordagem documentada e
sistematica para desenvolver e promover
ambientes de trabalho mentalmente saudaveis
e seguros. Esta Norma visa uma convergéncia
com outros referenciais de sistemas de gestao
reconhecidos e pertinentes, considerando
varios aspetos do ambiente de trabalho que
possam ainda nao ter sido contemplados
nos sistemas tradicionais de gestdo da
SST. Foram incluidos: o apoio psicoldgico;
a cultura organizacional; a lideranga clara
e as expetativas; o reconhecimento e a
recompensa; gestdo da exigéncia do trabalho;
conciliagao entre a vida profissional e a vida
pessoal e a protecao psicoldgica contra
a violéncia, o bullying e o assédio (Grupo
BNQ-CSA, 2013).

4.1 Politica interna sobre violéncia e assédio

Fomentar uma cultura organizacional
positiva é crucial para eliminar a violéncia e
0 assédio no trabalho. Isto implica promover
um ambiente de trabalho que ndo permite
ou recompensa a violéncia e o assédio; é
civilizado (e ndo hostil); é inclusivo (e ndo
discriminatorio); incentiva a colaboracdo no
trabalho (em vez da competi¢do); é dotado
de processos de comunicacdo fortes (e
construtivos) em toda a organizagao; e aplica
boas praticas implementadas para incentivar
comportamentos de trabalho respeitadores
(Baillien et al., 2008).

Neste contexto, uma primeira medida
preventiva a adotar pelas entidades
empregadoras, é desenvolver uma politica
clara e concisa em matéria de violéncia e
assédio laboral devendo para isso proceder
a consulta dos trabalhadores e dos seus
representantes - e fazer circular esta politica.
Subsequentemente a mesma podera ser
integrada numa politica mais abrangente de
SST e de promogdo da saude e protecgdo da
salde fisica, mental e bem-estar.

95 Ver: http:/www.prima-ef.org

De acordo com a Recomendac¢do (n.° 206)
(alineas (a - g) do paragrafo 7), a politica
interna sobre violéncia e assédio deve:

P (a) declarar que a violéncia e 0 assédio nao
serdo tolerados;

P (b) estabelecer programas de prevencao
da violéncia do assédio com objetivos
mensuraveis;

» (c) especificar as responsabilidades
dos/as trabalhadores/as e da entidade
empregadora;

P (d) conter informacao sobre procedi-
mentos de dendncia e de investigacdo;

P (e) prever que todas as comunicagdes
internas e externas relacionadas com
incidentes de violéncia e assédio sejam
devidamente consideradas e tomadas as
medidas adequadas;

» (f) especificar o direito a privacidade das
pessoas e a confidencialidade, (...) em
equilibrio com o direito de informacgdo
aos trabalhadores/as a sobre todos os
perigos; e

96 Ver : https://carleton.ca/healthy-workplace/wp-content/uploads/National-Standard-CAS-Z1003.pdf
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»(g) incluir medidas destinadas a proteger
os/as queixosos/as, as vitimas, as
testemunhas e denunciantes contra
retaliacBes ou represalias.

Adicionalmente, uma politica interna de
trabalho sem violéncia e assédio também
deverd incluir:

P> o compromisso assumido pela entidade
empregadora e/ou pela gestao de topo
para gerir e prevenir todas as formas de
violéncia e assédio no local de trabalho,
e alocar os recursos adequados para o
efeito;

> uma definicdo e exemplos de varias
formas de violéncia trabalho, incluindo a
violéncia fisica, psicolégica e sexual - bem
como a violéncia interna e por parte de
terceiras pessoas;

> uma declaragdo sobre a aplicagdo da
politica a gestao, a trabalhadores/as,
clientes, empreiteiros independentes e
qualquer pessoa que tenha uma relagdo
com a empresa;

» uma declaracdo segundo a qual
nado sera tolerada qualquer conduta
discriminatéria ou assédio, dirigidos a
qualquer trabalhador/a, a gestao, clientes,
empreiteiros - ou qualquer outra pessoa
no local de trabalho - e que qualquer
pessoa que se envolva em condutas
discriminatérias ou de assédio, sera
sujeita a procedimento disciplinar;

» uma descri¢gdo do processo através do
qual serdo desenvolvidas as medidas
preventivas;

P> uma descricdo da formagdo sobre
prevencdo da violéncia e do assédio
realizada no local de trabalho;

P> uma descri¢do da forma como a
informacgdo sobre os riscos potenciais de
violéncia e de assédio sera comunicada
aos/as trabalhadores/as;

P> a criacdo de canais de comunicacao
eficazes entre a gestdo e os/as
trabalhadores/as;

P a prestacdo de informagdes sobre os
procedimentos de denuncia de casos
de violéncia no trabalho (incluindo a
possibilidade de as testemunhas também
poderem reportar);

P a prestacdo de informacgdes sobre
procedimentos que garantam a
confidencialidade e a protecdo de
guem denuncia, contra represalias e/ou
intimidagao;

P a prestacdo de informag¢des sobre
os procedimentos de investigagao
e resolucdo de queixas - incluindo
informac¢des claras sobre as
consequéncias de comportamentos
violentos;

» um compromisso de apoio as vitimas
de violéncia e assédio (por exemplo,
aconselhamento);

» uma descricdo das respetivas funcdes
e responsabilidades das pessoas com
responsabilidades de gestdo e de
supervisao, trabalhadores/as e seus/as
representantes, profissionais de SST, etc.;

» uma declaragdo sobre os requisitos
regulamentares aplicaveis; e

» disposi¢Bes para monitorizagao e revisdo
da politica.”

A politica interna deve deixar claro que a
violéncia psicolégica, as ameagas verbais e
ndo verbais e comportamentos associados
- como o assédio (incluindo assédio sexual),
o bullying e a discriminagdo - serdo punidas
(Perrone, 1999).

Por ultimo, para ser eficaz, a politica deve
ser facilmente acessivel e aplicada de
forma consistente. Deve ser comunicada e
promovida através de avisos, da intranet e de
reunides de equipa. A gestao deve discutir a
politica com o pessoal.

97 Ver por exemplo: CCOHS, 2016; Perrone, 1999; UNISON, 2013.
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Em diversos paises, a legislacdo nacional das
SST estipula que as entidades empregadoras
devem avaliar os varios riscos de saude
e seguran¢a associados ao seu trabalho
local para identificar, reduzir, e sempre que
possivel, preveni-los.

O sucesso de qualquer programa de SST
no local de trabalho, incluindo em relagdo a
violéncia e a prevencdo do assédio, depende
da cooperacao dos/as trabalhadores/as e das
entidades empregadoras na identificacao
dos perigos existentes e na avaliagdo dos
riscos associados. Embora a gestdo seja
responsavel pelo controlo dos riscos, os/as
trabalhadores/as tém um papel fundamental
a desempenhar na identificagdo de perigos
e avaliagdo dos riscos profissionais, pelo
seu conhecimento e familiaridade com as
atividades e processos operacionais nas
instalagdes e as potenciais ameagas.

Identificacao de perigos
e avaliagcao de riscos

Alidentificacdo de riscos e perigos e a avaliacao
de riscos deve abordar todos os perigos e
riscos profissionais, incluindo os psicossociais
e 0s riscos associados a violéncia e ao

assédio. As entidades empregadoras podem
auditar o ambiente fisico e as caracteristicas
organizacionais dos postos de trabalho,
para identificar aquelas que sao suscetiveis
de aumentar a probabilidade de violéncia e
assédio, e realizar uma avaliagdo das medidas
preventivas existentes (Perrone, 1999).

Neste contexto, de acordo com a recomendacao
(n.° 206) paragrafo 8 deve ser dada especial
aten¢do aos perigos e riscos que:

(a) sao originados pela relagdo de emprego
e condi¢des de trabalho, organiza¢do do
trabalho e gestdo de recursos humanos;

(b) envolvam terceiras pessoas como por
exemplo, clientes, utentes, prestadores de
servicos, utilizadores, pacientes e publico; e

(c) sdo causados pela discriminacdo, rela¢des
onde se verifique abuso de poder, e de
género, habitos e normas culturais e sociais
que permitem a violéncia e o assédio.

Os inquéritos de trabalho tém sido eficazes
na identificacdo de perigos especificos
associados a violéncia e ao assédio no local de
trabalho. Ajudam a identificar os problemas
que os/as trabalhadores/as enfrentam
diariamente, e a estabelecer uma base para
futuras avalia¢des.
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O Questiondrio sobre Comportamentos Negativos (NAQ-R) inclui 23 itens sobre comportamentos
relacionados com as pessoas e com o trabalho e é utilizado como um instrumento para detetar
comportamentos de bullying durante o periodo seis meses anteriores (Hogh et al., 2012).

A Escala de Impacto de Eventos (IES) compreende 22 perguntas e é utilizada como medida de
reacdo ao stress passados sete dias (Hogh et al., 2012).

O Inventdrio de Leymann sobre Terror Psicoldgico (LIPT) inclui 45 questdes divididas em cinco
categorias: "efeitos sobre a autoexpressao e comunicacao, os contactos sociais, a reputacdo
pessoal, a situacao ocupacional e a qualidade de vida e salde fisica" (Leymann, 1990). Este
questionério avalia o bullying e o mobbing.

O Questiondrio Psicossocial de Copenhaga (COPSOQ) é um inquérito bastante reconhecido
que utiliza uma abordagem de autoavaliacdo. Fornece informagdes detalhadas sobre os
comportamentos investigados (como rumores e calinias, discussdes e conflitos, provocacdes
desagraddveis, atencdo sexual ndo desejada, ameacas de violéncia, agressao e bullying), a
intensidade dos ataques e dos atores (Eurofound, 2015). A metodologia COPSOQ adquiriu
uma importante dimensao internacional, sendo um dos instrumentos de medi¢ao mais utilizado
em avaliagdes e investigagdo de riscos psicossociais. Foi adaptada e traduzida em vérios paises
(onde se incluem a Bélgica, o Brasil, o Chile, a Noruega, a Espanha e a Suécia).

O Inventdrio de Violéncia e Assédio Moral (IVAPT) foi adaptado ao contexto nacional, validado e
amplamente utilizado em muitos paises da América Latina e no Japdo. As 22 questdes visam
identificar a presenca, frequéncia e intensidade da violéncia psicolégica e do assédio laboral
(Gonzélez et al., 2010).
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Dependendo da organiza¢do, pode ser
necessario realizar também um inquérito
as clientes ou utentes, uma vez que podem
ainda contribuir para a identificagdo dos
perigos de violéncia e de assédio no ocal de
trabalho e a sua prevaléncia.

Para identificar potenciais perigos, as
entidades empregadoras podem recolher
informacgdes relevantes através da consulta
de registos existentes, tais como relatérios
de visitas inspetivas ao local de trabalho,
relatorios de incidentes e acidentes, pedidos
de indemnizacao, registos de licengas por
doencga e mobilidade de pessoal, registos
de reclamac¢des e medidas e regimes de
avaliacdo de desempenho.

As entidades empregadoras podem contactar
empresas locais semelhantes, associa¢des
comerciais, grupos comunitarios e entidades
publicas, para aprender sobre a exposi¢do
a violéncia no seu setor de atividade e
identificar tendéncias.

Prevencao dos riscos e controlo

Depois de identificar os perigos e avaliar os
riscos, o proximo passo é adotar medidas
para prevenir ou controlar tais riscos.

Exemplos de medidas de prevenc¢do da
violéncia fisica no trabalho é a instalagao

© Paisan Areepongsa - Dreamstime.com

de fechaduras e alarmes, procedimentos de
registo de visitantes e de assisténcia aos/as
trabalhadores/as.

A fim de prevenir a violéncia psicologica e o
assédio, devem ser consideradas diferentes
medidas ambientais e organizacionais. Por
exemplo, os requisitos individuais de trabalho
devem ser claramente definidos - no que
respeita as func¢des do pessoal, das suas
responsabilidades e exigéncia de trabalho.
Os/as trabalhadores/as devem solicitar
orienta¢des regulares relativamente as suas
responsabilidades e possuirem os recursos,
informacdes e formacdo de que necessitam
para executarem as suas fun¢8es de forma
eficaz e seqgura. O trabalho em equipa
e a cooperagdo devem ser encorajados.
Ndo ha como negar que a hierarquia e as
relag6es de poder podem contribuir para a
violéncia psicoldgica. Portanto, devem ser
tomadas medidas para fornecer formagao
dirigida a gestao, supervisdo e o0 apoio e a
orientacdo de que precisam para assumirem
uma liderancga positiva. Da mesma forma, a
organizacdo deve garantir que os/as lideres
ajam em tempo Util quando veem ou tomam
conhecimento de comportamentos de
violéncia no local trabalho. Como referido
acima, violéncia psicolégica, especialmente
o bullying e o assédio moral, devem ser
desencorajados com boas praticas gestdo e
de comunicacao eficazes (OIT, 2004).
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O estilo de lideranga da gestdo e da supervisdao é um fator determinante para um
ambiente de trabalho saudavel. De facto, os estudos apontam para a "lideranca
transformadora" como sendo o tipo de lideranca sob a qual o bullying apresenta menor
incidéncia (Appelbaum et al., 2012). E uma abordagem de lideranca caracterizada por
lideres que possuem carisma, motivacao inspiradora, promovem o estimulo intelectual
e a consideracdo individual (Beugreet et al., 2006). Estes/as lideres induzem mudancas
positivas no pessoal que dirigem e no sistema social (Appelbaum et al., 2012). Um estudo
realizado junto de 500 docentes em 25 escolas primarias e secundarias na Turquia revelou
que as direcdes que possuiam caracteristicas de "liderancga transformadora" melhoraram
a salde organizacional da sua escola - e, como resultado, os professores e professoras
viveram menos situacdes de bullying no seu trabalho (Cemaloglu, 2011).

Do mesmo modo, as politicas e os procedimentos claros sobre a inaceitabilidade da violéncia
e do assédio laboral reduzem claramente o risco de violéncia. Com efeito, investir em
liderancas transformadoras reduz as probabilidades de violéncia e de assédio e aumenta
a produtividade do pessoal, melhorando globalmente as condi¢des do local de trabalho
(Appelbaum et al., 2012).

Por ultimo, em tempos de mudanca organizacional, a comunicagao eficaz destas mudangas no local
de trabalho é primordial.

As mudancas organizacionais tém uma forte relagdo com violéncia e o assédio no local de
trabalho e o bullying. Alguma investigagdo avanca a teoria de que que a predominancia de
praticas de lideranca baseadas em estilos autoritarios e autocraticos, a competicao, os
conflitos interpessoais, exigéncia do trabalho e ainsegurangca do emprego em alturas de
mudancas organizacionais, estdo relacionados com um aumento da violéncia e do assédio
(Baillien et al., 2008). Por isso é essencial desenvolver processos de gestdao de mudanca
adequadas e estratégicas que reconhegam o potencial aumento da violéncia e do assédio
em momentos de tensdo elevada.
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As medidas preventivas também deverao
abranger a violéncia e o assédio no local de
trabalho por parte de terceiras pessoas. Por
exemplo, devem ser adotados procedimentos
de emergéncia adequados para utilizar em
caso de um roubo ou de intrusao. As medidas
de prevenc¢do da violéncia e do assédio
devem ser integradas em procedimentos
diarios, tais como verificacdo das luzes,
fechaduras e camaras de seguranga. As
entidades empregadoras devem prestar
atencao aos problemas de comunicagdo e
fornecer instrugdes ao seu pessoal sobre
como efetivamente resolver situa¢bes de
conflito que envolvam clientes, pacientes,
utentes, passageiros/as e elementos do
publico em geral a quem prestam um servico.
Instalar sistemas de alarme e estabelecer um
sistema de apoio por pares, sdo exemplos de
medidas que podem ser adotados para lidar
com situacdes de emergéncia (Chappel e Di
Martemo, 2006).

As medidas adequadas para responder
e minimizar os efeitos de um evento de
violéncia e assédio no local de trabalho e para
prevenir futuras ocorréncias semelhantes
devem se previstas. Essas medidas devem
incluir procedimentos de queixas e denuncias
e um sistema de resolugao de litigios. Uma
vez criadas essas medidas tém de ser
implementadas e devidamente comunicadas
a todas as partes interessadas.

Os trabalhadores e trabalhadoras tém
relutdncia em reportar acidentes e incidentes,
especialmente em caso de violéncia e de
assédio laboral. Sobretudo, se ndo estiverem
confiantes de que a denuncia sera recebida,
adotadas agdes, e que os seus direitos a
confidencialidade serdo respeitados - ou se
sentirem que o facto de reportar o incidente
podera afetar negativamente o seu trabalho.
Por exemplo, num estudo realizado no
Servico Nacional de Saude (Reino Unido)
evidenciou que existia uma "cultura de medo
generalizada" no local de trabalho, que
impedia a denuncia dos incidentes de bullying
(Kline, 2014). Uma cultura semelhante foi
observada num inquérito a 342 bombeiros
australianos de aviagdo e resgate realizado
em 2019 (UFU, 2019).

A fim de promover a denuncia de situacdes
de violéncia e de assédio, devem ser
desenvolvidos procedimentos de queixas
e denulncias em colaboragdo com os
trabalhadores e trabalhadoras e claramente
comunicado a todo o pessoal, incluindo a
guem entrou recentemente na organizagao.
As pessoas que gerem estes mecanismos
devem ser neutras, treinadas e competentes
para desempenharem as suas funcdes;
devem proceder com a discri¢do necessaria
para proteger a dignidade e a privacidade
das partes envolvidas e ter mecanismos
operacionais para evitar queixas inadequadas.
As testemunhas de casos de violéncia e de
assédio no local de trabalho devem também
ser encorajadas a reporta-los.

E absolutamente vital assegurar a protecdo
das vitimas e das testemunhas contra
represalias - podendo assumir a forma
de uma licenca de auséncia remunerada,
transferéncia para outro posto de trabalho
ou para outro local. Prevenir interrupgdes e
atrasos é fundamental para resolver estas
questdes (Velazquez, 2016).

Na sequéncia da denuncia e/ou de queixa
de casos de violéncia e assédio, devem ser
tomadas medidas adequadas em relagdo
ao(s) perpetrador(es). Isto pode significar
um procedimento disciplinar - ou até
despedimento. A(s) vitima(s) deve(m) receber
apoio e, se necessario, receber apoio na
reintegragdo (Veldzquez, 2016).

Uma resposta eficaz as denuncias de
incidentes de violéncia e de assédio é
essencial para pér fim a a violéncia. Transmite
a mensagem de que a violéncia e o0 assédio,
é levada a sério e que serdo tomadas
medidas apropriadas. Isto ird facilitar a
institucionalizacdo de uma cultura de paz
no local de trabalho. Escusado sera dizer
que os requisitos legais nacionais e outros,
podem ditar os regulamentos sobre a
prevencao e gestdo de violéncia e do assédio
ao nivel interno. No entanto, o Quadro 3
apresenta um bom enquadramento sobre
quais os principios e as medidas que devem
estar presentes no local de trabalho para
responder a esta situacdo.
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ACAO

As queixas/denuncias devem ser tratadas rapidamente, razoavelmente e dentro
dos prazos temporais estabelecidos. As partes interessadas devem ser informadas
de quanto tempo demorara a responder e devem ser mantidas ao corrente dos
progressos, para as mesmas tenham a certeza de que nao foram esquecidas

ou ignoradas.

Todas os queixas/reclamacdes devem ser levadas a sério e ser avaliada a veracidade
dos factos.

A confidencialidade de todas as partes envolvidas deve ser mantida. Os pormenores
sobre o assunto s6 devem ser conhecidos pelas pessoas diretamente envolvidas.

A pessoa que foi alegadamente perpetradora, por exemplo, de um comportamento de
bullying deve ser tratada enquanto inocente a menos que se prove que as alegacdes
sdo verdadeiras. A pessoa em questéo, deve ser confrontada com as alegacdes e deve
ter a oportunidade de explicar a sua versdo da ocorréncia. A oportunidade de rever
decisGes deve ser explicada a todas as partes envolvidas.

Aimparcialidade para com todas as partes é fundamental. Incluindo a forma como as
pessoas sdo tratadas durante todo o processo. As pessoas encarregues de registar as
queixas/denuncias ndo devem estar envolvidas nos casos e devem igualmente evitar

preconceitos pessoais ou profissionais.

Uma vez apresentada a queixa/dendncia, as partes envolvidas devem ser informadas
sobre o apoio disponivel. Estes apoios podem incluir planos de assisténcia aos/as
trabalhadores/as, ou o direito de ter apoio, presente em entrevistas ou reunides - por
exemplo, um/a representante/a de SST, do sindicato ou colega de trabalho.

