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Resumo

Este relatdrio resulta do estagio realizado no Centro Local do Mondego, um dos 32
servicos desconcentrados da Autoridade para as Condi¢Ges do Trabalho. O estagio de
natureza curricular foi realizado no ambito do Mestrado em Sociologia e decorreu entre 20
de fevereiro de 2017 e 16 de junho de 2017. As principais competéncias da ACT estdo
relacionadas com o controlo do cumprimento das normas laborais no ambito das relacfes
laborais privadas e de promocao da seguranca e salde no trabalho em todos os setores de
atividade publicos e privados.

Considerando a missdo e as atribuicGes da Autoridade para as CondicGes do
Trabalho (ACT), o estagio dirigiu-se a tematica do trabalho e do emprego, com especial
enfoque nas questdes da precarizacdo das relacbes laborais que consequentemente
aumentam a intensidade e a amplitude do surgimento de situac@es de assédio moral nas
relacBes de trabalho, da dificuldade de conciliacdo da vida profissional com a vida familiar
e o0 exercicio dos direitos associados a parentalidade. E, ainda, sobre a influéncia das
desigualdades género nas tematicas anteriormente referidas.

O objetivo central do estagio prendeu-se com a aquisi¢do de novos conhecimentos e
competéncias em contexto de trabalho através do desempenho de atividades relevantes
para o desenvolvimento de experiéncia profissional, e consolidacdo dos conhecimentos
aprendidos em contexto académico.

A metodologia consistiu, sobretudo, na pesquisa de documentos de referéncia, na
observacao direta das praticas profissionais, no desenvolvimento de tarefas de apoio e
tarefas especializadas, na participacdo em atividades propostas, na observacao participante
e na andlise documental. O diario de bordo foi um suporte essencial para anotacdo de
informacdo das atividades desenvolvidas diariamente e de outras informacdes pertinentes.

No que respeita ao desenvolvimento do estagio sdo caracterizados 0s Vvarios
servigos existentes no Centro Local do Mondego (Servico de Promogdo de Seguranca,
Higiene e Salde no Trabalho; Servico Informativo; Servico Inspetivo e Servico de
Contraordenacdes Laborais) e descrito o acompanhamento e observacdo feitos a cada
Servigo.

Nas consideracdes finais séo referidas as principais conclusdes suscitadas durante a
realizacdo do estagio, das quais destacamos a importancia social que a ACT pode ter na
prevencdo e combate ao assédio moral nas relacdes de trabalho e a necessidade de esse

combate dever ser executado, transversalmente, em todos 0s servigos e ndo sO no servico
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inspetivo. Para além disso, foi possivel perceber que a prevencdo deve ser promovida

juntamente com outros parceiros sociais.



Abstract

This report is the result of the internship at the Mondego Local Center
(Centro Local do Mondego — CLM)), one of the 32 decentralized services of
the Authority for Working Conditions (Autoridade para as Condigbes do
Trabalho - ACT). The internship was held within the Master in Sociology and
took place between February 20th and June 16th, 2017. The main
competences of ACT are related with the control of compliance with labor
standards in the field of private labor relations and promotion of occupational
safety and health in all sectors of public and private activity.

Considering the mission and attributions of ACT, this internship was
focused on the subject of work and employment, with a special focus on the
issues of precariousness of labor relations that consequently increased
intensity and amplitude of the emergence situations of moral harassment in
work relations, the difficulty of reconciling work and family life and the
exercise of the rights associated with parenting. The transversal influence of
gender inequalities in the above mentioned problematics was permanently
under focus.

The main objective of this internship was the acquisition of new
knowledge and skills in the work context through the performance of
activities relevant to the development of professional experience, and
consolidation of knowledge obtained in the academic context.

The methodology consisted mainly in the research of reference
documents, the direct observation of professional practices, the development
of support and specialized tasks, participation in proposed activities,
participant observation and documentary analysis. The logbook was an
essential mean for recording information on daily activities and other relevant
information.

With regard to the development of the internship, the various services
in the Local Center of Mondego (Service for the Promotion of Safety,
Hygiene and Health at Work; Information Service; Inspection Service and
Service of Labor Disputes) monitoring and observation of each one are
described.

In the final considerations are mentioned the main conclusions reached
with the accomplishment of this internship. We highlight the social
importance that the ACT can have in the prevention and fight against the
moral harassment in the labor relations, since this fight must be carried out,



transversally, in all services and not only in the inspection service. It must be
promoted together with the social partners.
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1. Introducéo

O estagio teve lugar no Centro Local do Mondego (CLM) —
Autoridade para as Condicdes do Trabalho (ACT). Iniciou-se no dia 20
de fevereiro de 2017 e terminou no dia 16 de junho de 2017,
correspondendo a 560 horas de permanéncia na entidade de acolhimento.
Decorreu durante o horédrio de trabalho diurno normal dos/as
trabalhadores/as do CLM. O estagio foi realizado no ambito do Mestrado
em Sociologia e de acordo com o protocolo de colaboracdo entre a
Faculdade de Economia da Universidade de Coimbra e a Autoridade para
as CondicGes do Trabalho. E decorreu sob orientagdo da técnica superior:
Dr.2 Cecilia Santos. Um dos objetivos do estagio visou promover uma
articulacdo entre a formacdo recebida em contexto académico e a
formacdo préatica em contexto de trabalho. A primeira fase do estagio
prendeu-se com a integracdo e a compreensdo das relagdes informais
estabelecidas tanto dentro como fora do CLM, bem como com a
compreensdo dos aspetos técnicos, sociais e culturais existentes neste
servigo desconcentrado da ACT. Apds o enquadramento institucional, as
restantes fases do estagio disseram respeito a aquisicdo de conhecimentos
e ao contato, inicialmente em regime de observacéo e posteriormente em
regime de contexto de trabalho, com os servigos do CLM. Para além da
supervisdo da orientadora, acompanhei os funcionarios e as funcionarias
das varias areas de atividade. No servico informativo presencial que diz
respeito a prestacdo de informacBes com vista ao esclarecimento dos/as
intervenientes nas relagdes laborais acompanhei os/as técnicos/as
superiores. Na atividade inspetiva, mais concretamente nas visitas
inspetivas para a fiscalizacdo do cumprimento das disposicdes legais,
acompanhei os/as inspetores/as do trabalho. No servico das
Contraordenagdes Laborais que concerne aos procedimentos de instrucao
de um processo de contraordenacdo laboral acompanhei uma técnica
superior. E no servico de Promogdo de Seguranca, Higiene e Saude no
Trabalho relativo as atividades de prevencdo dos riscos profissionais

acompanhei uma técnica superior.



Sd0 poucos os trabalhos académicos e, em particular, na
Sociologia que abordam o tema do assédio moral nas relagdes de
trabalho. Os estudos ja realizados sobre este tema, porém, indicam-nos
que o numero de pessoas a vivenciarem situacdes de assédio no trabalho
é consideravel e superior as médias europeias. A pertinéncia da escolha
deste tema prende-se com a sua atualidade e urgéncia em debater, legislar
e eliminar as situacGes de assedio no ambito das relaces laborais, até
porque as consequéncias que a degradacdo das condicdes de trabalho
acarretam “fazem-se sentir ndo apenas a nivel individual, mas projetam-
se na sociedade no seu conjunto” (Rebelo, 2017: 230).

A observacdo dos varios servigcos, as conversas com 0s/as
funcionarios/as, a recolha de material estatistico, a recolha e analise
documental sobre assédio moral no trabalho, a recolha de relatorios e
estudos empiricos realizados em Portugal e da legislacdo produzida sobre
este tema, a recolha de artigos publicados em jornais sobre o tema de
modo a perceber o nivel de destaque e visibilidade que lhe é dado e como
é veiculado para a sociedade portuguesa, sdo destacados como 0s
elementos importantes ao longo do estagio para redigir o presente
relatorio e compreender a complexidade do tema em questéo.