E importante garantir que quem reporta o bullying no trabalho n&o se sinta
vitimizado/a por fazé-lo. As pessoas acusadas de violéncia ou de assédio laboral
(e testemunhas) também devem ser protegidas contra formas de vitimizagdo.

Todas as partes devem ser informadas sobre o processo, quanto tempo demorara

e sobre o que podem esperar que aconte¢a durante e no final do processo. Caso o
processo seja adiado por qualquer motivo, todas as partes devem ser informadas do
atraso e avisadas quando o mesmo deverd ser retomado. Por Ultimo, as razdes das
medidas que foram tomadas (ou ndo) devem ser explicadas as partes interessadas.

Devem ser mantidos os seguintes registos:

P quem fez a queixa/denincia, a data e a quem foi submetida;
P os detalhes da questdo relatada;

» as medidas adotas para a resolugdo da questdo;

» acdes futuras requeridas - o qué, quando e por quem;

Também devem ser mantidos registos de conversas, reunides e entrevistas,
especificando quem estava presente e os resultados acordados.

Fonte: adaptado da SWA (2016): Guide for preventing and responding to workplace bullying.
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4.3 Integrar a violéncia e o assédio na formacao

e informacao sobre SST

As pessoas com responsabilidades de gestao
e de supervisdo deverao estar conscientes
do significado dos conceitos de violéncia e
de assédio laboral - e saber quais as suas
responsabilidades para os prevenir e dar-
Ihes resposta. Os programas de formacgdo
devem ser desenhados para satisfazer
as necessidades especificas do publico-
-alvo (trabalhadores/as e respetivos/as
representantes em matéria de SST, membros
de comissdes de SST, supervisao, gestdo, etc.)
e serem relevantes para a organizagao.

A formacdo deve assegurar que todo o
pessoal (incluindo trabalhadores/as, gestao
e supervisdo) compreenda e siga as mesmas
regras e politicas, e seja recompensado de
igual forma, ou punido por comportamentos
inapropriados.

Pessoal recente e a recrutar deve receber
informacdo adequada sobre a ndo tolerancia
da violéncia e do assédio no trabalho e sobre
praticas de respeito no local de trabalho antes

da sua admissao na organizagdo, por exemplo
durante o processo de recrutamento, de
orientagdo e de acolhimento.

Sempre que os/as trabalhadores/as forem
promovidos/as para o exercicio de cargos
de supervisao ou de gestdo, devem receber
formacgao especifica sobre a melhor forma de
desempenhar bem os seus papéis antes do
seu exercicio. Devem adquirir as competéncias
adequadas para identificar e responder a
violéncia e ao assédio no local de trabalho.

Os/As representantes dos/as trabalhadores/as
em matéria de SST devem ter formagao para
compreenderem as causas e as consequéncias
davioléncia e do assédio, aprenderem formas
de prevencao (incluindo a violéncia e o0 assédio
relacionados com formas de discriminagao).
Também devem ter acesso a informacgdo
detalhada sobre a politica interna de violéncia
e de assédio e sobre a sua implementacgdo e
devem ser informados/as sobre como e onde
obter apoio (dentro e fora da organizagao).

P Estilos de comportamento esperados no local de trabalho - incluindo a utilizagdo das

redes sociais, se for caso disso;

como a violéncia e o0 assédio devem ser reportados, e a forma como a informacao é gerida;

onde poderado obter informacdes adicionais e assisténcia;

sensibilizagao para o impacto que certos comportamentos podem ter na seguranca,

a saltde e bem-estar de colegas;

P deveres e responsabilidades em matéria de salde e seguranca no que diz respeito a

violéncia no trabalho;

P> medidas aplicadas para prevenir ocorréncias de violéncia e de assédio no local de trabalho;

P como cada pessoa pode responder a violéncia no local de trabalho e ao assédio;

Fonte: Adaptado de McPhaul et al., 2013 e de SWA, 2013.

E igualmente importante considerar os programas de formacdo continua e divulgacdo de
informacdo para as familias e para a comunidade, para além da organizacdo de feiras, exposicoes,

distribui¢cdo de brochuras, etc.
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4.4 Monitorizacao e Avaliacao

A monitorizagdo e a avaliacdo sdo
componentes essenciais de qualquer SGSST.
Quaisquer programas e medidas de SST
que tenham sido implementados, inclusive
aqueles que se relacionam com violéncia
e 0 assédio, devem ser regularmente
monitorizados e avaliados para assegurar o
reforco da capacidade da organizagdo para
prevenir a violéncia e o assédio e as suas
consequéncias.

E fundamental manter um bom registo sobre
0s casos relatados de violéncia e assédio,
bem como outros registos (por exemplo,
entrevistas e registos de absentismo).

A avaliagao da violéncia e do assédio e os
riscos psicossociais através de inquéritos

© Standret - Dreamstime.com

realizados regularmente podem fornecer
indicadores Uteis sobre a eficacia das
medidas implementadas.

As avaliagBes periédicas ajudam as
organizagdes a identificar novos fatores de
risco ou riscos ocultos, bem como deficiéncias
ou falhas no programa de gestdo de
prevencado de riscos. Estas avaliagdes também
demonstram a eficacia da formagao e ajudam
a melhorar o cumprimento dos regulamentos
sobre violéncia e assédio laboral. Os resultados
destas avaliagbes devem ser comunicados
aos membros do conselho de administragao e
aos/as representantes de seguranca e saude
no trabalho.
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Este relatério apela a aplicagdo dos
mecanismos nacionais em desenvolvimento
e ja implementados nos locais de trabalho
tendo em vista uma prevencdo e gestao
eficazes da violéncia do assédio no mundo
do trabalho, incluindo os sistemas de gestao
da SST, politicas e programas, assim como
mecanismos nacionais tripartidos sobre
SST. E necessério integrar um processo de
gestdo do risco de violéncia e de assédio em
todas as politicas e procedimentos possiveis.

O mundo do trabalho pode constituir-se
como uma plataforma para chegar a milhdes
de pessoas em todo o mundo vitimas de
violéncia e de assédio fora dos locais de
trabalho e que necessitam de protegdo, em
conformidade com os mecanismos existentes
para promover a salde e o bem-estar no
trabalho. A investigacdo demonstrou que
estes mecanismos nao sé tém um impacto
positivo na vida dos/as trabalhadores/as e na
produtividade das empresas, mas também
na violéncia e no assédio no seu conjunto.

Tanto as normas internacionais - incluindo
a Convencdo (n.° 190), sobre Violéncia e
Assédio, 2019 e a Recomendagdo (n.° 206)
que a acompanha - e a regulamentacao
regional tém um papel a desempenhar
na sensibilizacdo, no reconhecimento
internacional e na visibilidade deste assunto
tdo importante, podendo desencadear por
sua vez, novos estudos e pesquisas para
eliminar a violéncia e o assédio no local
de trabalho, que permitirao reforgar a
compreensdo das causas e consequéncias
deste problema.

Também é necessario uniformizar as
metodologias usadas para investigar e
estudar a violéncia no trabalho que ira
potenciar o monitorizacdo e avaliacdo deste
fenémeno a nivel global. E, igualmente,
fundamental abordar a o problema da
nao denuncia de incidentes. A auséncia de
dados pode, em alguns casos, ser atribuida
a normalizacdo de comportamentos de
violéncia e de assédio - processo através do
qual os/as trabalhadores/as e as entidades

empregadoras creem que a violéncia fisica
e psicoldgica e o assédio fazem parte do
trabalho. Os/as trabalhadores/as que
permanecem em ambientes de trabalho
violentos que afetam a sua segurancga
e a sua saude dificultam os esforgos da
investigacdo para reduzir os efeitos da
violéncia no trabalho e do assédio, devido
a escassez de dados.

Adicionalmente, o ambito, a prevencdo, a
protecdo e as medidas corretivas para gerir e
eliminar a violéncia e o assédio laboral devem
ser explicitados e integrados na legislacao,
na politica e nas praticas nacionais. Mas
a legislacdo nao é suficiente; é essencial
que o risco de violéncia no trabalho seja
reconhecido, serem encontradas solug6es
para o reduzir e implementar sistemas de
prevencdo ao nivel dos locais de trabalho.

Tem de existir tolerancia zero a qualquer
forma de abuso, dano ou ferimento infligido
a alguém que esta simplesmente a tentar
fazer o seu trabalho - é um direito humano.
Desenvolver, alinhar e/ou adaptar a legislagao
necessaria para incluir ou reforcar a protegao
contra as muitas formas de violéncia e
assédio no trabalho pode ser um processo
moroso. No entanto, hd muito a fazer a nivel
dos locais de trabalho no futuro imediato.

As boas praticas de SST ajudam a
combater a violéncia e o assédio. O reco-
nhecimento de boas praticas tem
aumentado e preparado o caminho para a
erradicacdo de comportamentos violentos
no mundo do trabalho. E inegével que
planear e implementar estratégias bem
sucedidas e eficazes para prevenir e/ou
controlar a violéncia e assédio no trabalho
é um desafio - mas se todas as partes
interessadas trabalharem em conjunto,
poderdo contribuir para a criagdao de
locais de trabalho livres de violéncia e de
assédio. Isto exige inevitavelmente uma
abordagem colaborativa. Uma receita para
uma boa cultura de trabalho requer que
muitos ingredientes e processos atuem
conjuntamente.



69

Ambientes de trabalho seguros e saudaveis livres de violéncia e de assédio
5. 0 caminho a seguir

Os governos sdo responsaveis pelo desenvolvimento de politicas e pela adogdo de legislagao e
regulamentacgdo para prevenir e eliminar a violéncia e o assédio no trabalho. Se ainda ndo ratificaram a
Convengao (n.° 190), devem tomar medidas para o fazer. Devem assegurar mecanismos sélidos e consistentes
para medir a prevaléncia da violéncia no trabalho, colocar em pratica medidas eficazes e fornecer orientagdes
para combaté-la. Os mecanismos de queixa e de denuncia deverdo ser de facil acesso as vitimas de violéncia
no trabalho, aos sindicatos, e a representantes dos/as trabalhadores/as para a SST. Os governos devem
manter a proximidade e trabalhar em conjunto com os parceiros sociais com vista a integrar os temas da
violéncia e do assédio na agenda de conselhos nacionais tripartidos alargados de SST (caso existam).

Além de colaborarem com os governos nesta area, parceiros sociais (organizacées de empregadores e

de trabalhadores) tém um papel fundamental na orientagao dos seus membros sobre a prevengdo e a
abordagem da violéncia e do assédio no mundo do trabalho. Podem adotar acordos coletivos onde podem ser
incluidas abordagens setoriais. Do mesmo modo, também podem contribuir para a recolha de dados sobre a
prevaléncia e as tendéncias da violéncia e do assédio.

Os servigos da inspecdo do trabalho necessitam de recursos adequados para avaliar o cumprimento das
obrigag¢des legais da SST, incluindo as relacionadas com a violéncia e o assédio. Devem investigar quaisquer
queixas de alegadas infra¢des legais e de protecdo dos/as trabalhadores/as - e devem poder, se necessario,
aplicar sancdes a estas a¢des. Devem considerar a violéncia e o assédio como parte das suas fun¢des. Podem
aconselhar as entidades empregadoras e os/as trabalhadores/as a adotar medidas adequadas para prevenir
e/ou responder a violéncia e ao assédio.

As entidades empregadoras tém um papel importante na prevencgado e no controlo da violéncia e do assédio
laboral. E da sua responsabilidade assegurar ambientes de trabalho seguros e saudaveis. As entidades
empregadoras devem integrar a violéncia e o assédio no sistema interno de gestdo da SST (quando existir).
Isto significa adotar uma politica interna nos locais de trabalho e um plano de acao de SST, abrangentes,
realizar avaliagdes de riscos e providenciam formacao e informacdo adequadas.

Os trabalhadores e trabalhadoras devem cooperar na implementacdo e melhoria dos SGSST. Os/as
trabalhadores/as e os/as respetivos/as representantes podem agir caso testemunhem, ou sejam informados
por um/a trabalhador/a, que tenha sofrido uma violagdo do direito a salde fisica ou mental na organizacdo
que ndo se justifica pelo tipo de trabalho a ser feito reportando a ocorréncia. As estruturas representativas
dos trabalhadores também estdo em posicdo de contribuir construtivamente para prevenir a violéncia e o
assédio no trabalho através da negociacdo de melhores condi¢des de trabalho, e acordos coletivos de trabalho
e de empresas, ou envolverem-se em campanhas de sensibilizagao.

As estruturas representativas dos/as trabalhadores/as em matéria de SST tém um papel crucial a
desempenhar na prevencao da violéncia e do assédio no local de trabalho, através do suporte aos/as
trabalhadores/as durante os processos de denuncia. As suas fungdes devem ser definidas na legislagdo. Os/as
representantes da SST devem consultar os/as trabalhadores/as e debater as questdes da violéncia e do assédio
laboral para promover uma maior sensibilizagdo sobre estes assuntos. Podem realizar inquéritos para aferir se
existem problemas no local de trabalho, assegurar que os inquéritos consideram todos os fatores que podem
contribuir para a violéncia e para o assédio laboral. Como colaboram com a gestdo, os/as representantes para
a SST também podem ajudar no desenvolvimento de politicas sobre prevencdo e eliminagdo da violéncia e do
assédio promovendo ambientes de trabalho onde prevalece o respeito. Também devem consultar as entidades
empregadoras e os sindicatos para assegurar que todas as pessoas tém acesso a formacgao e informagao
adequadas, e encorajar o reporte de todos os incidentes de violéncia e de assédio. Devem ainda manter-se
vigilantes para quaisquer sinais de violéncia e de assédio, estarem conscientes de que 0s processos de
mudanga organizacional podem desencadear esse tipo de situagdes.

As comissodes conjuntas de SST sdo 6rgdos bipartidos compostos por representantes das entidades
empregadoras e dos/as trabalhadores/as que deverdo ser constituidos para assegurar a cooperagao entre as
duas partes na criacdo de ambientes de trabalho seguros e saudaveis, livres de violéncia e de assédio. Uma
tarefa destas comissdes podera ser o desenvolvimento conjunto de politicas com o planeamento das medidas
e procedimentos de SST, incluindo medidas preventivas, procedimentos de reporte e de resposta a violéncia
no trabalho.

Profissionais de SST sdo profissionais com especializagdo que devem aconselhar as entidades empregadoras
com vista a garantir a seguranca e a salde de todos e todas nas organizacdes, e ajudar a prevenir e eliminar a
violéncia e o assédio nos locais de trabalho. Este grupo profissional especializado é responsavel por garantir
a compreensdo das liderancas das quais dependem, de que a gestdo da SST e os riscos associados tém que
ser assimilados no planeamento das atividades da organizacdo e nas praticas didrias de trabalho. Também
desempenha um papel importante no apoio e na responsabilizacao dos/as trabalhadores/as pela sua

prépria seguranga e salde. Prestar orienta¢do para ajudar as entidades empregadoras e os trabalhadores

a compreender e assumir as suas obriga¢des é fundamental. Isto implica assegurar que as pessoas com
funcdes de lideranga e de gestdo nas empresas, trabalhadores/as e respetivas estruturas representativas para
a SST dispéem de apoio e de formacdo para uma melhor compreensédo os seus direitos e responsabilidades
relativamente a violéncia e ao assédio laboral. Os/as técnicos/as de SST sdo fundamentais para construir e
manter parcerias saudaveis nos locais de trabalho, promover o envolvimento e influenciar positivamente a
mudanca através do suporte aos/as lideres no seu compromisso com a segurancga e saude no trabalho, na
preparacdo de relatérios e aconselhamento estratégico para a elaboracdo de programas de gestdo da SST, da
violéncia e do assédio no local de trabalho.
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Anexo I.
Disposicoes pertinentes das normas da OIT sobre SST

CONVENGAO (N.° 155) SOBRE A SEGURANCA E SAUDE DOS TRABALHADORES, 1981) E RECOMENDACAO
(N.°164) E PROTOCOLO DE 2002 (P155)

A alinea e) do artigo 3.° da Convencdo (n.° 155), estabelece que o termo "satide" em relagdo ao trabalho
inclua elementos fisicos e mentais com impacto na satde, os quais tém uma reacdo direta com a seguranca
e a saude no trabalho. No artigo 13.°, a Convencdo apela a protecdo contra as consequéncias indevidas
para os/as trabalhadores/as que abandonem uma situacdo de trabalho desde que com justificacdo razodvel
para crer que a mesma representa num perigo grave e eminente para a sua vida ou saude.

A alinea e) do artigo 3 da Recomendacgdo (n.° 164) estabelece a ado¢do de medidas em conformidade

com a politica nacional de seguranca e saude no trabalho e ambiente de trabalho, para prevenir danos
fisicos ou mentais devidos as condi¢des de trabalho. O artigo 10.° descreve as obriga¢des das entidades
empregadoras para assegurar que a organizacdo do trabalho, nomeadamente no que diz respeito aos
horarios de trabalho e pausas para descanso, ndo afete negativamente a seguranca e a saude. Exige que
as entidades empregadoras tomem todas as medidas razoavelmente exequiveis com vista a eliminacdo da
fadiga fisica e mental excessivas.

O paragrafo preambular na sua alinea e) e o Protocolo (2002) claramente alargam o ambito da definicdo de
trabalho ao solicitar informagdes sobre as medidas tomadas em matéria de acidentes de trabalho, doencas
profissionais e outros danos para a saude, que surgem no decurso do trabalho ou relacionados com este.
Na sua secgao de defini¢Bes, a alinea a) do artigo 1.° do Protocolo especifica que um acidente de trabalho
abrange uma ocorréncia decorrente de, ou em consequéncia do trabalho, que resulte num acidente
mortal ou ndo mortal. A alinea c) do artigo 1.° dispde que o termo "acontecimento perigoso" abrange um
acontecimento facilmente identificavel, tal como definido nos termos da legislacdo e da regulamentagao
nacionais, com potencial para causar danos ou doencas a trabalhadores ou ao publico. A alinea d) do
mesmo artigo, continua a identificar o termo "acidente em percurso", como aquele que abrange um
acidente que resulte em morte ou danos pessoais ocorridos no caminho direto entre o local de trabalho e
a (i) residéncia principal ou secunddria do trabalhador; (ii) o lugar onde o trabalhador geralmente toma as
refeicdes; ou (iii) o local onde o/a trabalhador/a costuma receber a sua remuneragao.

O ponto 2 do artigo 15.° da Recomendacdo (n.° 164) dispde que as entidades empregadoras devem ser
obrigadas a manter registos relevantes sobre a seguranca, salde e sobre os ambientes de local de
trabalho, e a alinea e) do artigo 16.° estabelece que sejam incluidos registos de todos os acidentes de
trabalho graves e danos para a saude que decorram do trabalho ou estejam relacionados com ele.

CONVENCAO (N.° 161), SOBRE SERVICOS DE SAUDE NO TRABALHO, 1985 E A RESPETIVA
RECOMENDAGCAO DE ACOMPANHAMENTO (N.° 171)

A Convencdo (n.° 161) define os "servicos de sadde no trabalho" como (énfase acrescida) "servigos
responsaveis por fungdes essencialmente preventivas e de aconselhamento aos empregadoras, aos
trabalhadores e aos seus representantes" na empresa, sobre um conjunto de matérias relevantes, onde se
incluem os requisitos para criacdo e manutencdo de ambientes de trabalho seguros e saudaveis, a fim de
promover uma boa saude fisica e mental no trabalho e também a adaptagdo do trabalho as capacidades
dos trabalhadores a luz do seu estado de saude fisica e mental artigo 1.° alinea (a), (i)-(ii).

As atividades preventivas inserem-se claramente nas competéncias da Convencdo (n.° 161), assim como a
necessidade de proceder aos ajustes adequados para pdr fim a violéncia e ao assédio no trabalho - e as
suas consequéncias adversas para a saude fisica e mental.

Nos termos do artigo 3.°, cada Membro compromete-se a desenvolver de forma progressiva os
servigos de saude no trabalho (ou servicos de salde ocupacional - SSO) adequados (multidisciplinares e
profissionalmente independentes - ver os artigos 9.° e 10.°) para todos os trabalhadores, considerando
todos e quaisquer riscos especificos da empresa, e sempre que esses servicos ndo puderem ser
imediatamente estabelecidos, planear a implementacdo desses servigos, sob consulta das organiza¢des
mais representativas de entidades empregadoras e trabalhadores.
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O artigo 5.° disp8e que, sem prejuizo da responsabilidade de uma entidade empregadora pela salde

e seguranca dos trabalhadores a seu cargo, os servicos de salide no trabalho deverdo gerir os riscos
profissionais da empresa, através: da avaliagao dos riscos decorrentes dos perigos para a salide presentes
nos locais de trabalho; vigilancia dos ambientes de trabalho e das praticas laborais que possam afetar
asaude dos trabalhadores e também as condi¢des de saude dos trabalhadores em relagdo ao trabalho
(...); aconselhamento sobre planeamento e a organizagao do trabalho, incluindo a concecdo de locais de
trabalho; participar no desenvolvimento de programas destinados a melhorar as praticas de trabalho (...);
promover a adaptagao do trabalho aos trabalhadores; colaborar na prestagao de informacao, formacao e
educacdo na area da saude no trabalho (...); organizacdo de primeiros socorros e resposta a emergéncia; e
participar na analise de acidentes de trabalho e de doencas profissionais.

Todas estas fun¢des devem ser entendidas como relevantes para uma gestdo proativa da violéncia e do
assédio laboral.

O artigo 8.° estabelece que todas as partes - entidades empregadoras, trabalhadores e seus
representantes - devem cooperar e participar equitativamente na aplicacdo de medidas organizacionais e
outras relativas aos servicos de saude no trabalho.

O artigo 13.° estabelece que todos os trabalhadores devem ser informados dos riscos para a saude
(incluindo os psicossociais) envolvidos no seu trabalho. O artigo 14.° exige que as entidades empregadoras
e os trabalhadores informem as empresas prestadoras de servicos de satde no trabalho, de quaisquer
fatores conhecidos ou suspeitos no local de trabalho que possam afetar a sadde dos trabalhadores,
enquanto o artigo 15.° exige que os profissionais e empresas prestadoras de salde sejam informados

das incidéncias de doengas entre trabalhadores e auséncias ao trabalho por razdes de satde. O objetivo é
permitir que as empresas prestadoras de ST identifiquem qualquer relagdo entre a salde da pessoa doente
e/ou a sua auséncia e os riscos para a salde presentes no local de trabalho, salientando que as empresas
prestadoras ndo devem ser obrigadas pela entidade empregadora a verificar as razées da auséncia do
trabalhador ou trabalhadora no trabalho.

A alinea a) do artigo 5.° da Recomendacao (n.° 171) sobre Servicos de Saude no Trabalho, 1985 apela a
identificacdo e avaliacdo dos fatores ambientais que possam afetar a satde dos trabalhadores; a alinea b)
do mesmo artigo exige uma avaliacdo dos fatores e condi¢des que podem afetar a saude dos trabalhadores;
e a alinea e) do mesmo artigo, exige a avaliagdo dos sistemas de controlo concebidos para eliminar ou
reduzir a exposigdo aos riscos. O artigo 11.° solicita todas as avaliagdes necessarias para proteger a satide
dos trabalhadores, incluindo a avaliagdo da sua saude em intervalos periddicos durante a atividade que
impos exposi¢do a um risco particular para a salde, e também depois de um regresso ao trabalho ap6s uma
auséncia prolongada por razdes de saude. O objetivo deste Ultimo requisito, é determinar eventuais causas
profissionais e recomendar medidas adequadas para proteger os trabalhadores e trabalhadoras.

O n.°2doartigo 11.°, estipula igualmente que sejam adotadas medidas destinadas a proteger a privacidade
dos trabalhadores e a assegurar que a vigilancia da sadde ndo seja utilizada para fins discriminatérios ou de
qualquer outra forma prejudicial aos seus interesses.

Além disso, o n.° 1 do artigo 37.° exige que a independéncia profissional das empresas prestadoras de satide
no trabalho seja salvaguardada, e o artigo 38.° exige que seja observado o sigilo profissional em relagdo a
qualquer informag¢do médica e técnica que aqueles servigos possam ter adquirido através das suas fungdes.
On.°1doartigo40.° apela a uma abordagem multidisciplinar e colaborativa entre os servicos de satide no
trabalho, com os departamentos de recursos humanos e as estruturas representantes dos trabalhadores,
bem como com os representantes dos trabalhadores para a seguranca e salde e com as comissdes de SST
sempre que existam.

RECOMENDAGAO (N.° 194) SOBRE AS DOENGAS PROFISSIONAIS, 2002

A Recomendacdo (n.° 194) prevé a revisao e atualizacdo regulares da lista das doencas profissionais
contidas no seu anexo através de reunides tripartidas de peritos. A lista das doengas profissionais

da OIT, atualizada em 2010, abrange atualmente problemas mentais e comportamentais, incluindo
transtorno de stress pos-traumatico (TSPT) (paragrafo 2.4.1). O paragrafo 2.4.2 da nova lista refere-se a
distUrbios mentais ou comportamentais ndo mencionados no ponto anterior "sempre que haja uma relagéo
diretamente estabelecida cientificamente, ou determinada por métodos adequados as condicbes e prdticas
nacionais, entre a exposi¢do a fatores de risco decorrentes das atividades profissionais e de perturba¢bes mentais
e comportamentais contraidas pelo trabalhador".
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CONVENGAO (N.° 187) SOBRE O QUADRO PROMOCIONAL DE SEGURANCA E SAUDE NO TRABALHO,
2006 E SUA RECOMENDACAO (N.° 197)

A Convencdo (n.° 187) apela a melhoria ativa e continua da seguranca e da satde no trabalho para prevenir
lesdes causadas por doengas e acidentes de trabalho mortais através do desenvolvimento de sistemas,
politicas e programas nacionais adequados, sob consulta das organiza¢Ses mais representativas de
entidades empregadoras e de trabalhadores. Estabelece que o programa nacional deve promover o
desenvolvimento de uma "cultura nacional de prevencdo e de seguranga e da saude", (definida na alinea
do n.°2do no artigo 5.° como "uma cultura em que o direito a um ambiente de trabalho seguro e sauddvel seja
respeitado a todos os niveis, onde governos, entidades empregadoras e trabalhadores participam ativamente
na garantia de um ambiente de trabalho seguro e sauddvel através de um sistema de direitos definidos, de
responsabilidades e deveres, onde ao principio da preven¢do é concedida a maior prioridade" ( alinea d) do
artigo 1.°).

O programa nacional também deve divulgar amplamente e contribuir para a protecao dos trabalhadores
eliminando ou minimizando, na medida em que seja razoavelmente exequivel, os perigos e riscos
relacionados com o trabalho, de acordo com a legislacdo e a pratica nacionais, a fim de prevenir lesdes,
doencgas e mortes relacionadas com o trabalho e promover a seguranca e saude no local de trabalho (alinea
b), n.° 2 do artigo 5.°).

O artigo 1° da Recomendacdo n.° 197 disp8e que a politica nacional formulada nos termos do artigo
3.°da Convencado deve considerar a parte Il da Convencdo (n.° 155) sobre a Seguranca e Saude dos
Trabalhadores, 1981 bem como os direitos, deveres e responsabilidades dos/as trabalhadores/as, das
entidades empregadoras e dos governos nessa Convencao.

A fim de prevenir lesdes, doencas e acidentes de trabalho mortais, os artigos 3-6 estabelecem que, o
sistema nacional deverd prever medidas destinadas a proteger todos os trabalhadores e trabalhadoras,
especialmente em setores de risco elevado e de grupos vulnerdveis - incluindo jovens, migrantes e

da economia informal. Para promover uma cultura nacional de prevencdo e de segurancga, nos locais

de trabalho os Estados-membros devem procurar: sensibilizar os trabalhadores e trabalhadoras e o
publico através campanhas nacionais sobre o tema, quando apropriado, ao nivel dos locais de trabalho

e através de iniciativas internacionais de SST; promover mecanismos de educagdo e formagdo da SST
(sobretudo destinados a gestdo, supervisao, trabalhadores e seus representantes, e membros do governo
responsaveis pela SST); introduzir conceitos SST e competéncias em programas de formacédo educativa e
profissional; facilitar o intercambio de estatisticas e informacgdes da SST entre as autoridades competentes,
entidades empregadoras e trabalhadores/as e seus/as representantes; fornecer informacdes e
aconselhamento as entidades empregadoras e aos trabalhadores e trabalhadoras para promover/facilitar
a cooperacdo com vista a eliminar ou minimizar, na medida do razoavelmente possivel, os perigos e riscos
profissionais; e a nivel dos locais de trabalho promover politicas de SST, comissdes de seguranca e saude,
bem como a designacdo de representantes para a SST, de acordo com o legisla¢do e pratica nacionais, bem
como sistemas de gestao.
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Exemplos de disposicoes legais de SST e de
regulamentacao do trabalho aplicaveis a violéncia
no trabalho e ao assédio a nivel nacional

PAIS LEGISLAGCAO® PRINCIPAIS DISPOSICOES
AFRICA DO Lei das RelacBes Laborais, 1995 De acordo com o n.° 4 do artigo 3.° do anexo 8, a agressao fisica contra entidades empregadoras, trabalhadores/as, clientes ou utentes é considerada como comportamento inadequado grave (resultando
SUL (n.° 66,/1995) em processos disciplinares e eventualmente em despedimento).
AUSTRALIA Lei do Trabalho Justo, 2009 No. 28, 2009 A parte 6-4B (Sec¢do 789) aplica-se a “vitimas de bullying no trabalho". Define bullying e permite a Comissao do Trabalho justo (FWC) emitir uma ordem para eliminar o bullying.
Fair Work Act
BELGICA Lei de 4 de agosto de 1996 relativa ao O artigo 32.° define a violéncia (como qualquer ato através do qual um/a trabalhador/a é ameacado/a ou sofre ataque fisico ou psicolégico durante o exercicio das suas fungdes), e assédio moral (uma
bem-estar dos trabalhadores durante o série comportamentos ilicitos, fora ou dentro da empresa ou da organizacdo, que ocorrem durante um determinado periodo de tempo, com o objetivo ou em consequéncia dos quais a personalidade,
desempenho das suas atividades dignidade ou a integridade fisica ou psicolégica de um/a trabalhador/a possa ser afetada durante a execu¢do do seu trabalho, que a sua posicdo seja colocada em risco devido a ameagas, comportamentos
(MLB. 18.9.1996) Lei sobre o Bem-estar hostis insultuosos, ambiente humilhante ou causador de sofrimento, manifestando-se especificamente através de palavras, ameagas, agdes, gestos ou comunicac¢do unilateral) e assédio sexual (qualquer
de Trabalhadores [Act on Well-Being of forma de comportamento yerbal, ndo verbal ou fisico indesejado com uma conotagdo sexual, cujo objetivo ou em consequéncia do qual é comprometida a dignidade de uma pessoa, ou a criagdo de um
Workers] ambiente ameacador, hostil, insultuoso ou lesivo).
A entidade empregadora tem o dever de realizar uma avaliagdo de risco e tomar as medidas preventivas necessarias em relagdo a situacdes que possam levar ao risco psicossocial, ao stress, a violéncia,
ao assédio moral e sexual (n.° 2 do artigo 32.°). As medidas preventivas minimas a adotar pela entidade empregadora para evitar a ocorréncia de violéncia, assédio "moral" e sexual no trabalho incluem:
medidas materiais e organizacionais; medidas especificas para proteger os trabalhadores de contactos com pessoas que ndo o empregador e outros trabalhadores (terceiros); informacdo e formacgdo de
trabalhadores; informar a comissdo de prevencdo e prote¢do no trabalho (artigo 32.°).
De acordo com o n.° 2 do artigo 32.°, o trabalhador ou trabalhadora vitima de violéncia, ou de assédio moral ou sexual no trabalho pode solicitar uma intervencdo informal psicossocial a profissionais
ou consultores/as de prevencgdo (para encontrar solu¢des de maneira informal através de entrevistas ou tentativa de conciliagdo com um/a mediador/a externo/a) ou entrar com um pedido formal para
uma intervencao psicossocial ao técnico de prevencdo (solicitando a adocdo de medidas de protecdo coletivas e individuais adequadas ap6s a andlise da situagdo de trabalho da pessoa requerente e de
medidas sugeridas pelo mediador/a ou consultor/a de prevencdo).
A entidade empregadora decide se as medidas sugeridas serdo implementadas pelos servicos internos de SST ou por servicos externos. Caso existam servicos internos de SST devera ser designado
um/a especialista/a em riscos psicossociais (violéncia e assédio laboral) pela entidade empregadora, apds consulta de todos/as os/as representantes da comissao dos trabalhadores. O aconselhamento
confidencial pode também ser aplicado. As pessoas que fazem parte da gestdo ndo podem prestar aconselhamento confidencial.
O empregador nao pode cessar a relacdo de trabalho ou adotar medidas discriminatdrias contra os/as trabalhadores/as devido a pedidos formais de intervencdo psicossocial, ou que tenham apresentado
gueixa através de mecanismos legais ou fornecido declara¢des de testemunhas (artigo 32.°).
Ao abrigo do artigo n.° 6, os/as trabalhadores/as tém a obrigacdo de cooperar com a entidade empregadora na protecao da sua salde e seguranca no trabalho. Entre outras coisas, devem contribuir
positivamente para a politica interna de prevencao e de prote¢do dos/as trabalhadores/as contra a violéncia no trabalho e o assédio moral ou sexual e abster-se de qualquer ato de violéncia no trabalho e
de assédio moral ou sexual.
Decreto real de 10 de abril de 2014 sobre Nos termos do artigo 3.°, a entidade empregadora tem de proceder a uma avaliacdo dos riscos com a participacdo dos trabalhadores que tenha em conta a ocorréncia de situa¢des que possam levar ao
a prevencdo de riscos psicossociais no stress ou ao burnout causados pelo trabalho ou danos para a salde decorrentes de conflitos ligados ao trabalho ou originados por violéncia ou assédio moral ou sexual no trabalho.
trabalho Nos termos do artigo 5.°, a avaliacdo de riscos deve prestar especial atencdo, a eventuais contactos entre os/as trabalhadores/as e outras pessoas no exercicio das suas atividades. Para o efeito, a entidade
empregadora deve considerar as declaragdes de trabalhadores/as contidas nos “registos de a¢des de terceiros” mantidos pelos servigos de prevencdo. Essas declara¢des contém a descri¢do de atos de
violéncia, de assédio moral ou sexual assédio causados por outras pessoas no local de trabalho, aos quais os trabalhadores aleguem ter sido sujeitos.
Os artigos 14.° e 15.° especificam o conteldo das intervencdes psicossociais formais e ndo formais, respetivamente.
BOSNIA- Lei do Trabalho, de 2015 De acordo com o artigo 9.° as entidades empregadoras e outros trabalhadores por conta de outrem ndo devem assediar moral ou sexualmente, cometer atos de violéncia baseada no género, bem
HERZEGOVINA como assediar sistematicamente os trabalhadores dentro, ou relacionados com o trabalho (mobbing), incluindo os candidatos a emprego. O artigo 9.° também apresenta as defini¢des de assédio
moral, assédio sexual, violéncia baseada no género e mobbing (entendido como "uma forma especifica de assédio néo fisico no local de trabalho, que implica a repeti¢do de a¢des através das quais
uma ou mais pessoas abusam psicologicamente e humilham outra pessoa, e cujo propdsito ou consequéncia é minar a reputacdo dessa pessoa, a honra, a dignidade, a integridade, as condicdes de
trabalho ou o estatuto profissional”).
BOTSWANA Lei do Emprego (Lei 29, 1982), alterada De acordo com o artigo 26.°, um trabalhador pode rescindir o seu contrato sem aviso prévio se (sec¢do e) "em virtude do seu emprego, o proprio ou os seus dependentes forem imediatamente ameagados
em 2003, Cap. 47:01, Parte III, Art.° 26 de perigo de violéncia ou doenca, assim como ndo é obrigado a aceitar ficar exposto a esses perigos através seu contrato de trabalho".
BURKINA Lei n.° 028-2008-AN de 13 de maio, 2008 De acordo com os artigos 3.6° (n. ° 6) e 37.°, a entidade empregadora devera proibir todas as formas de violéncia fisica ou psicolégica e quaisquer outros abusos, incluindo o assédio sexual.
FASO -Cédigo do Trabalho

98 Foi utilizada redagdo mais recente disponivel da lei, tal como alterada, (a partir de fevereiro de 2020).
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CANADA

Codigo do Trabalho do Canad4, RSC 1985

O artigo 125.° (z.16) estabelece que as entidades empregadoras devem "tomar as medidas identificadas para prevenir e proteger os trabalhadores contra a violéncia no local de trabalho".

O artigo 247.° refere-se ao assédio sexual no local de trabalho (definido como "qualquer conduta, gesto ou contacto de natureza sexual (a) que seja suscetivel de causar ofensa ou humilhacdo a qualquer
funcionario; ou (b) desde que fundamentado, que possa ser percebido por esse trabalhador como imposi¢cdo de uma condicdo de natureza sexual no emprego ou em qualquer oportunidade de formacao
ou de promocao"). Todos os trabalhadores tém direito a um emprego livre de assédio sexual (ponto 2 do artigo 247.°). Todas as entidades empregadoras envidardo todos os esforgcos razodveis para garantir
gue nenhum trabalhador seja sujeito a assédio sexual (ponto 3 do artigo 247.°) e, ap6s consulta dos/as trabalhadores ou dos seus representantes, emitird uma declaracdo sobre a politica relativa ao
assédio sexual (artigo 247.°) e implementard, caso aquela exista, a politica relativa ao assédio sexual (ponto 4 do artigo 247.°), ap6s consulta dos trabalhadores ou dos seus representantes.

Regulamento de Saude e Seguranca no
Trabalho (SOR/86-304)

A sec¢do 20.2 da parte XX define a violéncia no local de trabalho como "qualquer a¢do, conduta, ameaca ou gesto de uma pessoa em relacao a um trabalhador no seu local de trabalho que possa ser
suscetivel de causar danos, acidentes ou doenca a esse trabalhador."

A Seccdo 20.3 estabelece que "a entidade empregadora deve desenvolver e colocar num local acessivel a todos os trabalhadores uma politica de prevencdo da violéncia no local de trabalho que estabeleca,
entre outras coisas, as obriga¢es da entidade empregadora, que incluem os seguintes aspetos: a) promover um ambiente de saudavel e sem violéncia; b) afetar recursos e tempo suficientes a atores
que contribuam para a violéncia no local de trabalho, incluindo, mas naos e limitando ao bullying, provocagdo atos golpes abusivos e agressivos e prevenir e proteger os trabalhadores contra os mesmos
trabalho; e (d) prestar apoio aos trabalhadores expostos a violéncia no local de trabalho.

A seccdo 20.4 estabelece que "as entidades empregadoras deverdo identificar todos os fatores que contribuam para a violéncia no local de trabalho".

A seccdo 20.5 estabelece que "as entidades empregadoras deverdo avaliar o risco de violéncia no local de trabalho, utilizando os fatores identificados nos termos da seccdo 20.4".

CHILE

Cédigo do Trabalho (2002)

O artigo 2.° estabelece que as relagdes laborais devem ser sempre baseadas no tratamento compativel com a dignidade da pessoa e considerar que o assédio sexual e o assédio moral contrariam este
principio. O assédio moral é considerado como qualquer conduta que constitua agressdo ou intimidagdo repetida por parte do empregador ou por um ou mais trabalhadores contra um trabalhador e que
resulte em danos, maus tratos ou humilha¢do para a pessoa afetada, ou que compromete ou prejudica a sua situagdo laboral ou oportunidades de trabalho e de progressdo ou promogao.

O tema IV trata da investigacdo e da punicao do assédio sexual (artigos 211A-E).

COLOMBIA

Lei N.° 1010 de 23 de janeiro de 2006
através da qual sdo adotadas medidas
para prevenir, corrigir e punir o assédio
sexual e outras formas de violéncia no
contexto das relacdes de trabalho

O objetivo da lei é definir, prevenir, abordar e punir as varios formas de agressdo, abuso, humilhagdo, depreciacdo e tratamento defensivo e em geral qualquer atentado contra a dignidade humana
exercida sobre aqueles que realizam a sua atividade no contexto de uma relacdo privada ou de emprego publico.