A estrutura do relatério de estagio € constituida pelo
enquadramento tedrico conceptual que abrange o0s conceitos e as
correntes tedricas mobilizdveis na operacionalizagdo da andlise da
informacdo produzida. Fazem parte dele a seccdo sobre os Processos de
Flexibilizacdo e Desregulamentacdo das Relagdes Laborais, onde se
elabora um balangco do que tem sido as principais transformacoes
verificadas no trabalho e no emprego no que diz respeito as mudangas
trazidas pela globalizacdo e precarizacdo. Nas seccdes sobre o Assedio
Moral nas Relac¢bes de Trabalho, sobre a Parentalidade e Conciliagao
do Trabalho com a Vida Familiar e sobre as Desigualdades de Género
nas RelacGes Laborais, é feita uma reflexdo sobre o impacto que essas
transformacdes tém nas relacdes de trabalho e na conciliacdo entre a vida
profissional e a vida familiar e como as desigualdades de género sdo
perpetuadas no mercado de trabalho e no sistema de emprego.

Transversal a todas estas abordagens, esta também a preocupacgédo de
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entender o papel que a ACT e as organizagdes sindicais tém tido (Papel
da Autoridade para as Condicbes do Trabalho e das OrganizacOes
Sindicais face as transformacfes em curso). Fazem parte desta seccao
duas subsecOes: Papel da Autoridade para as Condicdes do Trabalho e
Papel das Organizac¢6es Sindicais. Por Gltimo, no enquadramento tedrico
encontramos, a sec¢do sobre os Desafios Comuns a ACT e ao
Sindicalismo.

Encontramos, ainda, ao longo do relatorio dois capitulos em que é
feita a apresentacdo detalhada dos objetivos e metodologia prosseguidos
no estagio, bem assim como do contexto institucional e o ambiente em
que este decorreu. Segue-se um capitulo dedicado a descricdo das
valéncias percorridas durante o estagio e a apresentacdo e interpretacédo
de alguma informacdo produzida em funcdo da observacdo e da
participacdo nas atividades. Essas valéncias foram, em concreto, 0
Servico de Promocdo de Seguranca, Higiene e Saude no Trabalho,
Servico Informativo, Servico Inspetivo e Servico de Contraordenactes
Laborais. Ao mesmo tempo que é feito o enquadramento destes varios
servicos, vao sendo discutidas as problematicas laborais com que estes
lidam.

A fechar o trabalho, sdo feitas algumas consideracGes finais em
torno do modo como os objetivos do estagio foram alcancados e de que

modo eles se traduziram em aprendizagens pessoais e académicas.



2. Enquadramento Tedrico Conceptual

Tendo em conta a missdo e as atribuigdes da Autoridade para as
Condicgoes do Trabalho (ACT), o estagio dirigiu-se a tematica do trabalho
e do emprego, com especial enfoque nas questdes da precarizacdo das
relagbes laborais que consequentemente aumentam a intensidade e a
amplitude do surgimento de situacfes de assedio moral nas relaces de
trabalho, da dificuldade de conciliagdo da vida profissional com a vida
familiar e o exercicio dos direitos associados a parentalidade. E, ainda,
sobre a influéncia das desigualdades de género nas tematicas
anteriormente referidas.

Apesar dos passos ja dados nestas matérias, ainda ha muito por
realizar. A preocupacdo da Autoridade para as Condicdes do Trabalho
(ACT) com estas questdes é relativamente recente. S6 em 2012 é que
intensificou a sua articulacio com a Comissdo para a lgualdade no
Trabalno e no Emprego (CITE). Esta parceria assume expressao,
sobretudo, atraves de acdes e campanhas. A CITE deve remeter para a
ACT queixas que lhe séo dirigidas e que a ACT tera competéncia para
proceder a visita inspetiva e, “se for o caso, levantar 0 auto
contraordenacional” (Ferreira e Monteiro, 2013: 85).