O artigo 2.° define e assédio no local de trabalho como qualquer manifestacdo de conduta persistente, realizada sobre um/a trabalhador/a por um empregador, um superior, um colega de trabalho ou
um subordinado, destinada a incutir medo, intimidacdo, terror ou ansiedade, para causar danos e gerar desmotivacdo no trabalho, ou induzir a demissdo. Pode ocorrer, entre outras, sob as seguintes
modalidades gerais: (1) violéncia laboral (qualquer ato de violéncia contra a integridade fisica ou moral, liberdade fisica ou sexual e propriedade pessoal; qualquer expressdo verbal abusiva ou insultuosa
que danifique o integridade moral ou o direito de privacidade e a reputacdo; qualquer comportamento destinado a diminuir autoestima e a dignidade); (2) perseguigdo profissional (qualquer conduta
repetida ou intencdo evidente tendo em vista o despedimento do/a trabalhador/a, através da sua desqualificacdo, excesso de carga de trabalho e altera¢des permanentes no horario de trabalho que
possam resultar em desmotivacdo para o trabalho); (3) Discriminagdo laboral (4) obstru¢do laboral (qualquer agdo que tende a obstaculizar o desempenho das fung¢des, tornar o trabalho mais penoso
ou atrasa-lo com danos causados ao trabalhador; por exemplo, a privacdo e ocultagdo de documentos ou equipamentos, a destruicdo ou perda de informacdes, a ocultacdo de correspondéncia

ou de mensagens eletrénicas; (5) desigualdade laboral (atribui¢do de tarefas que subestimam o/a trabalhador/a); (6) falta de prote¢do no trabalho (qualquer conduta que comprometa a seguranga
do/a trabalhador /a através ordens em ou de atribuicdo de tarefas que nao satisfacam os requisitos minimos de protecdo e seguranca dos/as trabalhadores/as). Os artigos 7.° e 8.° descrevem os
comportamentos que constituem ou néo, assédio laboral.

O artigo 9.° prevé for a ado¢do de medidas preventivas e corretivas. Em particular, os regulamentos internos de trabalho devem prever mecanismos para a prevencao do assédio e a implementagdo de
mecanismos internos confidenciais de conciliagdo e procedimentos eficazes para lidar com casos de assédio. O n.° 2, especifica que a ndo adogdo de medidas preventivas e corretivas de situa¢des de
assédio laboral por parte dos/as gestores e dirigentes de topo, deve ser entendido como tolerancia aos mesmos.

O artigo 11.° estabelece garantias contra represalias.

COMORES
(ILHAS)

Lei de 28 junho de 2012 que revoga,
modifica e completa algumas disposicdes

da Lei n.° 84-108/PR relativa ao Cédigo do

Trabalho

O assédio sexual ou moral é estritamente proibido (parte L], n.° 2 do artigo 2.°). A entidade empregadora tomara todas as medidas necessarias para prevenir tais comportamentos. Nenhum/a
trabalhador/a deve ser despedido/a, penalizado/a ou discriminado/a por assédio ou pela sua denuncia (n.° 3 do artigo 2.°).

DINAMARCA

Lei do Ambiente de Trabalho (N.° 268 de
2005), texto consolidado (2017)

A alinea a) do artigo 1.°, estabelece que que a Lei abrange o ambiente de trabalho fisico e psicoldgico. §2a (foi acrescentado numa emenda de 2015) onde se I1é que o Ministério do Emprego pode
estabelecer regras para que algumas das disposi¢des da Lei com as adaptag¢des devidas, também se apliquem ao risco de violéncia relacionada com o trabalho, ameagas e outros comportamentos
abusivos fora do horério de trabalho, bem como a normas sobre a obrigagdo do empregador de definir orientagdes e de fornecer apoio aos trabalhadores que reportem episédios violentos relacionados
com o trabalho fora do trabalho a policia.

Decreto N.° 559 de 17 junho de 2004
sobre o desempenho profissional

O Decreto especifica as obriga¢des do empregador estabelecidas pela Lei do Ambiente de Trabalho, tais como planear e organizar o trabalho de modo a garantir condi¢des de trabalho seguras e saudaveis
(artigo 4.°) e realizar uma avalia¢do de risco por escrito (artigo 6.°-A).

O artigo 7.° especifica que todos os aspetos relacionados com o trabalho devem ser realizados com vista a assegurar a salide e seguranga, tendo em conta a avaliacdo individual e abrangente das
condigdes fisicas, ergonédmicas e psicossociais do ambiente de trabalho a curto ou longo prazo que pode afetar a satde fisica ou mental dos trabalhadores.

A alinea a) do artigo 9.° acrescenta que deve também ser assegurado que o trabalho ndo implica um risco de deterioracdo fisica ou mental da salde devido ao assédio moral e ao assédio sexual.

EL SALVADOR

Lei Geral de Prevencdo dos Riscos no
Local de Trabalho (N.° 254/2010)

O artigo 2.° estabelece os principios orientadores da lei, que incluem o respeito pela dignidade inerente a pessoa e o direito a um ambiente de trabalho livre de violéncia em todas as suas formas.
E da responsabilidade do empregador, formular e implementar o Programa de Gestao de Prevencdo de Riscos Profissionais da sua empresa, que devera incluir a formula¢do de programas de prevencdo e
de sensibilizagdo sobre a violéncia contra as mulheres, o assédio sexual e outros riscos psicossociais (artigos 8.° e 10.°).

ESLOVENIA

Lei das Relac¢des laborais, 2013 (VDR-1)

O n.° 1 do artigo 7.° proibe o assédio sexual e outras formas de assédio no trabalho. O assédio é definido como qualquer comportamento indesejado relacionado com qualquer circunstancia pessoal,
com o efeito ou a inteng¢do de ferir a dignidade de uma pessoa ou criar um ambiente intimidante, hostil, degradante, humilhante ou abusivo. O n.° 4 do artigo 7.° proibe o assédio e o bullying no local de
trabalho (definidos como qualquer acdo ou comportamento repetitivo ou sistematico, repreensivel ou claramente negativo e insultuoso dirigido a um/a trabalhador/a no local de trabalho ou relacionado
ao trabalho).



http://www.ilo.ch/dyn/natlex/natlex4.detail?p_lang=en&p_isn=31449
https://www.ilo.org/dyn/natlex/natlex4.detail?p_lang=en&p_isn=2190
https://www.ilo.org/dyn/natlex/natlex4.detail?p_lang=en&p_isn=2190
https://www.bcn.cl/leychile/navegar?idNorma=207436&idParte=0&idVersion=
https://www.ilo.org/dyn/natlex/natlex4.detail?p_isn=73219
https://www.ilo.org/dyn/natlex/natlex4.detail?p_isn=73219
https://www.ilo.org/dyn/natlex/natlex4.detail?p_isn=73219
https://www.ilo.org/dyn/natlex/natlex4.detail?p_isn=73219
https://www.ilo.org/dyn/natlex/natlex4.detail?p_isn=73219
https://www.ilo.org/dyn/natlex/natlex4.detail?p_isn=91298
https://www.ilo.org/dyn/natlex/natlex4.detail?p_isn=91298
https://www.ilo.org/dyn/natlex/natlex4.detail?p_isn=91298
https://www.ilo.org/dyn/natlex/natlex4.detail?p_isn=91298
https://www.ilo.org/dyn/natlex/natlex4.detail?p_isn=88879
https://www.ilo.org/dyn/natlex/natlex4.detail?p_isn=88879
https://at.dk/en/regulations/executive-orders/performance-work-559/
https://at.dk/en/regulations/executive-orders/performance-work-559/
https://www.ilo.org/dyn/natlex/docs/ELECTRONIC/84122/93331/F1699923541/SLV84122.pdf
https://www.ilo.org/dyn/natlex/docs/ELECTRONIC/84122/93331/F1699923541/SLV84122.pdf
https://www.ilo.org/dyn/natlex/natlex4.detail?p_isn=97493
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Exemplos de disposicdes legais de SST e de regulamentacgao do trabalho aplicaveis a violéncia no trabalho e ao assédio a nivel nacional

ESPANHA

Decreto Legislativo Real 5/2000, de 4 de
agosto, que aprova o texto consolidado
da Lei das ViolacGes e Sancdes na Ordem
Social

O n.° 13 do artigo 8.° estipula que sempre que ocorra o assédio sexual, no ambito de uma relacdo laboral, sob a responsabilidade de uma entidade empregadora, independentemente de quem possa ser
o/a perpetrador/a, constitui uma infracdo muito grave.

A alinea a) do n.° 13 do artigo 8.° estipula que o assédio com base na origem racial ou étnica, religido ou crenca, deficiéncia, idade e orientacdo sexual e assédio com base no sexo, quando ocorrem no
ambito dos poderes de gestdo empresarial, constitui igualmente uma infracdo muito grave, independentemente de quem o pratique, desde que, tendo tomado conhecimento, a entidade empregadora,
ndo tenha tomado as medidas necessarias para a impedir.

FINLANDIA

Lei n.° 738/2002 sobre Seguranca e Saude

no Trabalho

De acordo com o n.° 1 do artigo 27.°, o trabalho e as condi¢des de trabalho em atividades que impliquem uma ameaca evidente de violéncia devem ser organizados de modo a evitar, na medida do
possivel, as ameacas e os incidentes de violéncia, proporcionando as medidas de seguranca e os equipamentos adequados, bem como de medidas de apoio.

Nos termos do n.° 2 do artigo 27.° em atividades e locais de trabalho que possam constituir ameaca de violéncia, a entidade empregadora deve fornecer instru¢des sobre procedimentos praticos para
controlo de situagdes de ameaca ou para mitigar os efeitos dos incidentes da violéncia na seguranca dos trabalhadores.

Em caso de assédio ou de outro comportamento inadequado contra um/a trabalhador/a que cause perigo ou risco para a salde daquele, o empregador devera adotar medidas para remediar esta situagao
(artigo 28.°).

Nos termos do artigo 29.°, se um trabalhador exercer as suas fungdes sozinho e tais tarefas representarem perigos ou riscos 6bvios para a sua seguranca e salde, o empregador deve assegurar que esses
riscos sejam evitados ou minimizados e, tendo em conta a natureza do trabalho, deve proporcionar oportunidades para a comunicagdo necessaria entre o trabalhador e o empregador ou com os seus
representantes ou outros trabalhadores, bem como a oportunidades para solicitar ajuda.

FRANCA

Cddigo do Trabalho

Os/as trabalhadores/as nao devem ser sujeitos a atos repetitivos de assédio moral que tenham como objeto ou efeito degradar as suas condi¢8es de trabalho e que possam comprometer o seu direito a
dignidade, alterar a sua saude fisica ou mental ou comprometer o seu futuro profissional (artigo L1152-1). Para o efeito, as entidades empregadoras sdo obrigadas a tomar todas as medidas necessarias
para evitar atos de assédio moral (artigo L1152-4). Além disso, os trabalhadores e as trabalhadoras, aprendizes e em estagio (especialmente no que diz respeito a remuneragao, formagao, promogao,
renovagdo de contratos, etc.) ndo podem ser alvo de puni¢do, demissdo ou alvo de medidas discriminatdrias por sujei¢do ou recusa a atos de assédio moral ou por os terem comunicado (artigo L1152-
2) (proibicdo de represalias). A rescisao de contratos em violagdo desta disposicao é nula (artigo L1152-3). Os trabalhadores e trabalhadoras que cometam atos de assédio moral podem sofrer san¢des
disciplinares (artigo L1152-5). O artigo L1152-6 prevé que um procedimento de media¢do possa ser iniciado pelas vitimas ou acusado de assédio moral. As partes acordam a escolha do mediador, que
tenta uma conciliacdo e apresenta algumas propostas escritas para acabar com o assédio. Se a conciliagdo falhar, o mediador informa as partes de eventuais sanc¢des e salvaguardas processuais a favor da
vitima. A tentativa de impedir o exercicio regular das fun¢des do mediador é punivel com pena de um ano de prisdo e multa de 3.750 euros (artigo L1155-1).

O n.°1do artigo 1153 proibe o assédio sexual de duas formas: (1) assédio sexual constituido por palavras ou comportamentos repetitivos com conota¢des sexuais que comprometam a dignidade da
pessoa pela sua natureza degradante ou humilhante ou através de intimidacao, situacdo hostil ou ofensiva (ambiente de trabalho hostil); (2) O assédio sexual constituido por qualquer forma de pressdo
grave, mesmo que ndo repetitiva, exercida com o objetivo real ou aparente de obter um ato de natureza sexual, seja em beneficio do autor ou de uma terceira pessoa (quid pro quo).

Qualquer local de trabalho com mais de 50 trabalhadores/as deve ter uma comissdo de salde, seguranga e condi¢des de trabalho (artigo L4611-1). A comissdo pode propor a¢des destinadas a prevenir o
assédio moral e sexual (artigo L4612-3).

As entidades empregadoras devem também organizar servicos de salde no trabalho (artigo L4622-1), com a missdo de proteger a salde dos trabalhadores. Estes servicos podem aconselhar o empregador,
os/as trabalhadores/as e os seus/as representantes sobre as medidas necessdrias para controlar os riscos, melhorar as condi¢des de trabalho e prevenir o assédio moral e sexual (artigo L4622-2).

GUINE

Lei N.° 1L/2014/072/CNT, de 10 de janeiro
de 2014, sobre o Cédigo do Trabalho da
Republica da Guiné

A violéncia no local de trabalho consiste em qualquer situa¢cdo em que um empregador ou trabalhador/a seja vitima de perseguicdo, ameaca ou agressao, psicolégica ou fisica, durante a realiza¢do do seu
trabalho no local de trabalho.

LESOTO

Cdédigo do Trabalho, 1992 (Decreto n.° 24
de 1992)

Nos termos do artigo 200.°, qualquer pessoa que ofereca emprego, ameace despedir ou ameace impor qualquer outra san¢do a outra pessoa no durante o trabalho como forma de obter favores sexuais
ou de agredir sexualmente trabalhadores estard a cometer uma pratica de trabalho indigna.

O artigo 234.° prevé que "qualquer pessoa que, a fim de forcar outra a abster-se de realizar ou executar uma atividade que essa pessoa tenha o direito legal de fazer ou abster-se de fazer, ilegalmente e
sem autoridade legal (a) utilize violéncia ou intimide essa outra pessoa, cdnjuge ou filhos, ou danifique a sua propriedade; (b) persiga de forma persistente essa pessoa; ou (c) oculte qualquer, ferramenta
peca de roupa de sua propriedade ou da qual tenha usufruto, privando-a ou impedindo-a de o utilizar; (d) observe e vigie a casa ou outro local onde essa pessoa resida, as proximidades do local onde
aquela reside, ou (e) que siga outra pessoa de forma incomodativa em qualquer rua ou estrada serd acusado por crime de ofensa e pode ser punido com uma coima ndo superior a duzentos maloti ou
com pena de prisdo ndo superior a um meés".

MARROCOS

Dahir N.° 1-03-194 de 11 de setembro de
2003 que promulga a Lei do Cédigo do
Trabalho n.° 65-99

De acordo com o artigo 40.°, o trabalhador pode rescindir o contrato de trabalho no caso de o empregador cometer qualquer forma de violéncia e assédio sexual.

MAURICIA

A Lei dos Direitos do Emprego de 2008
(n.° 33 de 2008)

A parte I, alterada pela Lei N.° 6 de 2013, define o "assédio" como "qualquer comportamento indesejado, verbal, ndo verbal, visual, psicolégico ou fisico, baseado na idade, deficiéncia, estatuto seroldgico
do VIH, circunstancias domésticas, sexo, orientagdo sexual, raca, cor, lingua, religido, opinido politica, sindical ou outras ideias, origem nacional ou social, associacdo com uma minoria, nascimento ou outra
condicdo, que seja razoavelmente percebida como podendo afetar negativamente um trabalhador na sua dignidade.

O artigo 54.° (1) prevé que nenhuma pessoa pode: (a) assediar, sexualmente ou de outro modo; (b) agredir; c) abusar verbalmente, através de linguagem grosseira ou insultos; (d) manifestar inten¢do de
causar danos; (e) intimidar ou ter comportamentos ameacadores; (f) utilizar gestos agressivos que indiquem intimidacdo, desprezo ou desdém, e (g) por palavras ou atos para perturbar um trabalhador, no
decurso do seu trabalho ou como resultado do mesmo.

MEXICO

Regulamento Federal de Seguranca e
Saude no Trabalho (2014)

O artigo 3.° define fatores de risco psicossociais como aqueles que podem causar transtornos de ansiedade, nos ciclos do sono e stress severo, originados pela natureza das fun¢des no local de trabalho,

o tipo de trabalho diurno, e exposicdo a eventos traumaticos graves ou atos de violéncia no trabalho, e para o trabalho realizado. A violéncia no trabalho é definida como atos de mobbing, assédio ou
maus-tratos contra o trabalhador, que podem prejudicar a sua integridade ou saude.

O artigo 55.° estabelece como obrigacdo do empregador, promover um ambiente organizacional favoravel e da prevencédo da violéncia laboral, para tal os entidades empregadoras deverdo: (i) definir
politicas para a prevencdo da violéncia; (ii) dispor de mecanismos seguros e confidenciais para receber queixas de tais praticas; (iii) realizar avaliacdes de riscos; (iv) adotar medidas preventivas adequadas
para combater praticas contrdrias ao ambiente organizacional favoravel e aos atos de violéncia laboral; (v) Divulgar entre os trabalhadores as politicas, os resultados das avaliacdes e das medidas tomadas
e (vi) manter registos das medidas preventivas implementadas e dos resultados dessas avaliacées.

Anexo I


http://ilo.org/dyn/natlex/natlex4.detail?p_lang=en&p_isn=57083&p_count=96308&p_classification=01&p_classcount=12505
http://ilo.org/dyn/natlex/natlex4.detail?p_lang=en&p_isn=57083&p_count=96308&p_classification=01&p_classcount=12505
http://ilo.org/dyn/natlex/natlex4.detail?p_lang=en&p_isn=57083&p_count=96308&p_classification=01&p_classcount=12505
http://ilo.org/dyn/natlex/natlex4.detail?p_lang=en&p_isn=57083&p_count=96308&p_classification=01&p_classcount=12505
https://www.ilo.org/dyn/natlex/natlex4.detail?p_isn=62320
https://www.ilo.org/dyn/natlex/natlex4.detail?p_isn=62320
https://www.ilo.org/dyn/natlex/natlex4.detail?p_isn=60878
https://www.ilo.org/dyn/natlex/natlex4.detail?p_isn=96583
https://www.ilo.org/dyn/natlex/natlex4.detail?p_isn=96583
https://www.ilo.org/dyn/natlex/natlex4.detail?p_isn=96583
https://www.ilo.org/dyn/natlex/natlex4.detail?p_lang=en&p_isn=31536&p_country=LSO&p_count=120&p_classification=01.02&p_classcount=5
https://www.ilo.org/dyn/natlex/natlex4.detail?p_lang=en&p_isn=31536&p_country=LSO&p_count=120&p_classification=01.02&p_classcount=5
https://www.ilo.org/dyn/natlex/natlex4.detail?p_lang=en&p_isn=67319&p_country=MAR&p_count=670&p_classification=01.02&p_classcount=3
https://www.ilo.org/dyn/natlex/natlex4.detail?p_lang=en&p_isn=67319&p_country=MAR&p_count=670&p_classification=01.02&p_classcount=3
https://www.ilo.org/dyn/natlex/natlex4.detail?p_lang=en&p_isn=67319&p_country=MAR&p_count=670&p_classification=01.02&p_classcount=3
https://www.ilo.org/dyn/natlex/natlex4.detail?p_isn=79925
https://www.ilo.org/dyn/natlex/natlex4.detail?p_isn=79925
https://www.gob.mx/cms/uploads/attachment/file/134257/Reglamento_Federal_de_Seguridad_y_Salud_en_el_Trabajo.pdf
https://www.gob.mx/cms/uploads/attachment/file/134257/Reglamento_Federal_de_Seguridad_y_Salud_en_el_Trabajo.pdf
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NAMIBIA

Lei do Trabalho, 2007 (Lei n.° 11 de 2007)

O artigo 5.° proibe a discriminacdo e o assédio sexual no trabalho. Define o "assédio sexual" como qualquer conduta injustificada de natureza sexual para com um/a trabalhador/a que constitui um
obstaculo a igualdade de emprego quando: (i) a vitima deu a conhecer ao autor que considera a conduta ofensiva; ou (ii) o perpetrador devera ter compreendido razoavelmente que a conduta é
considerada inaceitavel, tendo em conta as respetivas posicdes das partes no local de trabalho, a natureza das suas relagdes de trabalho e a natureza do local de trabalho. Quando o assédio sexual é
perpetrado por um empregador contra um/a trabalhador/a, e esse/a trabalhador/a se demite em consequéncia de assédio sexual, essa renincia constitui presuncao de despedimento.