No dominio da discriminacdo em geral, a ACT tem privilegiado
uma acdo pedagdgica de sensibilizacdo, informacdo e orientacdo, para
que entidades empregadoras, trabalhadores e trabalhadoras tomem
conhecimento de direitos e deveres e do modo mais adequado de
observar as disposi¢des em matéria de igualdade (CITE, 2016).

A par da globalizagdo, da competitividade e da informalidade
vem a flexibilizacdo e a precarizagdo das relacGes laborais. O que torna
os/as trabalhadores/as mais desprotegidos/as, as suas relacdes laborais
desprovidas de afetividade e mais suscetiveis a fendmenos de assédio
moral nas relagdes de trabalho.

Durante o periodo de realizagdo do estagio e de concretizacdo do
relatorio, foi feito um acompanhamento da imprensa escrita nacional da
qual foram recolhidas e lidas noticias sobre os temas desenvolvidos neste

relatério. Essas noticias contém, fundamentalmente, testemunhos de



pessoas que passaram por situacdes de assedio no trabalho, dao conta das
diferentes propostas de lei de combate ao assédio no local de trabalho
que foram discutidas pelos partidos politicos para reforcar juridicamente
0 combate ao assédio e divulgam casos de assédio moral em empresas
bastante mediaticas.

Apesar de nos Gltimos meses este ter sido um tema bastante
falado e discutido tanto na comunicacdo social como nas instancias
competentes para 0 seu combate, este ndo é um tema com muita
visibilidade social em Portugal. Pese embora as graves consequéncias a
nivel fisico e psicoldgico para as pessoas que Vvivenciam estas
experiéncias e o facto de os numeros relativos a este fendbmeno em
Portugal serem elevados comparativamente as médias europeias. Existe
uma discrepancia entre as pessoas que se identificam como vivendo
situacdes de assédio, o numero de queixas formais apresentadas e o
nimero de condenacBes. Num clima de precariedade e de
individualizacdo das relacGes laborais, as situacdes de assédio moral
parecem ser “normais” e a dentncia ¢ adiada por receio de perder o
emprego ou que as situagdes de assédio se intensifiquem.

Para além dos argumentos ja mencionados anteriormente, a
pertinéncia deste tema tem que ver com a sua atualidade — o periodo de
realizacdo do estagio e producdo do relatério de estadgio coincidiu com
uma altura em que foi discutida e aprovada (a 16 de agosto de 2017) a
proposta que reforca o quadro legislativo para a prevencao da préatica de
assédio — e com o facto de serem raros os trabalhos empiricos que
exploram estes temas junto da ACT.

De seguida iremos abordar o0s conceitos teoricos mais

significativos nos dominios da problematica em estudo.

2.1. Processos de Flexibilizacdo e Desregulamentacdo das
Relagdes Laborais

As relacOes entre trabalhadores/as e empregadores/as sdo cada

vez mais assimétricas e precarias. A globalizacdo influenciou e continua

a influenciar essas mesmas relagdes. Vivemos num periodo em que a



economia é marcada pela globalizacdo e por um ambiente de incerteza.
Gloria Rebelo (2017: 222) ilustra este periodo com o exemplo da “crise
financeira internacional de 2007/2008 e o seu impacto na economia” € as
transformacgdes sociais que esta acarretou. No entanto, estas ndo séo
transformagfes que se tenham iniciado recentemente. Alguns/mas
autores/as recuam aos anos 70/80 para nos darem conta do inicio destas
transformacdes. Antonio Casimiro Ferreira considera que as tendéncias
para a flexibilizacdo e desregulamentacdo das relacGes laborais foram
marcadas pela crise econémico-social e pelos processos de globalizacdo a
partir dos anos 70, em que os “trés pilares estruturantes do mundo do
trabalho: o Estado-Providéncia, o0 modelo classico do direito do trabalho
e 0s sistemas de relagdes laborais” (2005: 23) entraram em crise € se
transformaram. Também, Sara Falcdo Casaca corrobora com esta ideia.
A percecdo de que as mudancas laborais e o declinio dos direitos
associados ao trabalho acentuaram-se a partir dos anos 80 devido a
“globalizacdo dos mercados”, aos principios neoliberais, a “pressdo para
a desregulacdo laboral” e a competicdo entre paises industrializados
(2012: 263).