PAISES BAIXOS

Lei das Condicdes de Trabalho (1999).
Texto consolidado

A entidade empregadora devera assegurar a protecdo da salde e da seguranga dos/as trabalhadores/as em relacdo a todos os aspetos relacionados com o trabalho e, para tal, deve implementar uma
politica destinada a alcancar as melhores condi¢des de trabalho possiveis (n.° 1 do artigo 3.°). Para o efeito, (a) a entidade empregadora deve organizar o trabalho de modo a evitar efeitos prejudiciais

para a seguranca e saude dos trabalhadores; (b) eliminar ou reduzir, em primeiro lugar, sempre que possivel na fonte, os perigos e riscos para a seguranca e sauide dos/as trabalhadores/as; (c) adaptar o
trabalho a executar as caracteristicas individuais dos trabalhadores; (d) evitar trabalho mondétono e trabalho com prazos apertados (e) evitar a pressdo psicossocial relacionada com o trabalho no ambito da
politica geral das condi¢8es de trabalho( n.° 2 do artigo 3.°).

A pressao psicossocial relacionada com o trabalho é definida como "intimidagdo sexual, agressao e violéncia, agravamento e pressdo sobre as tarefas que causam stress laboral" (n.° 3 do artigo 1.°).

NIGERIA Lei N.° 2012-45 de 25 de setembro de O artigo 44.° estipula a obrigacdo da entidade empregadora de proibir qualquer forma de violéncia fisica ou psicolégica ou qualquer outro tipo de abuso decorrente das rela¢6es de trabalho. O artigo 45.°
2012, sobre o Cédigo do Trabalho proibe o assédio sexual por abuso de autoridade com a inten¢do de obter favores sexuais.
NORUEGA Lei (N.° 62 de 2005) sobre 0 ambiente O objetivo da lei é garantir um ambiente de trabalho saudavel e positivo em plena seguranca face a fatores fisicos e mentais prejudiciais, e que tenha um nivel de bem-estar proporcional ao nivel de
de trabalho, o horério de trabalho e a desenvolvimento tecnolégico e social da sociedade; assegurar a igualdade de tratamento no trabalho; facilitar a adaptagdo da situacdo laboral a cada trabalhador/a em relagdo as suas competéncias e
protecao do emprego, etc. circunstancias de vida; estabelecer as bases para a cooperacdo entre entidades empregadoras e trabalhadores/as para proteger o ambiente de trabalho e promover condi¢6es de trabalho inclusivas
(n.°1 do artigo 1.°).
De acordo com o artigo 4.° - ponto1(2), a organizagdo, o planeamento e a gestdo do trabalho, dos horérios de trabalho, dos sistemas de remuneracdo, da tecnologia, etc., devem ser estabelecidos de modo
a que os/as trabalhadores/as ndo estejam expostos a tensdes fisicas ou mentais adversas. Os riscos especiais associados ao trabalho a solo devem ser avaliados e devem ser aplicadas medidas para os
prevenir ou reduzir, a fim de criar um ambiente de trabalho plenamente satisfatério (artigo 4.° - ponto 1(3)).
O artigo S. 4-3, intitulado "Requisitos relativos ao ambiente de trabalho psicossocial", estipula que o trabalho deve ser organizado de modo a preservar a integridade e a dignidade dos/as trabalhadores/as;
que, na medida do possivel, permita o contacto e a comunicagdo com outros trabalhadores; que os trabalhadores ndo sejam assediados e expostos outros comportamentos indevidos, e que 0s
trabalhadores sejam protegidos, na medida do possivel, da violéncia, de ameagas e tensdes indesejaveis em resultado do contacto com outras pessoas.
O n.°3do artigo 2.° define o dever de cooperagdo dos/as trabalhadores/as, incluindo na garantia de notificacdo da entidade empregadora ou seu/a representante de seguranca de qualquer ato de
assédio ou discriminagdo no local de trabalho de que tenham conhecimento logo que o tenham conhecimento.
PARAGUAI Resolugdo N.° 388/2019 que revoga A lei estabelece o Gabinete de cuidados e prevencdo da violéncia no trabalho, no ambito do Ministério do Trabalho, Emprego e Seguranca Social (artigo 1.°). O artigo 3.° define as fun¢des do Gabinete,
a resolucdo do MJT N.° 472/2012, cria principalmente relacionadas com a sensibilizagao para a violéncia laboral e com a realizacao de investiga¢des destinadas a uma maior e melhor compreensdo do fendmeno, nomeadamente para fins
0 gabinete de cuidados e prevencdo preventivos.
da violéncia no local de trabalho e Alei descreve igualmente os procedimentos de dendncia de atos de violéncia laboral (artigo 5.°) e as sancdes aplicaveis (artigo 6.°).
estabelece o procedimento de acdo em O artigo 7.° estipula que qualquer empresa com mais de dez trabalhadores/as deve ter um regulamento interno em que deve introduzir (i) um procedimento interno explicito para casos de alegacdes de
caso de violéncia, mobbing e assédio violéncia laboral; (ii) sancdes aplicaveis; (iii) medidas de prevencao, controlo e, se for caso disso, de eliminacdo da violéncia no local de trabalho e (iv) programas de educacéo e formacio sobre a prevencdo
sexual no local de trabalho dentro de da violéncia no local de trabalho.
empresas dentro das empresas dentro
das empresas

POLONIA Cédigo do Trabalho de 26 de junho de O artigo 94.° define o mobbing como assédio moral ou intimidagdo persistente e prolongado a um trabalhador, que resulta numa diminuicdo das suas capacidades profissionais, ou que tenha como objeto
1974 (Dz U 1974, n.° 24, artigo 141.°). ou resulte em humilhagdo ou ridiculariza¢do do trabalhador, ou promova o seu isolamento ou afastamento do trabalhador de um grupo de colegas de trabalho.

PORTUGAL (Lei N.°73/2017, de 16 de Agosto) Esta lei, altera o c6digo do trabalho, reforca o quadro juridico para a prevengado do assédio laboral e aplica-se tanto ao setor privado como a Administracdo publica. O artigo 29.° proibe o "assédio" e confere
a vitimas o direito a serem compensadas, e de prote¢do de testemunhas e denunciantes contra medidas disciplinares. O artigo 127.° acrescenta que as empresas com sete ou mais trabalhadores/as devem
adotar codigos de conduta para a prevencao e resposta ao assédio laboral. Também atribui a entidade empregadora o dever de compensagdo por doengas ou danos causados ao trabalhador em razao do
assédio laboral.

QUENIA A Lei do Emprego, 2007 (n.° 11 de 2007) As entidades empregadoras com 20 ou mais trabalhadores tém a obrigacdo, ap6s consulta dos/as trabalhadores/as ou dos seus/as representantes, de emitir uma declaragdo politica sobre o n.° 2 do
artigo 6.° sobre assédio sexual. A declaracdo politica inclui: a) a definicdo de assédio sexual especificada no artigo 6.° (1); b) por uma declaracao (i) de que todos os trabalhadores tém direito a empregos
isentos de assédio sexual; (ii) que a entidade empregadora deve tomar medidas para garantir que nenhum trabalhador seja assediado sexualmente; (iii) que a entidade empregadora tome todas as
medidas disciplinares consideradas adequadas contra qualquer pessoa que, sob a sua direcdo, sujeite a assédio sexual; (iv) explicar como podem ser apresentadas alegacdes de assédio sexual ao
empregador; e (v) que a entidade empregadora ndo divulgarad o nome do autor da denuncia ou as circunstancias relacionadas com a denuncia de qualquer pessoa, exceto se a divulgagdo for necessaria
para investigar ou tomar medidas disciplinares relacionadas com a dendincia ( n.° 3 do artigo 6.°).

REPUBLICA Lei das Normas de Trabalho 1997 O n.° 2 do artigo 76.° estipula que as entidades empregadoras ou trabalhadores/as ndo devem tirar partido da sua posi¢do ou das suas relacdes no local de trabalho para causar sofrimento fisico e mental a

DA COREIA outros/as trabalhadores/as, ou que deteriorem o ambiente de trabalho fora do ambito do seu trabalho. O n.° 3 do artigo 76.° prevé que qualquer pessoa que observe acdes de assédio no local de trabalho pode

denuncia-las ao empregador. (2) Se a entidade empregadora receber uma queixa nos termos do n.° 1, ou tiver conhecimento da existéncia de assédio no local de trabalho, devera realizar um inquérito para
confirmar o acontecimento sem demora.

(3) Sempre que necessario, a entidade empregadora deve proteger quem tenham sofrido danos decorrentes de atos de assédio no local de trabalho ou que aleguem ter sido prejudicados (doravante
designados por "vitimas") durante o periodo de inquérito previsto no n.° 2, a entidade empregadora tomara as medidas adequadas, tais como a alteracdo local de trabalho, deslocacdo e ordem de licenga
remunerada. Neste caso, a entidade empregadora ndo tomara medidas contra a vontade das vitimas. (4) Sempre que a entidade empregadora tome conhecimento da existéncia de assédio laboral na
sequéncia do inquérito previsto no n.° 2, adotara as medidas adequadas, tais como a alteragdo do local de trabalho, a alteracdo da localizacdo e a ordem de concessdo de licencas com direito de pagamento
quando solicitado pela vitima. (5) A entidade empregadora tomara as medidas necessarias de forma imediata, tais como acdo disciplinar, alteracdo do local de trabalho, etc., quando se descobrir que houve um
caso de assédio no local de trabalho em consequéncia do inquérito previsto no n° 2. Neste caso, a entidade empregadora deve ouvir o parecer da vitima sobre as medidas previstas antes de tomar medidas
disciplinares. (6) A entidade empregadora ndo pode despedir ou maltratar trabalhadores desfavorecidos ou a outros trabalhadores que denunciem assédio no local de trabalho.
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Anexos Exemplos de disposicBes legais de SST e de regulamentagdo do trabalho aplicaveis a violéncia no trabalho e ao assédio a nivel nacional
RUANDA Lei N.° 13/2009, de 27 de maio de 2009, A seccdo 3 aborda a protecdo dos/as trabalhadores/as contra a violéncia e o assédio.
relativa a regulamentacdo do Trabalho no. Nos termos do artigo 9.°, é proibido submeter direta ou indiretamente um trabalhador ou trabalhadora a atos de violéncia de género ou ao assédio moral no contexto do trabalho. A demissdo de um ou
Ruanda uma trabalhadora vitima de violéncia, pelo seu/a supervisor/a é considerada despedimento injusto (artigo 10.°). Por ultimo, nenhum/a trabalhador/a sera demitido/a por ter comunicado quaisquer casos
de violéncia ou testemunhado a este respeito (artigo 11.°).
SERVIA Cdédigo do Trabalho da Republica da Nos termos do artigo 21.°, o assédio moral e sexual é proibido. Assédio significa qualquer comportamento indesejado resultante de qualquer uma das razdes referidas no artigo 18.° da presente Lei (por
Sérvia de 15 de marco de 2005. exemplo, sexo, origem, lingua, raga, cor da pele, idade, gravidez, estado de salde ou invalidez, nacionalidade, religido, estado civil, orientacdo sexual, ideias politicas ou outras, origem social, situacdo
econdmica, associa¢do a organizag¢des politicas, sindicatos ou qualquer outra caracteristica pessoal) que se destine ou represente um violacdo da dignidade do/a candidato/a a emprego ou trabalhador/a,
causando medo ou criando um ambiente hostil, humilhante ou insultuoso. O assédio sexual é qualquer comportamento verbal, ndo verbal ou fisico que se destine ou represente uma viola¢do da dignidade
de uma pessoa que procura emprego ou da vida sexual um/a trabalhador/a, que origine medo ou crie um ambiente hostil, humilhante ou insultuoso.
SUECIA Lei do Ambiente de Trabalho (1977:1160) O artigo 1.° do capitulo 2, estabelece que as condicdes de trabalho devem ser adaptadas as diferentes condi¢des fisicas e mentais das pessoas. As tecnologias, a organizagdo do trabalho e o seu contetido
devem ser concebidos de modo a que o/a trabalhador/a ndo seja submetido a uma tensdo fisica ou mental, passivel de provocar doengas ou acidentes.
As entidades empregadoras e os/as trabalhadores/as devem cooperar para criar um bom ambiente de trabalho (alinea a) do artigo 1.° do capitulo 3). A entidade empregadora deve adotar todas as medidas
necessarias para evitar a exposicao a doencas ou acidentes. A entidade empregadora deve ter em conta, especialmente, os riscos de doencas e de acidentes decorrentes do trabalho solitario (artigo 2.° do
capitulo 3).
A Lei é complementada por quase 100 disposi¢des detalhadas, emitidas pela Autoridade do Ambiente do Trabalho, apds consulta dos parceiros sociais.
Ambiente de trabalho organizacional O regulamento visa promover um bom ambiente de trabalho e prevenir os riscos de doenga devidos as condi¢des organizacionais e sociais do ambiente de trabalho (artigo 1.°).
e social (AFS 2015:4). Disposicbes da O artigo 4.° define (entre outras coisas) a intimidaco (tais como acdes dirigidas contra um/a ou mais trabalhadores/as de forma abusiva, que podem conduzir a danos para a satide ou para sua integridade
Autoridade Sueca do Ambiente do fora do local de trabalho) e & carga de trabalho pouco saudavel (quando as exigéncias de trabalho, excedem os recursos disponiveis). Nos termos do artigo 6.° a entidade empregadora deve assegurar que
Trabalho sobre o ambiente organizacional 5 gasts0 e a supervisdo saibam como prevenir e evitar os excessos das exigéncias de trabalho pouco saudaveis tal como situacdes de assédio laboral.
e social, com recomendacdes gerais sobre
a sua implementacio As entidades empregadoras devem igualmente assegurar que as tarefas e responsabilidades ndo implicam cargas de trabalho pouco saudaveis, devendo os recursos ser adaptados em conformidade
(artigo 9.°). As entidades empregadoras devem igualmente tomar medidas para evitar tarefas e situa¢des de trabalho stressantes mentalmente e causam problemas graves de saude (artigo 11.°).
As entidades empregadoras tém o dever de clarificar que o assédio ndo é tolerado, bem como de tomar medidas contra as condi¢des do ambiente de trabalho que podem causar stress (artigo 13.°).
Os procedimentos para lidar com comportamentos abusivos devem ser estabelecidos e dados a conhecer aos trabalhadores, os quais devem indicar os responsaveis por receber as queixas sobre
ocorréncias de assédio, como é que a informagdo é tratada, o que é que o destinatario dessas informagdes tem de fazer e como as vitimas podem rapidamente ser ajudadas (artigo 14.°).
Gestdo Sistematica do Ambiente de Estas disposi¢des exigem que as entidades empregadoras realizem uma gestéo sistematica dos ambientes de trabalho, incluindo a investigacdo, o desenvolvimento e 0 acompanhamento das atividades "de
Trabalho (AFS 2001:1). Disposicdes modo a evitar doencas e acidentes de trabalho e a criar ambientes de trabalho positivos" (artigo 2.°). Os trabalhadores e trabalhadoras, representantes, delegados/as de seguranca e os representantes de
da Autoridade Sueca do Ambiente de seguranca dos/as alunos/as, deverdo acordar as oportunidades de participagao (artigo 4.°).
Trabalho sobre a Gestdo Sistematica do As disposicées descrevem igualmente a atribuicio de tarefas e conhecimentos relacionados com estas. Serdo atribuidas tarefas de modo a que um ou mais elementos da gesto, supervisio ou outros
Ambiente de Trabalho e recomendac6es trabalhadores e trabalhadoras sejam responsaveis pela prevencio dos riscos profissionais e promover um ambiente de trabalho positivo. A entidade empregadora assegurara que as pessoas a quem essas
gerais sobre a sua aplicacao funcdes sdo atribuidas sejam suficientes em niimero e dispordo da autoridade e dos recursos necessarios. A entidade empregadora assegurara igualmente que estas pessoas sejam dotadas de conhecimentos
suficientes sobre regulamentagdo importante aplicavel ao ambiente de trabalho; condig¢des fisicas, psicologicas e sociais que envolvam riscos de acidentes e de doencas; medidas destinadas a prevenir doencas
e acidentes profissionais e condi¢des de trabalho que contribuam para ambientes de trabalho positivos (artigo 6.°).
Sempre que as competéncias do empregador sejam insuficientes para a gestdo sistematica do ambiente de trabalho ou relacionadas com a adaptag¢do do trabalho e a reabilita¢do, a entidade empregadora
contratara uma empresa prestadora de servicos de salide no trabalho, ou de servicos externos de peritos correspondentes (artigo 12.°).
Nas Recomendagdes Gerais anexas a estas disposi¢des sdo fornecidas orientagdes adicionais sobre cada um dos artigos. Nas mesmas é reconhecido que a gestdo e a supervisdo tém um papel decisivo a
desempenhar na criagdo de boas condicOes de trabalho e na prevencdo de doencas e acidentes profissionais. Para isso, devem ter um conhecimento aprofundado sobre o trabalho, os riscos e medidas de
prevencdo de acidentes de trabalho. E importante que estejam familiarizados/as com as reacdes das pessoas em diferentes situacdes e que estejam bem cientes das consequéncias para a satide de, por
exemplo, carga de trabalho excessiva, horas extraordindrias, assédio, violéncia, ameaga, e consumo abuso de substancias.
Violéncia e ameacas de violéncia no Estas disposi¢des exigem que as entidades empregadoras investiguem os riscos de violéncia ou ameaca de violéncia que ocorram nos locais de trabalho e tomem as medidas adequadas (artigo 2.°). Os/as
ambiente de trabalho (AFS 1993:2), trabalhadores/as deverdo dispor de formagao e de informagdes adequadas e receber instrugdes suficientes para poderem realizar o seu trabalho em seguranca (artigo 4.°); nos postos de trabalho em que
Portaria do Conselho Nacional de exista risco de violéncia recorrente ou de ameagas de violéncia, os trabalhadores devem receber apoio e orienta¢do especiais (artigo 5.°).
Seguranca e Saude no Trabalho da Suécia  Sempre que ocorram casos ou ameagas de violéncia, os incidentes serdo registados e investigadas (artigo 10.°) e deverd ser prestada assisténcia e apoio as vitimas para a preven¢do ou mitigacio de danos
sobre medidas de prevencdo da violéncia fisicos e mentais (artigo 11.°).
e ameacas de violéncia no ambiente de
trabalho
Vitimizacdo no Trabalho. Portaria do O artigo 1.° define a vitimizagdo como atos reprovaveis recorrentes ou claramente negativas dirigidas contra certos trabalhadores de forma ofensiva, o que pode resultar em situacdes afastamento do local
Conselho Nacional sueco de Seguranga de trabalho. A orientagdo contida no artigo 1.° especifica que o a intimidacdo pode ser cometida por colegas de trabalho, pelo empregador ou pelos representantes do empregador e que este fenémeno
e Saude no Trabalho que contém é geralmente referido como bullying, violéncia mental, rejeicdo social e assédio (incluindo assédio sexual). Assinala também, como exemplos de sabotagem ou impedimento da execu¢do do trabalho;
disposicdes relativas a medidas contra a perseguicdo, ameacas, inspiracdo do medo, humilhagdo (por exemplo, assédio sexual); insultos deliberados, respostas ou atitudes excessivamente criticas ou negativas (por exemplo, ridicularizacdo, falta
intimidacdo no trabalho, juntamente com de cordialidade) e san¢8es administrativas injustas dirigidas a um trabalhador sem qualquer causa objetiva, explicagdo ou esforco para resolver os problemas subjacentes (por exemplo, retirada de cargos
recomendacdes gerais sobre a aplicacdo ou deveres, transferéncia inexplicavel, obstru¢cdo manifesta no processamento de pedidos de formacao, licenga e similares).
das disposi¢Ges, AFS 1993:17 Nos termos do artigo 2.°, a entidade empregadora tem o dever de planear e organizar o trabalho de modo a evitar, na medida do possivel, estes problemas.
TUNISIA Cédigo do Trabalho (1966) O artigo 14.° descreve conduta grave como "participar durante o trabalho ou no local de trabalho em atos de violéncia ou ameacas contra qualquer colega de trabalho ou pessoas externas a empresa". Tais

atos podem justificar a demissao.



https://www.ilo.org/dyn/natlex/natlex4.detail?p_isn=81725
https://www.ilo.org/dyn/natlex/natlex4.detail?p_isn=81725
https://www.ilo.org/dyn/natlex/natlex4.detail?p_isn=81725
https://www.ilo.org/dyn/natlex/natlex4.detail?p_isn=71206
https://www.ilo.org/dyn/natlex/natlex4.detail?p_isn=71206
https://www.ilo.org/dyn/natlex/natlex4.detail?p_isn=13242
https://www.av.se/en/work-environment-work-and-inspections/publications/foreskrifter/organisatorisk-och-social-arbetsmiljo-afs-20154-foreskrifter/
https://www.av.se/en/work-environment-work-and-inspections/publications/foreskrifter/organisatorisk-och-social-arbetsmiljo-afs-20154-foreskrifter/
https://www.av.se/en/work-environment-work-and-inspections/publications/foreskrifter/organisatorisk-och-social-arbetsmiljo-afs-20154-foreskrifter/
https://www.av.se/en/work-environment-work-and-inspections/publications/foreskrifter/organisatorisk-och-social-arbetsmiljo-afs-20154-foreskrifter/
https://www.av.se/en/work-environment-work-and-inspections/publications/foreskrifter/organisatorisk-och-social-arbetsmiljo-afs-20154-foreskrifter/
https://www.av.se/en/work-environment-work-and-inspections/publications/foreskrifter/organisatorisk-och-social-arbetsmiljo-afs-20154-foreskrifter/
https://www.av.se/globalassets/filer/publikationer/foreskrifter/engelska/systematic-work-environment-management-provisions-afs2001-1.pdf
https://www.av.se/globalassets/filer/publikationer/foreskrifter/engelska/systematic-work-environment-management-provisions-afs2001-1.pdf
https://www.av.se/globalassets/filer/publikationer/foreskrifter/engelska/systematic-work-environment-management-provisions-afs2001-1.pdf
https://www.av.se/globalassets/filer/publikationer/foreskrifter/engelska/systematic-work-environment-management-provisions-afs2001-1.pdf
https://www.av.se/globalassets/filer/publikationer/foreskrifter/engelska/systematic-work-environment-management-provisions-afs2001-1.pdf
https://www.av.se/globalassets/filer/publikationer/foreskrifter/engelska/systematic-work-environment-management-provisions-afs2001-1.pdf
https://www.av.se/globalassets/filer/publikationer/foreskrifter/engelska/violence-and-menaces-in-the-working-environment-provisions-afs1993-2.pdf
https://www.av.se/globalassets/filer/publikationer/foreskrifter/engelska/violence-and-menaces-in-the-working-environment-provisions-afs1993-2.pdf
https://www.av.se/globalassets/filer/publikationer/foreskrifter/engelska/violence-and-menaces-in-the-working-environment-provisions-afs1993-2.pdf
https://www.av.se/globalassets/filer/publikationer/foreskrifter/engelska/violence-and-menaces-in-the-working-environment-provisions-afs1993-2.pdf
https://www.av.se/globalassets/filer/publikationer/foreskrifter/engelska/violence-and-menaces-in-the-working-environment-provisions-afs1993-2.pdf
https://www.av.se/globalassets/filer/publikationer/foreskrifter/engelska/violence-and-menaces-in-the-working-environment-provisions-afs1993-2.pdf
https://www.av.se/globalassets/filer/publikationer/foreskrifter/engelska/violence-and-menaces-in-the-working-environment-provisions-afs1993-2.pdf
https://www.av.se/globalassets/filer/publikationer/foreskrifter/engelska/victimization-at-work-provisions-1993-17.pdf
https://www.av.se/globalassets/filer/publikationer/foreskrifter/engelska/victimization-at-work-provisions-1993-17.pdf
https://www.av.se/globalassets/filer/publikationer/foreskrifter/engelska/victimization-at-work-provisions-1993-17.pdf
https://www.av.se/globalassets/filer/publikationer/foreskrifter/engelska/victimization-at-work-provisions-1993-17.pdf
https://www.av.se/globalassets/filer/publikationer/foreskrifter/engelska/victimization-at-work-provisions-1993-17.pdf
https://www.av.se/globalassets/filer/publikationer/foreskrifter/engelska/victimization-at-work-provisions-1993-17.pdf
https://www.av.se/globalassets/filer/publikationer/foreskrifter/engelska/victimization-at-work-provisions-1993-17.pdf
https://www.ilo.org/dyn/natlex/natlex4.detail?p_isn=44414

92 Ambientes de trabalho seguros e saudaveis livres de violéncia e de assédio Anexo I
Anexos Exemplos de disposicBes legais de SST e de regulamentagdo do trabalho aplicaveis a violéncia no trabalho e ao assédio a nivel nacional

UGANDA Regulamento laboral (Assédio Sexual), O artigo 3.° estabelece que as entidades empregadoras com mais de 25 trabalhadores "devem adotar uma politica anti assédio sexual, por escrito que inclua: a) notificagdo aos trabalhadores de que o
2012 assédio sexual no local de trabalho é ilegal; b) declaragdo de que é ilegal retaliar contra um trabalhador por apresentar uma queixa de assédio sexual ou por cooperar na investigacdo de uma queixa de
assédio sexual; ¢) uma descri¢do e exemplos de assédio sexual; d) uma declaracdo sobre as consequéncias para as entidades empregadoras que tenham cometido atos de assédio sexual; e) uma descri¢ao
do processo de denuncia de assédio sexual e dos enderegos e nimeros de telefone da pessoa a quem as queixas devem ser apresentadas; f) programas regulares de educacdo e formacao sobre assédio
sexual para todos os trabalhadores e g) formacao adicional para a comissdo para o assédio sexual, e para supervisores e gestores."

URUGUAI Lein.° 18.561 assédio sexual. Normas para A lei visa prevenir e punir o assédio sexual, bem como proteger as vitimas de assédio sexual (artigo 1.°). De acordo com o artigo 6.°, as entidades empregadoras sdo obrigadas a: a) Tomar medidas que
a sua prevencdo e punicdo no laboral e previnem, desencorajam e punam o assédio sexual; b) Proteger a privacidade dos denunciantes ou das vitimas; ¢) Implementar as medidas para proteger a integridade psicolégica e fisica da vitima,
nas Relacdes Docente-Discente [Lei sobre bem como de quem efetuar a denuncia, durante as investigacdes e uma vez completa aplicar medidas em conformidade com a decisdo tomada, e d) Comunicar e informar os/as supervisores/as,
assédio sexual representantes, trabalhadores/as, clientes e fornecedores, bem como ao pessoal docente e ndo docente e a estudantes a existéncia de uma politica institucional sobre assédio sexual.

VENEZUELA Lei Organica do Trabalho sobre O artigo 56.° define o dever das entidades empregadoras de ado¢do das medidas necessarias para garantir condi¢des adequadas de SST. Entre outras coisas, devem abster-se de adotar (os préprios ou os
Prevencdo, Condi¢cBes e Ambiente de seus representantes), qualquer comportamento ofensivo, malicioso, intimidador e qualquer ato que prejudique psicologicamente ou moralmente os/as trabalhadores/as, devendo evitar qualquer situacao
Trabalho (2005) de assédio, de degradagdo as condi¢des de trabalho e do ambiente, violéncia fisica ou psicoldgica, isolamento ou subocupagdo razoavel ao trabalhador de acordo com as suas capacidades e experiéncia e

deve evitar a aplicagdo de sanc¢des que ndo sejam claramente, justificadas ou que sejam desproporcionadas e criticas sistematicas e injustificadas ao trabalhador ou ao seu trabalho (n.° 5 do artigo 56.°).
Do mesmo modo, as entidades empregadoras devem adotar as medidas adequadas para evitar qualquer forma de assédio sexual e estabelecer uma politica destinada a erradicar o assédio sexual dos
locais de trabalho (n.° 8 do artigo 56.°).
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Anexo IIL
Exemplos de estratégias e interven¢des para combater a violéncia e o assédio no mundo do trabalho

Anexo lll.
Exemplos de estratégias e intervencdes para combater
a violéncia e o assédio no mundo do trabalho

Niveis de intervencdo e exemplos®®

Prevenir e gerir a violéncia e o assédio no local de trabalho requer uma abordagem multipla e multifacetada. Os métodos de prevencdo de nivel primario, secundario e terciario sao geralmente distintos das orientagdes organizacionais, sobre
execucdo de tarefas de orientagdes pessoais. Um quarto nivel de prevencdo inclui intervenc¢des a nivel politico destinadas a gerar mudancas através da influéncia macro, tanto a nivel nacional como internacional. No entanto, o quarto nivel
poderia ser racionalmente dividido em intervencdes a nivel internacional, regional, nacional e local (ou estado/territorial). Outros niveis de intervencdo sdo igualmente relevantes e aplicaveis, incluindo o nivel de intervengado das organiza¢des
de representantes das entidades empregadoras e dos trabalhadores e ao nivel ocupacional e das atividades profissionais.

As intervencdes de nivel primario sdo de natureza proativa e preventiva, e visam evitar que ocorram fenédmenos nocivos ou os seus efeitos, reduzindo os riscos de incidentes. As interven¢des de nivel secundario visam inverter, reduzir ou
retardar a progressao da situacdo ou dos problemas para a salde e/ou aumentar os recursos das pessoas. As intervenc¢des de nivel terciario sdo reparadoras e reabilitadoras por natureza, e visam reduzir os efeitos negativos causados por
diferentes riscos profissionais e restaurar a salde e o bem-estar dos trabalhadores e trabalhadoras, bem como das condi¢des de seguranca e saude nos locais de trabalho. No que diz respeito a violéncia, ao assédio e intimida¢do no local
de trabalho, as intervenc¢es a nivel da organiza¢do, da empresa ou do empregador destinam-se a influenciar atitudes em relagdo ao assédio; promover uma cultura organizacional em que ndo haja espago para a violéncia e para assédio, e
introduzir politicas e procedimentos de prevencdo, bem como de intervir quando surge um problema. As acdes ao nivel das tarefas visam prevenir e resolver o problema, influenciando o ambiente de trabalho e o funcionamento da unidade
de trabalho. Finalmente, as intervengdes a nivel individual visam alterar as caracteristicas de como as pessoas interagem com o trabalho, como percec8es, atitudes ou comportamentos, ou a saude individual e as competéncias das pessoas
para executar o seu trabalho.

O quadro abaixo contém varios niveis diferentes de interveng¢des e exemplos para lidar com o bullying, apresentado de acordo com Vartia-Vaananen.'%®

Intervencdo ao nivel da organizacao
do trabalho

Nivel de prevencao

Intervencgdes de nivel primario

(proativo e preventivo)

Intervencgdes de nivel secundario

(corregdo e dotagdo de recursos)

Intervencdes de nivel terciario

(reparacdo e reabilitacdo)

Intervencgdes internacionais

Convencdes Internacionais (por exemplo, Convengdo sobre
Violéncia e Assédio, 2019 (N.° 190) e Recomendacao (N.° 206) de
acompanhamento.

Intervengdes que envolvem tribunais e processos judiciais
internacionais.

Reformas juridicas a nivel internacional.

Intervengdes regionais

Convencdes, cartas, quadros referenciais e protocolos, etc.

Intervengdes que envolvam tribunais e processos judiciais regionais.

Reformas de leis e quadros juridicos regionais, etc.

Intervengdes a nivel nacional

Leis nacionais, portarias e regulamentos sobre o emprego
e empresas, SST, inspecdo do trabalho, Provedor de Justica,
indemnizacao dos trabalhadores, privacidade, empresas,
administracdo e direitos humanos.

Politica social e laboral nacional, entre outras.

Cédigos de recomendagdes praticas para as agéncias de servicos
publicos.

Comissdes reais, investiga¢des parlamentares e comissdes
parlamentares de supervisao.

Interveng¢des que envolvem tribunais e processos judiciais nacionais.
Convencdes coletivas.

Investigagao.

As deliberagdes e os acorddos dos servigos de Inspecao do Trabalho.

Reformas juridicas a nivel nacional.
Disposi¢des sobre mecanismos de reabilitacao.

Intervencgdes ao nivel das provincias/estados
e ou territoriais

Leis e regulamentos locais.
Iniciativas regionais de politica social e laboral, entre outras.

Codigos de recomendagdes praticas para as agéncias de servicos
publicos.

Intervengdes envolvendo tribunais locais e processos judiciais.
Convencgdes coletivas.

Reformas legais a nivel local.
Disposi¢des sobre mecanismos de reabilitacao.

As intervencgdes das organiza¢des de
entidades empregadoras e de trabalhadores
(podem ser a nivel nacional, provincial ou do
estado).

Prestacdo de informagdes, aconselhamento e apoio aos membros.

Grupos de influéncia, respostas aos pedidos de informacdo/consultas
e propostas de reforma da legislacao.

Representagdo das partes em processos coletivos de negociagdo e
decisdo, empresariais.

Representacdo dos interesses dos membros individuais e
corporativos.

99 Fonte: Vartia-V, M. 2013. “Bullying no local de trabalho e assédio na UE e na Finlandia" Bullying no local de trabalho e assédio. Semindrio jilpt de 2013 sobre bullying e assédio no local de trabalho, Relatério JILPT N.° 12 (Téquio, Instituto japonés de Politica e Formacdo Laboral).
100 Taxonomia adotada por Murphy e Sauter (2004) e Leka e outros autores 2008b. Ver também Hoel (2008),) Vartia-V.N.N (2013) e outros ajustes de Ballard (2019).
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Exemplos de estratégias e interven¢des para combater a violéncia e o assédio no mundo do trabalho

Intervengdes de SST Regulamentos e leis laborais e profissionais. Tribunais e processos judiciais (por exemplo, infracdo profissional Formacao de profissionais.
(regulagéo profissional) - ~ N s grave sob a forma de violéncia, intimidacdao ou assédio no local de
Repertérios de recomendagdes profissionais praticas.
trabalho).
Licencgas profissionais.
Intervengdes a nivel organizacional - Politicas anti-bullying. Procedimentos adequados para o processamento, mediacdo e Acordos, programas e contratos profissionais a nivel da empresa.

empresa - empregador

Desenvolvimento de uma cultura organizacional de respeito e
tolerancia zero.

Atividades de formag¢do em gestéo.
Inquéritos organizacionais.
Entrevistas em fim de servico.

Criacdo de um servico de SST.

investiga¢do de queixas e denuncias.

Intervengdes ao nivel do local de trabalho
e tarefas de grupo

Remodelacdo do ambiente de trabalho psicossocial.
Anélise de riscos.

Atividades de formacdo (sensibilizagdo, reconhecimento, do
fenémeno, conhecimento baseado na investigacao).

Formacdo (por exemplo, gestdo de conflitos e competéncias de Programas de recuperagcao em grupo.
investigagao).

Atividades de sensibilizacdo e analise de situagoes.

Andlise de casos, resolugdo de litigios/casos.

Representantes e comissdes de SST. Mediacao.

Intervengodes a nivel individual Atividades de formacao, (adequada), de acolhimento e orientagao. Aconselhamento de apoio social. Terapias.
Aconselhamento.
Atividades fisicas.
Reparacao.

Exemplos de estratégias para combater o abuso de poder e o0 assédio nos locais de trabalho

Abordagens sobre supervisdo abusiva'’

Periodo /tipo de intervencéo Psicossocial Sociotécnica

Primaria Processos de recrutamento e sele¢do (desenvolver um processo adequado de Programas de orientagao (prestar apoio a trabalhadores recém-chegados na

(prevencéao proativa)

recrutamento e selecdo).

compreensdo e assimilacao de boas praticas).
Politicas de recursos humanos (politica de tolerancia zero).

Secundaria Reduzir o abuso no trabalho, melhoria do ambiente organizacional (Programa CREW:  Linhas diretas de recursos humanos e outros mecanismos de queixas e denuncias.
civilidade, respeito, compromisso como trabalho e formacgéo através de afirmacdes

(contra represalias pés-notificagdo) positivas).

Tercidrio Programas de aconselhamento de formacao de lideranca (inversdo de papéis e Retirada de beneficios (para trabalhadores/as), aplicacdo de processos disciplinares,

(altimo recurso para alterar comportamentos)

formacdo em empatia).

despedimento (Ultimo recurso).

Abordagens ao Assédio'?

A teoria das "janelas partidas" do comportamento criminoso pode ser aplicada ao assédio. De acordo com esta teoria tolerar atos criminosos "menores" (por exemplo, de vandalismo) cria um ambiente em que ocorrem crimes mais graves (por exemplo, roubos e agressées).
Esta abordagem levanta a hipétese de que se o assédio for tolerado no trabalho (por exemplo, se colegas de trabalho se insultarem mutuamente), as pessoas externas a organizagdo (como pacientes) tém uma maior probabilidade de adotarem comportamentos de formas
cada vez mais agressivas e violentas (mesmo que normalmente ndo se comportem mal). A teoria defende que é essencial investigar e abordar o papel que os abusos emocionais podem desempenhar na criagdo de um ambiente em que outras formas de violéncia, como a
agressao fisica e sexual, sdo cada vez mais aceites. Uma abordagem do tipo "janelas partidas" na prevencdo da violéncia requer uma resposta imediata visivel e sistémica a todos os incidentes de violéncia, por mais triviais/inécuos que possam parecer. Tudo, desde agressao
fisica a insultos ou humilhagdo, deve ser tratado com seriedade. Esta abordagem requer apoio de todos os niveis da organizagdo. Hesketh e outros autores defendem ainda que as intervencdes sistémicas ndo devem centrar-se em protocolos abertos de "anti violéncia", mas
em ambientes favoraveis "em que a cortesia, a civilidade e a dignidade sdo espectaveis e praticadas a todos os niveis na pratica quotidiana".

101 Fonte: Pradhan, S.; Jena, L.K. 2018. “Supervisdo abusiva: um quadro de solu¢des de desenvolvimento para esta ameaca
no local de trabalho”, em Desenvolvimento e Aprendizagem em Organizagées, Vol. 13(2), pp. 20-23.

102 Fonte: Hesketh, K.L.; Duncan, S.M.; Estabrooks, C.A.; Reimer, M.A.; Giovannetti, P.; Hyndman, K.; Bolota, S. 2003.
"Violéncia no local de trabalho nos hospitais de Alberta e Colimbia Britanica", em Politica de Satde 63 (3), pp. 311-321.
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Anexo V.

Materiais de orientacao sobre SST relevantes para a
gestao da violéncia e do assédio no mundo do trabalho,
elaborados pela OIT

Titulo

Descricdo

Workplace stress: A collective challenge

(2016)

Este relatdrio visa sensibilizar para o stress relacionado com o trabalho e para os riscos psicossociais associados, incluindo a violéncia e o assédio. Descreve a prevaléncia e o impacto do stress relacionado com o trabalho e fornece
uma visao geral da legislagdo, politicas e intervengdes para a sua gestao a nivel internacional, regional, nacional e local de trabalho.

My Guide to Safe Work for Young
People in the Pacific (2015)

Este guia inclui conselhos praticos para os jovens no local de trabalho sobre detalhes com varios perigos, incluindo violéncia e assédio.

HealthWISE work improvement in
health services (2014)

A HealthWISE é um produto pratico e participativo desenvolvido conjuntamente pela OIT e pela OMS para a melhoria das instala¢des e servicos de saude. Inclui oito médulos que abordam a SST, a gestdo de recursos humanos e as
questdes de salde ambiental, e centra-se nos trés principais fatores de risco para os profissionais de satde: riscos biolégicos, ergonomia e violéncia e assédio.

Labour inspection, gender equality
and non-discrimination in the Arab
States: A guide book (2014)

Um guia destinado a dotar as administracdes do trabalho dos Estados Arabes de conhecimentos e ferramentas modernas para utilizar estrategicamente as inspecdes laborais para fazer cumprir os principios e direitos
relacionados com o género e ndo discriminagdo no trabalho. O capitulo 2 inclui uma subsecg¢do sobre violéncia no local de trabalho.

Pacote de Formacdo SOLVE:
Integracdo da promocédo da saude
nas politicas de SST no local de
trabalho

Este pacote de formacao centra-se na promocdo da salide e do bem-estar no trabalho através da concecéo e implementacdo de politicas. E concebido com uma abordagem participativa e oferece uma resposta integrada que
aborda as seguintes areas e as suas interacdes: salde psicossocial (stress, violéncia psicolégica e fisica, stress econdmico); possiveis consumos abusivos e seus efeitos no local de trabalho (consumo de tabaco e exposi¢dao ao fumo,
alcool e consumo de drogas) e habitos de vida (alimentacao adequada, exercicio ou atividade fisica, sono saudavel, prevencdo do VIH e SIDA).

Stress prevention at work checkpoints:
Practical improvements for stress
prevention in the workplace (2012)

Manual que inclui niveis de controlo faceis de aplicar para identificar os fatores de stress na vida profissional e mitigar os seus efeitos nocivos. Uma das sessdes aborda especificamente a protecdo contra comportamentos
ofensivos.

Code of practice on safety and health
in agriculture (2010)

Este codigo de boas praticas fornece orientacdes sobre estratégias adequadas para fazer face a gama de riscos de SST encontrados na agricultura, a fim de prevenir - tanto quanto for razoavelmente possivel - acidentes e
doencas para todas as pessoas envolvidas neste setor. A seccdo 19.5 aborda extensivamente as questdes da violéncia no local de trabalho no setor agricola.

Guidelines for implementing the
occupational safety and health
provisions of the Maritime Labour

Convention (2006)

O objetivo destas orientagdes é fornecer informacdes préticas adicionais aos governos para a aplicacdo das disposicdes relativas a seguranca e a saude no trabalho no trabalho maritimo de 2006 (MLC, 2006). A seccdo 6.5 aborda
a violéncia no local de trabalho.

Code of Practice: Workplace violence
in services sectors and measures to
combat this phenomenon (2003)

Este codigo de praticas fornece recomendacgdes praticas que fornegam orientagdes gerais para resolver problemas de violéncia no local de trabalho no setor dos servicos.

Framework guidelines for addressing
workplace violence in the health sector

(2002)

As orientacdes desenvolvidas conjuntamente pela OIT, OMS, Conselho Internacional de Enfermeiros (CIE) e servico publico internacional (PSI). O seu objetivo é servir de orienta¢do geral para abordar a complexidade das questdes
a ter em conta na formulacdo de politicas e estratégias destinadas a combater a violéncia em todos os locais de trabalho do setor da satde. Complementam-se com um manual de formagdo para incentivar o didlogo social entre
as partes interessadas na saude e para formular, apds consulta entre as partes, abordagens para abordar a violéncia no local de trabalho.

Guidelines on occupational safety and
health management systems (ILO-OSH
2001)

Orientacdes destinadas a ajudar as organizagdes, as instituicdes nacionais competentes as entidades empregadoras, os/as trabalhadores/as e outros parceiros sociais na cria¢cdo, implementacao e melhoria dos SGSST a nivel
nacional e organizacional para prevenir e controlar os riscos profissionais e associados ao mundo do trabalho, prejudiciais a satde fisica e mental e ao bem-estar dos/as trabalhadores/as.

Code of Practice: Recording and
notification of occupational accidents

and diseases (1996)

Este cédigo de pratica fornece orientagdes para a concecdo e implementacdo de sistemas, procedimentos e disposi¢des para o registo e notificacdo de acidentes e doencas profissionais, acidentes de deslocagdo, ocorréncias
perigosas e incidentes, investigacdo e prevencdo. As recomendagdes praticas deste cédigo podem também ser consideradas para o registo e notificacdo da violéncia e do assédio no local de trabalho.



https://www.ilo.org/safework/info/publications/WCMS_466547/lang--en/index.htm
https://www.ilo.org/safework/info/publications/WCMS_466547/lang--en/index.htm
https://www.ilo.org/suva/publications/WCMS_494318/lang--en/index.htm
https://www.ilo.org/suva/publications/WCMS_494318/lang--en/index.htm
https://www.ilo.org/sector/Resources/training-materials/WCMS_250540/lang--en/index.htm
https://www.ilo.org/sector/Resources/training-materials/WCMS_250540/lang--en/index.htm
https://www.ilo.org/beirut/publications/WCMS_249296/lang--en/index.htm
https://www.ilo.org/beirut/publications/WCMS_249296/lang--en/index.htm
https://www.ilo.org/beirut/publications/WCMS_249296/lang--en/index.htm
https://www.ilo.org/safework/info/instr/WCMS_178438/lang--en/index.htm
https://www.ilo.org/safework/info/instr/WCMS_178438/lang--en/index.htm
https://www.ilo.org/safework/info/instr/WCMS_178438/lang--en/index.htm
https://www.ilo.org/safework/info/instr/WCMS_178438/lang--en/index.htm
https://www.ilo.org/global/publications/ilo-bookstore/order-online/books/WCMS_168053/lang--en/index.htm
https://www.ilo.org/global/publications/ilo-bookstore/order-online/books/WCMS_168053/lang--en/index.htm
https://www.ilo.org/global/publications/ilo-bookstore/order-online/books/WCMS_168053/lang--en/index.htm
https://www.ilo.org/global/publications/ilo-bookstore/order-online/books/WCMS_168053/lang--en/index.htm
https://www.ilo.org/safework/info/standards-and-instruments/codes/WCMS_161135/lang--en/index.htm
https://www.ilo.org/safework/info/standards-and-instruments/codes/WCMS_161135/lang--en/index.htm
https://www.ilo.org/sector/Resources/codes-of-practice-and-guidelines/WCMS_325319/lang--en/index.htm
https://www.ilo.org/sector/Resources/codes-of-practice-and-guidelines/WCMS_325319/lang--en/index.htm
https://www.ilo.org/sector/Resources/codes-of-practice-and-guidelines/WCMS_325319/lang--en/index.htm
https://www.ilo.org/sector/Resources/codes-of-practice-and-guidelines/WCMS_325319/lang--en/index.htm
https://www.ilo.org/safework/info/standards-and-instruments/codes/WCMS_107705/lang--en/index.htm
https://www.ilo.org/safework/info/standards-and-instruments/codes/WCMS_107705/lang--en/index.htm
https://www.ilo.org/safework/info/standards-and-instruments/codes/WCMS_107705/lang--en/index.htm
https://www.ilo.org/sector/Resources/codes-of-practice-and-guidelines/WCMS_160908/lang--en/index.htm
https://www.ilo.org/sector/Resources/codes-of-practice-and-guidelines/WCMS_160908/lang--en/index.htm
https://www.ilo.org/sector/Resources/codes-of-practice-and-guidelines/WCMS_160908/lang--en/index.htm
https://www.ilo.org/safework/info/standards-and-instruments/WCMS_107727/lang--en/index.htm
https://www.ilo.org/safework/info/standards-and-instruments/WCMS_107727/lang--en/index.htm
https://www.ilo.org/safework/info/standards-and-instruments/WCMS_107727/lang--en/index.htm
https://www.ilo.org/safework/info/standards-and-instruments/codes/WCMS_107800/lang--en/index.htm
https://www.ilo.org/safework/info/standards-and-instruments/codes/WCMS_107800/lang--en/index.htm
https://www.ilo.org/safework/info/standards-and-instruments/codes/WCMS_107800/lang--en/index.htm
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Anexo V.

Selecao de instrumentos e recursos relevantes para
o tratamento da violéncia e do assédio no mundo do
trabalho, desenvolvidos por outras organizacoes

TiTULO

PROMOTOR

DESCRICAO

LIGACAO

PLATAFORMAS ONLINE, WEBSITES, GUIAS DE RECURSOS E INSTRUMENTOS ELETRONICOS

A-Z topics and industry bullying:

Tools and resources for businesses

and workers to help guide you in

preventing bullying in the workplace

WorkSafe, Nova Zelandia

Um conjunto de ferramentas que inclui recursos para lidar com o bullying no trabalho.

https://worksafe.govt.nz/topic-and-industry/bullying

Ask an expert: Get answers to
your workplace health and safety
questions.

Governo de Alberta, Canada

Esta pagina inclui um formuldrio para obter feedback sobre questdes relacionadas com a salde e
seguranca no local de trabalho, mecanismos de reporte e legislagdo canadiana.

https://www.alberta.ca/ask-expert.aspx

Bullying

WorkSmart, Reino Unido

Este portal web responde frequentemente a perguntas sobre bullying no local de trabalho e fornece
ligagdes a outros recursos sobre bullying.

https://worksmart.org.uk/health-advice/illnesses-
and-injuries/violence-and-bullying/bullying

Bullying and harassment

Work Safe BC (Columbia Britanica), Australia

Portal sobre bullying e assédio que inclui informagdes-chave, livros, guias, procedimentos de notificacdo e
investigacdo, listas de verificacdo, ferramentas de formagdo, cartazes e videos.

https://www.worksafebc.com/en/health-safety/
hazards-exposures/bullying-harassment

Bullying, Harassment and
Discrimination

Departamento de Emprego de Nova Zelandia

Este portal web fornece defini¢cdes e recursos relativos ao bullying, assédio e discrimina¢do no trabalho,
incluindo informagdes sobre a prevencao e resposta a estas questdes.

https://www.employment.govt.nz/resolving-
problems/types-of-problems/bullying-harassment-
and-discrimination/

E-guide to managing stress and
psychosocial risks

Agéncia Europeia para a Seguranca e a Saude no Trabalho
(UE-OSHA)

Guia eletrénico concebido para responder as necessidades dos empresarios e pequenos trabalhadores
empresariais que comegcam a enfrentar riscos psicossociais no local de trabalho e que precisam de
orientagdo inicial, nomeadamente explicagdes simples sobre o stress laboral e os riscos psicossociais; as
consequéncias para as empresas e para os/as trabalhadores/as e exemplos praticos de como prevenir e
gerir os riscos psicossociais.

https://osha.europa.eu/en/tools-and-resources/e-
guides/e-guide-managing-stress-and-psychosocial-
risks

F-PSICO. Factores Psicosociales.
Meétodo de evaluacion

Instituto Nacional de Seguranca e Saude no Trabalho (INSST),
Espanha

Este software € um instrumento para a avaliacao de fatores psicossociais. O seu objetivo é contribuir
para o diagnostico de riscos psicossociais presentes numa empresa ou em partes dela, com base em
questionarios individuais. Inclui também orientac8es para ajudar as empresas a tomar medidas para
prevenir riscos psicossociais.

https://www.insst.es/-/aip-29-1-18-f-psico-factores-
psicosociales-metodo-de-evaluacion-version-4-0-
ano-2018

FAQs on Effective Handling of
Workplace Harassment

Sociedade para a Gestdo de Recursos Humanos (SHRM), india

Pagina eletrénica sobre assédio laboral que aborda a questdo, as leis indianas relevantes aplicaveis, o
processo a seguir a investigacdo, como uma entidade empregadora deve proceder para tomar medidas
disciplinares contra um/a trabalhador/a, e as medidas que uma entidade empregadora/dire¢do de
recursos humanos pode tomar para tornar o local de trabalho um lugar livre de assédio.

https://www.shrm.org/shrm-india/pages/india-fags-
on-effective-handling-of-workplace-harassment.aspx

Guidance on unruly passenger
prevention and management

Associacao Internacional de Transporte Aéreo (IATA)

Pagina eletrénica que fornece uma visao rapida da conduta inadequada dos passageiros nos voos e o que
pode ser feito para reduzir o risco envolvido.

https://www.iata.org/en/policy/consumer-pax-rights/

unruly-passengers/

Harcélement et Violence Interne

Instituto Nacional de Investiga¢do e Seguranca (INRS), Franca

Pagina eletrénica que inclui um conjunto de recursos sobre violéncia e assédio, tais como definicdes,
exemplos e estratégias de prevencao.

http://www.inrs.fr/risques/harcelements-violences-
internes/ce-qu-il-faut-retenir.html

HeadsUP >
Workplace Bullying

Além do azul, Australia

A plataforma eletrénica Heads Up inclui uma sessdo sobre o bullying no Local de Trabalho, com
informacdes especificas para entidades empregadoras e para a gestao.

https://www.headsup.org.au/supporting-others/
workplace-bullying



https://worksafe.govt.nz/topic-and-industry/bullying
https://www.alberta.ca/ask-expert.aspx
https://worksmart.org.uk/health-advice/illnesses-and-injuries/violence-and-bullying/bullying
https://worksmart.org.uk/health-advice/illnesses-and-injuries/violence-and-bullying/bullying
https://www.worksafebc.com/en/health-safety/hazards-exposures/bullying-harassment
https://www.worksafebc.com/en/health-safety/hazards-exposures/bullying-harassment
https://www.employment.govt.nz/resolving-problems/types-of-problems/bullying-harassment-and-discrimination/
https://www.employment.govt.nz/resolving-problems/types-of-problems/bullying-harassment-and-discrimination/
https://www.employment.govt.nz/resolving-problems/types-of-problems/bullying-harassment-and-discrimination/
https://osha.europa.eu/en/tools-and-resources/e-guides/e-guide-managing-stress-and-psychosocial-risks
https://osha.europa.eu/en/tools-and-resources/e-guides/e-guide-managing-stress-and-psychosocial-risks
https://osha.europa.eu/en/tools-and-resources/e-guides/e-guide-managing-stress-and-psychosocial-risks
https://www.insst.es/-/aip-29-1-18-f-psico-factores-psicosociales-metodo-de-evaluacion-version-4-0-ano-2018
https://www.insst.es/-/aip-29-1-18-f-psico-factores-psicosociales-metodo-de-evaluacion-version-4-0-ano-2018
https://www.insst.es/-/aip-29-1-18-f-psico-factores-psicosociales-metodo-de-evaluacion-version-4-0-ano-2018
https://www.shrm.org/shrm-india/pages/india-faqs-on-effective-handling-of-workplace-harassment.aspx
https://www.shrm.org/shrm-india/pages/india-faqs-on-effective-handling-of-workplace-harassment.aspx
https://www.iata.org/en/policy/consumer-pax-rights/unruly-passengers/
https://www.iata.org/en/policy/consumer-pax-rights/unruly-passengers/
http://www.inrs.fr/risques/harcelements-violences-internes/ce-qu-il-faut-retenir.html
http://www.inrs.fr/risques/harcelements-violences-internes/ce-qu-il-faut-retenir.html
https://www.headsup.org.au/supporting-others/workplace-bullying
https://www.headsup.org.au/supporting-others/workplace-bullying
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Health and safety topics > Hazards:
Psychosocial

Governo de Alberta, Canada

Esta pagina eletrdénica inclui muitos recursos sobre SST e prevencdo do assédio e da violéncia, bem como
outros riscos psicossociais.

https://ohs-pubstore.labour.alberta.ca/psychosocial

Healthy Work Design and Well-Being
Resources

Instituto Nacional de Seguranca e Saude no Trabalho
(NIOSH), Estados Unidos

Portal que inclui recursos destinados a melhorar o design do trabalho, praticas de gestdo e o ambiente de
trabalho fisico e psicossocial.

https://www.cdc.gov/niosh/programs/hwd/resources.
htmI?Sort=Title%3A%3Aasc

Hot Topic 8# Violence Prevention

Rede Europeia de Educagdo e Formagdo em Seguranga
e Saude no Trabalho (ENETOSH)

Este portal inclui uma colecdo de liga¢des para ferramentas e projetos sobre violéncia e assédio, a maioria
dos quais se focados na violéncia e bullying no setor da educagao.

http://www.enetosh.net/webcom/show_article.
php/_c-178/_nr-9/i.html

Managing violence in licensed and
retail premises

Dire¢do de Saude e Seguranga (HSE), Reino Unido

Este kit de ferramentas fornece conselhos praticos sobre como realizar uma avalia¢do de risco e tomar
medidas para prevenir ou controlar a violéncia relacionada com o trabalho.

http://www.hse.gov.uk/violence/toolkit/index.htm

Harcélement moral au travail

Servigo Publico da Administragdo Francesa, Franga

Pagina eletrénica que disponibiliza informagdes sobre as obriga¢des das entidades empregadoras de
prevenir e controlar o assédio, bem como sobre os servicos e procedimentos disponiveis para denunciar
um caso de assédio moral ou sexual.

(Disponivel apenas em francés).

https://www.service-public.fr/particuliers/vosdroits/
F2354

PRIMA-EF: Psychosocial Risk
Management Excellence Framework

Consércio OMS e PRIMA-EF

Neste portal existem informagdes sobre este projeto. No ambito do projeto PRIMA-EF estdo disponiveis
varios materiais de orientacdo, incluindo relatérios, guias, folhetos de orientagdo e boas praticas.

http://www.prima-ef.org/prima-ef.html

SOBANE: Gestion de risques
professionnels

Servico Federal de Emprego Publico, Trabalho
e Concertagdo Social, Bélgica

A SOBANE é uma estratégia de gestdo de riscos profissionais que inclui quatro niveis de intervencao:
Detec¢do, Observacao, Analise e Experiéncia. Foram desenvolvidos guias para implementar a estratégia em
15 areas de risco diferentes, incluindo os fatores psicossociais. (disponivel em francés e holandés)

http://www.sobane.be/sobane/home.aspx

Asociacion Espaiola contra el acoso
laboral y la violencia en el ambito
familiar

Associacdo Espanhola Contra o Assédio no Local de Trabalho
e violéncia doméstica (AECAL), Espanha

A pagina eletrénica da Associagdo tem como objetivo prestar aconselhamento e ajudar as vitimas

de assédio laboral e de violéncia doméstica, através do apoio juridico e psicolégico. Colabora com
universidades, associacdes profissionais e outras entidades para fornecer informacdo e sensibilizar para
as medidas de prevencdo e erradicacdo da violéncia e do assédio laboral.

https://www.aecal.org

Violence / Bullying

Centro Canadiano de Saude e Seguranga no Trabalho
(CCOHS), Canada

Esta pagina eletrénica fornece uma variedade de recursos, incluindo fichas de dados com perguntas e
respostas sobre violéncia, intimidacgdo, ciberbullying, interacdes negativas, trabalho a solo, bem como
podcasts, cartazes, material promocional e cursos de e-learning.

https://www.ccohs.ca/topics/hazards/psychosocial/
violence/

Violencia en el trabajo

Instituto Nacional de Seguranca e Saude no Trabalho (INSST),
Espanha

Esta pagina eletrénica é um ponto de acesso a informacao e ferramentas sobre violéncia no trabalho,
riscos psicossociais e stress. (Disponivel apenas em espanhol)

https://www.insst.es/violencia-en-el-trabajo

Workplace harassment and violence

Governo de Alberta, Canada

Pagina eletrénica que oferece um conjunto de recursos, como por exemplo um modelo de politica de
trabalho, um documento de orientagdo sobre as obrigacdes legais das entidades empregadoras para
proteger os seus trabalhadores e trabalhadoras, e um webinar sobre Registos de assédio laboral e
violéncia.

https://www.alberta.ca/workplace-harassment-
violence.aspx

Workplace Violence and Harassment
Prevention Kit

Unido Canadiana de Funcionarios Publicos (CUPE), Canada

Guia online que inclui folhetos informativos, diretrizes e listas de verificacdo sobre varias questdes
relacionadas com violéncia e assédio.

https://cupe.ca/cupes-workplace-violence-and-
harassment-prevention-kit-available-online

ACORDOS ORIENTAGCOES E NORMAS INTERNACIONAIS, REGIONAIS E NACIONAIS

Framework Agreement on Stress at
Work

Confederacao das Empresas Europeias (BUSINESSEUROPE)

Associacdo Europeia de Artesanato e Pequenas e Médias
Empresas (UEAPME)

Centro Europeu de Empresas com Participacdo Publica e
Empresas de Interesse Econémico Geral (CEEP)

Confederacao Europeia dos Sindicatos (CEE)

Acordo-Quadro assinado pelos parceiros sociais europeus que exige medidas para identificar,
prevenir, eliminar e/ou reduzir o stress laboral. Define também a responsabilidade tanto de entidades
empregadoras como de trabalhadores/as (e respetivos/as representantes).

https://www.worker-participation.eu/EU-Social-
Dialogue/Interprofessional-ESD/Outcomes/
Framework-agreements/Framework-agreement-on-
stress-at-work-2004

Framework Agreement on Violence
and Harassment at Work

BUSINESSEUROPE
UEAPME

CEEP

CES

Este Acordo-Quadro assinado pelos parceiros sociais europeus proporciona as entidades empregadoras,
aos/as trabalhadores/as e seus/as representantes um enquadramento orientado para a a¢do, para
identificar, prevenir e gerir problemas de assédio e violéncia no trabalho.

https://www.etuc.org/en/framework-agreement-
harassment-and-violence-work
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Guidance on eliminating shipboard
harassment and bullying

Camara Internacional de Transportes (ICS); Federagdo
Internacional dos Trabalhadores dos Transportes (ITF)

Estas orientagdes fornecem informagdes para a identificacdo e eliminacdo do assédio laboral e do bullying
a bordo dos navios, bem como as atividades de comunicagdo do pessoal.

https://www.itfglobal.org/sites/default/files/
resources-files/harassment-guide.pdf

Multi-sectoral guidelines to tackle
third-party violence and harassment
related to work

Federac¢do Europeia dos Sindicatos dos Servicos Publicos
(FSESP), Associagao Europeia de entidades empregadoras
do Setor Hospitalar e da Saude (HOSPEEM), Conselho de
Municipios e Regides da Europa (CEMR), Unido Europeia dos
Trabalhadores dos Servigos (UNI Europa), EuroCommerce,
Comité Europeu para a Educac¢do da Federacdo Europeia de
Sindicatos (ETUECE), Federacdo Europeia de Engenheiros de
Explosivos (EFEE), Confederacdo Europeia dos Sistemas de
Seguranga (CoESS) e Unido Europeia.

As orientac8es estabelecem medidas praticas que podem ser tomadas pelas entidades empregadoras,
trabalhadores/as e seus/as representantes e pelos sindicatos para reduzir, prevenir e mitigar problemas.

https://hospeem.org/activities/socialdialogue/multi-
sectoral-guidelines-to-tackle-third-party-violence-
and-harrassment-related-to-work/

National Standard of Canada CAN/
CSA-Z13-1003/BNQ 2013/803-9700

Psychological health and safety

in the workplace - Prevention,
promotion, and guidance to staged
implementation

(BNQ) Associacdo Canadiana de Normas (Grupo CSA), Canada

Uma norma que especifica os requisitos de uma abordagem documentada e sistematica para desenvolver
e manter um local de trabalho mentalmente saudavel e seguro. Os pilares estratégicos de um sistema

de salide mental e seguranca psicoldgica sdo a prevencdo de riscos (a seguranga psicolégica dos/as
trabalhadores/as), a promogdo da salde (a manutencdo e promogdo da salide mental) e a resolu¢do de
incidentes ou preocupacdes.

https://www.csagroup.org/documents/codes-
and-standards/publications/CAN_CSA-Z1003-13
BNQ 9700-803_2013_EN.pdf

PAS 1010:2011

Guidance on the management of
psychosocial risks in the workplace

Central Institute for Labour Protection - National Research
Institute (CIOP-PIB); The Manufacturers'Organisation (EEF);
European Trade Union Confederation (ETUC); EU-OSHA;
Finnish Institute of Occupational Health (FIOH); Health and
Safety Executive (HSE); iMS Risk Solutions Ltd; Italian Workers’
Compensation Authority (INAIL); TNO-Work and Employment;
OMS.

A Publicly Available Specification (PAS 1010) fornece orientagdes para organizagdes sobre como gerir a
saude dos/as trabalhadores/as no que diz respeito ao risco psicossocial. Concentra-se em particular no
stress relacionado com o trabalho. O assédio e o bullying relacionados com o trabalho estdo incluidos
nesta PAS como riscos psicossociais, e sdo ainda discutidos mais a frente, em anexo, onde também sao
fornecidos exemplos de diferentes niveis de intervengdes.

http://mtpinnacle.com/pdfs/Guidance-on-the-
management-of-psychosocial-risks-in-the-
workplace-1.pdf

Preventing workplace harassment
and violence. Joint guidance
implementing a European social
partner agreement

Servigos Consultivo, Conciliagao e Arbitragem (ACAS);
Departamento para a Inova¢do e Competéncias Empresariais
(BIS); Confederagdo da Industria Britanica (CBI); Instituto

de Saude e Segurancga (HSE); Parceria de entidades
empregadoras Publicos (PPP); Congresso dos Sindicatos
(TUC), Reino Unido.

Guia concebido para ser utilizado tanto por entidades empregadoras como por trabalhadores/as, que
oferece conselhos praticos sobre o assédio e a violéncia no trabalho, bem como informacgdes sobre os
principais instrumentos legislativos relevantes e apoio disponivel no Reino Unido.

https://www.hse.gov.uk/violence/preventing-
workplace-harassment.pdf

Protocolo de actuacion frente a casos
de violencia laboral, hostigamiento y
acoso sexual, dirigido a las empresas
de la Republica Mexicana

Secretariado do Trabalho e do Bem-Estar Social (STPS),
México

O presente protocolo fornece informacdes sobre o quadro conceptual sobre a violéncia e assédio
laboral, e sugere medidas praticas ndo vinculativas que possam ser utilizadas como referéncia para a
implementacdo da prevencdo, dete¢do e solucdo para estes problemas. (Disponivel apenas em espanhol).

https://www.gob.mx/cms/uploads/attachment/
file/281042/Protocolo 28062017 FINAL.pdf

Tripartite Advisory on Managing
Workplace Harassment

Ministério do Trabalho (MOM), Singapura

Orientac¢des desenvolvidas conjuntamente pelo Ministério do Trabalho, o Congresso Nacional dos
Sindicatos (NTUC) e a Federagao Nacional das entidades empregadoras de Singapura (SNEF) para ajudar
os entidades empregadoras e trabalhadores a prevenir e controlar o assédio no trabalho.

https://www.mom.gov.sg/newsroom/press-
releases/2015/1223-tripartite-advisory-on-managing-
workplace-harassment

Work-related psychological health
and safety: A systematic approach
to meeting your duties. National
guidance material

Safe work, Australia

Material de orienta¢do para uma melhor compreensao do que as entidades empregadoras devem ou
devem fazer em relagdo a salde e seguranca psicolégicas, de acordo com a legislagdo nacional.

https://www.safeworkaustralia.gov.au/doc/work-
related-psychological-health-and-safety-systematic-
approach-meeting-your-duties

GUIAS PRATICOS PARA A INTERVENCAO NOS LOCAIS DE TRABALHO

Dealing with workplace bullying -
A worker’s guide

Safe Work, Australia

Um guia que visa ajudar os trabalhadores a determinar a ocorréncia de bullying e como prevenir e lidar
com este fenémeno no local de trabalho. Fornece informagdes aos trabalhadores que possam estar a
sofrer intimidagdes no local de trabalho ou a testemunhar tais atos, bem como aqueles que foram objeto
de queixa de assédio contra eles.

https://www.safeworkaustralia.gov.au/system/files/
documents/1702/workers-guide-workplace-bullying.

pdf.
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Guia de implantacion del plan de
prevencion de la violencia laboral y
gestion de conflictos con personas
ajenas a la organizacion

Espanha
MC Mutual

Guia desenvolvido em resposta a necessidade de prevenir adequadamente situagdes de violéncia laboral
externa com o objetivo de orientar o desenvolvimento de planos de prevencao da violéncia laboral
adaptados a cada organizagao.

IOE Helping employers
Manage risks from violence to staff

Organizacao Internacional das entidades empregadoras (OIE)

Este guia aconselha as entidades empregadoras a protegerem os trabalhadores dos riscos decorrentes da
atividade profissional, onde a violéncia publica é previsivel.

https://www.ioe-emp.org/index.php?eID=dumpFile&t
=f&f=129778&token=888568870f3e66e11cf965518b2
476d667322115

Manual de procedimiento de
denuncia y sancién del maltrato,
acoso laboral y sexual

Dire¢do das Fronteiras E Fronteiras Nacionais do Estado
(DIFROL), Chile

O Manual destina-se a garantir que todos os trabalhadores possam aceder a um procedimento claro e
acelerado para apresentar as suas queixas, nos casos em que foram afetados por comportamentos que
possam constituir assédio moral ou sexual. (Disponivel apenas em espanhol).

Manual sobre mobbing, Violencia
fisica y acoso sexual

Instituto Nacional de Seguranca e Saude no Trabalho (INSST),

Espanha

Este guia fornece informacdes detalhadas sobre questdes e inclui um modelo de Cédigo de Conduta
sobre como combater o assédio sexual. (Disponivel apenas em espanhol).

https://www.insst.es/-/mobbing-violencia-fisica-y-
acoso-sexual-ano-2006-2-ed-

Manual sobre violencia laboral para
organizaciones sindicales

Escritorio e Consultoria sobre Violéncia laboral (OAVL),
Argentina

O objetivo deste manual é fornecer aos parceiros sociais exemplos e sugestdes de atividades que possam
implementar para lidar com a violéncia no trabalho. O Manual promove a Negociagdo Coletiva como uma
ferramenta privilegiada para a definicdo de politicas de prevencdo, detecdo e erradica¢do da violéncia no
trabalho. Também promove a recolha e pesquisa de dados. (Disponivel apenas em espanhol).

https://www.argentina.gob.ar/trabajo/oavl/sindicatos

Tackling bullying at work: A UNISON
guide for safety reps

UNISON, sindicato dos servicos publicos, Reino Unido

Este guia define o bullying e o assédio laboral, fornece ferramentas para reconhecer o bullying, analisa
instrumentos legislativos e politicos, e descreve avaliagdes de risco e procedimentos de reclamagao.

https://www.unison.org.uk/content/uploads/2013/07/
On-line-Catalogue216953.pdf

Violence at work: a guide for
employers

Instituto de Saude e Seguranca (HSE), Reino Unido

Este guia fornece conselhos préticos as entidades empregadoras sobre como identificar a violéncia no seu
local de trabalho e como responder e prevenir.

https://www.hse.gov.uk/pubns/indg69.pdf

Work and well-being. A trade union
resource

Congresso dos Sindicatos (TUC), Reino Unido

Guia que inclui informagdes para promover o "bem-estar" no trabalho. Tem como objetivo apoiar os
representantes dos/as trabalhadores/as responsaveis pela gestdo, quando o trabalho e as praticas
laborais possam ser a causa de problemas de satde dos trabalhadores, incluindo situagdes de violéncia e
assédio no local de trabalho.

https://www.tuc.org.uk/sites/default/files/1115_TUC
WellBeingF%20LO.pdf

MODELOS DE POLITICA E DE DENUNCIA

Example policy on work-related
violence

Instituto de Saude e Seguranca (HSE), Reino Unido

Exemplo de uma politica de 5 paginas a utilizar como referéncia na formulagdo de uma politica de
trabalho, sob consulta dos representantes dos trabalhadores.

https://www.hse.gov.uk/violence/toolkit/
examplepolicy.pdf

Harassment Investigation

HR Proactive Inc., Canada

Portal que inclui exemplos de politicas que podem ser aplicadas sobre violéncia e assédio, bem como um
modelo para a realizagdo de investigagdes de assédio.

https://harassmentinvestigation.ca/tools_templates.
html

Modelos de cldusulas a incorporar en
los convenios colectivos de trabajo

Escritorio e Consultoria sobre Violéncia laboral (OAVL),
Argentina.

Este documento é uma amostra de uma péagina sobre como formular artigos a incluir num acordo de
negociagdo coletiva sobre como lidar com a violéncia no trabalho. (Disponivel apenas em espanhol).

https://www.argentina.gob.ar/trabajo/oavl/sindicatos

Sample Incident Report Form

Administragdo de Seguranga e Saude no Trabalho (OSHA),
Estados Unidos da América

Modelo de formulario de comunicacdo de um incidente de violéncia no trabalho.

https://www.in.gov/dol/files/OSHA_Sample
Workplace_Violence_Incident _Report_Forms.pdf

Violence and Harassment Policy

Servicos de Seguranca e Prevencao no Local de Trabalho,
Canada

Exemplo de politica de violéncia e assédio laboral.

https://www.wsps.ca/WSPS/media/Site/Resources/
Downloads/Violence-and-Harrassment.pdf

Work related violence and abuse
reporting form

Congresso dos Sindicatos (TUC), Reino Unido

Modelo que pode ser adaptado para comunicar uma ocorréncia de violéncia ou de assédio no trabalho.

https://www.tuc.org.uk/sites/default/files/
Violence%20and%20Abuse%20Reporting%20
Form%20%28pdf%29_0.pdf
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QUESTIONARIOS E INSTRUMENTOS DE AVALIACAO

Anexo V.

Selecdo de instrumentos e recursos relevantes para o tratamento da violéncia e do assédio no mundo do trabalho, desenvolvidos por outras organizacoes

The Negative Acts Questionnaire
(NAQ-R)

Staale Einarsen, Helge Hoel e Guy Notelaers

O questionario NAQ-R é um dos questionarios mais utilizados para avaliar o bullying no local de trabalho.
Contém 22 pontos de avaliacdo. Este estudo inclui o questiondrio NAQ-R.

https://www.tandfonline.com/doi/
full/10.1080/02678370902815673

Inventory of Violence and
Psychological Harassment (IVAPT)

Maria de los Angeles Carrién Garcia, Francisco Lépez Bardn,
Manuel Pando Moreno

Trabalho de pesquisa. Inclui escala, que consiste em 22 itens e visa conhecer alguns aspetos das relagdes
psicoldgicas que ocorrem no local de trabalho e que podem ser desencadeados para situagdes de conflito,
violéncia no trabalho e assédio moral.

https://www.recercat.cat/handle/2072/242749

The Leymann Inventory of
Psychological Terror

Dr. Heinz Leymann

Questionario desenvolvido pelo Prof. Dr. Heinz Leymann que inclui 45 tipos de mobbing.

http://www.antimobbing.eu/lipt.html

The Impact of Event Scale (IES)

Mardi Horowitz, Nancy Wilner e William Alvarez

Trabalho de investigacdo que inclui o IES e que visa medir o impacto de um evento numa pessoa.

https://pdfs.semanticscholar.org/b18b/654ee40ceead
a3a3f6d073636d7ff0eaf189.pdf

Questiondrio SUSESO / ISTAS 21

Instituto de Seguranga do Trabalho, Chile

Este questiondrio é um instrumento que avalia os riscos psicossociais.

http://www.ist.cl/cuestionario-suseso-istas-21/

Questiondrio Psicossocial de
Copenhaga (COPSOQ-II)

NRCWE

Este questionario esta disponivel em varias versdes e destina-se a entidades empregadoras, academia e
outros grupos.

https://nfa.dk/da/Vaerktoejer/Sporgeskemaer/
Copenhagen-Psychosocial-Questionnaire-COPSOQ-11/

Engelsk-udgave

Workplace bullying: measurements
and metrics to use in the NHS Final
Report for NHS Employers

Universidade de Newcastle

Este documento divulga recursos, incluindo questiondrios, ferramentas de avalia¢do e outras ferramentas.

https://www.nhsemployers.org/~/media/
Employers/%20%20Documents/Campaigns/NHS
Employers Bullying_Measures_Final Report.pdf

CURSOS DE FORMAGAO

Bullying and Harassment Training

Federacdo Internacional dos Trabalhadores dos Transportes
(ITF)

Esta formacdo centra-se na eliminacdo do bullying e do assédio laboral no setor dos transportes.

https://www.itfglobal.org/en/training-education/
bullying-and-harassment-training

Online Workplace Violence
Prevention Course for Nurses

Instituto Nacional de Seguranga e Saude no Trabalho
(NIOSH), Estados Unidos da América

Curso online gratuito para pessoal de enfermagem e profissionais dos cuidados de saude focado na
prevencao da violéncia no trabalho.

https://www.cdc.gov/niosh/topics/violence/training
nurses.html

Violence in the Workplace:
Awareness Course

Centro Canadiano de Saude e Seguranga no Trabalho
(CCOHS), Canada

Curso gratuito para sensibilizar para a violéncia no trabalho. Descreve os tipos de comportamento e
origem do comportamento, bem como a obriga¢do legal das entidades empregadoras.

https://www.ccohs.ca/products/courses/violence
awareness/

INTERVENGOES E RELATORIOS INFORMATIVOS

Expanding our understanding of
the psychosocial work environment:
a compendium of measures of
discrimination, harassment and
work-family issues

Instituto Nacional de Seguranca e Saude no Trabalho
(NIOSH), Estados Unidos da América

Este relatério analisa diferentes medidas de risco psicossocial e do ambiente de trabalho psicossocial.

https://www.cdc.gov/niosh/docs/2008-104/pdfs/2008-
104.pdf

Healthy workplaces: a model for
action: for employers, workers,
policymakers and practitioners

Organizagao Mundial da Saude (OMS)

Este relatério define um local de trabalho saudavel e analisa processos e boas praticas para que as
entidades empregadoras e os/as trabalhadores/as tenham éxito.

https://www.who.int/occupational_health/
publications/healthy workplaces_model_action.pdf

IGLOO: An integrated framework
for sustainable return to work

in workers with common mental
disorders

Reino Unido

O modelo IGLOO visa apoiar o desenvolvimento de intervenc¢des praticas para garantir a salde e o
bem-estar dos/as trabalhadores/as e facilitar o regresso ao trabalho das pessoas com transtornos mentais
comuns.

https://www.tandfonline.com/doi/full/10.1080/02678
373.2018.1438536

Tackling Violence in the Health
Sector - A Trade Union Response

Public Services International

Este relatério descreve como os sindicatos tém trabalhado para combater a violéncia contra as pessoas
nos locais de trabalho.

http://www.world-psi.org/en/tackling-violence-
health-sector-trade-union-response
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The Australian Workplace Barometer:

Report on psychosocial safety
climate and worker health in
Australia

Safe Work, Australia.

Relatério que fornece os resultados das condic8es de trabalho na Australia e que pode ser utilizado pelos
decisores politicos para o desenvolvimento de politicas no local de trabalho destinadas a reduzir os riscos
para a saude dos trabalhadores e trabalhadoras.

https://www.safeworkaustralia.gov.au/system/
files/documents/1702/the-australian-workplace-
barometer-report.pdf

Us Too? Bullying and Sexual
Harassment in the Legal Profession

Associacao Internacional de Advogados (IBA).

Relatério que descreve situacdes de bullying e de assédio sexual em escritérios de advogados com os
resultados de um inquérito global a cerca de 7.000 pessoas de 135 paises.

https://www.ibanet.org/bullying-and-sexual-
harassment.aspx

Workplace Moral Harassment Found
in Legal Cases in Japan

Associacao Contra o Assédio Moral nos Locais de Trabalho
(AAWMH), Japao.

Relatério que descreve o estatuto juridico do assédio e do bullying no local de trabalho no Japao.
Apresenta o desenvolvimento de processos judiciais importantes.

http://www.kwesthues.com/Nagao0807.pdf

Workplace Violence and Harassment:
A European Picture

Agéncia Europeia para a Seguranca e a Saude no Trabalho
(UE-OSHA).

Este relatério inclui dados e informacgdes sobre a violéncia e o assédio laboral na Europa, bem como
uma descri¢do das iniciativas e intervenc¢des implementadas a nivel nacional para prevenir e responder a
violéncia e ao assédio no local de trabalho.

https://osha.europa.eu/en/publications/workplace-
violence-and-harassment-european-picture

FICHAS TECNICAS E ARTIGOS

Ficha técnica 24 Violéncia no
Trabalho

Agéncia Europeia para a Seguranca e A Saude no Trabalho,
EU OSHA.

Ficha técnica que contém dados e sugestdes para aqueles que pretendam tomar medidas préticas para
combater a violéncia no trabalho.

https://osha.europa.eu/en/publications/factsheet-24-
violence-work/view

Fast Facts for Taxi Drivers: How to
Prevent Robbery and Violence

Instituto Nacional de Seguranga e Saude no Trabalho
(NIOSH), Estados Unidos da América.

Esta ficha técnica fornece orientac8es aos taxistas para reduzir o risco de roubos ou de violéncia.

https://www.cdc.gov/niosh/docs/2020-100/
pdfs/2020-100Revised112019.pdf?id=10.26616/
NIOSHPUB2020100revised112019

Home healthcare workers: How to
prevent violence on the job

Instituto Nacional de Seguranca e Saude no Trabalho
(NIOSH), Estados Unidos da América.

Ficha técnica para entidades empregadoras e trabalhadores com exemplos de medidas que todas as
partes adotar para prevenir e gerir situa¢des de violéncia.

https://www.cdc.gov/niosh/docs/2012-118/pdfs/2012-
118.pdf?id=10.26616/NIOSHPUB2012118

IOE Factsheet on Understanding and
Addressing Violence at Work

Organizagao Internacional de entidades empregadoras, OIE.

Esta ficha técnica apresenta uma visdo geral da importancia de abordar a violéncia no trabalho, os fatores
de risco e do que deve ser feito para combater a violéncia no trabalho.

https://www.ioe-emp.org/index.php?elD=dumpFile&t
=f&f=129778&token=888568870f3e66e11cf965518b2
476d667322115

What HR Can Do About Cyberbullying
in the Workplace

Sociedade de Gestdo de Recursos Humanos (SHRM).

Este artigo explora estratégias que os departamentos de recursos humanos podem implementar para
prevenir e responder ao ciberbullying no local de trabalho.

https://www.shrm.org/resourcesandtools/hr-
topics/technology/pages/what-hr-can-do-about-
cyberbullying-in-the-workplace.aspx
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