No centro destas alteracdes estd a reconfiguracdo do mercado de
trabalho. O desenvolvimento tecnoldgico alterou os processos produtivos
e conduziu a uma “flexibilizagdo das leis laborais por parte dos governos
centrais e regionais” € a um “aumento das exigéncias de produtividade”
por parte das entidades empregadoras (Morgado, 2017: 129). Estas
mudancas ndo afetaram, no entanto, s6 o0 modo como o mercado de
trabalho se apresenta, também trabalhadores/as viram as suas relagdes de
trabalho alterar-se. Assiste-se a uma crescente pressdo por parte das
entidades empregadoras, a deterioracdo das relacGes laborais, ao
aparecimento de novas formas de organizacdo do trabalho e de relacGes
contratuais atipicas, como sdo exemplo: os contratos de trabalho a tempo
parcial, o trabalho temporario, 0s contratos sazonais, o teletrabalho e o
trabalho domiciliario (Ferreira, 2005: 23). Acresce que existe “um
namero crescente de trabalhadores que sdo supostos patrfes de i

proprios (free-lancers e outsoucers)” (Morgado, 2 017: 129).



Num periodo marcado por trabalhos temporarios, trabalhadores/as
independentes, vinculos de emprego frageis como os contratos a termo,
também as relacOes interpessoais estabelecidas no local de trabalho sao
“passageiras, competitivas, e desprovidas de afetividade” (Morgado,
2017: 137).

De entre os diversos problemas que condicionam o mercado
laboral portugués, Gloria Rebelo destaca o “elevado nivel de
precariedade laboral”, considerando que as relacGes de trabalho em
Portugal sdo condicionadas por dois tipos de precariedade: a
“precariedade subjetiva” que tem a ver com o trabalho temporario, o0s
contratos a tempo parcial e as contratagdes a termo; e a “precariedade
objetiva” constatada através da diminui¢do do niimero de empresas e da
“fragilidade financeira” do tecido empresarial portugués (Rebelo, 2017:
222).

A precariedade esta relacionada com a falta de garantias e
seguranca referentes ao trabalho e ao emprego. Guy Standing enumera
sete formas de garantia e de seguranca das quais o precariado €
desprovido: garantia de mercado de trabalho; garantia de vinculo de
emprego; seguranca no emprego no que respeita a oportunidade de
ascensdo profissional; seguranca no trabalho relativamente a “protecdo
contra acidentes e doencas no trabalho através, por exemplo, de normas
de seguranga e saude, limites de tempo de trabalho”; “garantia de
reproducdo de habilidades”, que tem que ver com a autonomia no
trabalho e o direito a formacdo; seguranca ao nivel dos rendimentos,
através, por exemplo, do mecanismo de salario minimo e rendimentos
estaveis; e garantia de representacdo atraves de sindicatos, por exemplo
(Standing, 2013: 28).

Ao aumento da precariedade no emprego alia-se a contratacdo
individual (contratos de trabalho temporario e contratos a termo), a
flexibilizacdo dos tempos de trabalho e das modalidades de cessacdo dos
contratos de trabalho e o decrescimo de representacdo sindical. Todas
estas situagbes sdo suscetiveis de aumentar a possibilidade de
desenvolvimento de situacOes de medo e de presséo no trabalho (Rebelo,
2017).



O ambiente de medo e de incerteza laboral, que se vive em muitas
organizagles, esta relacionado com “piores indicadores de saude
mental”, devendo-se a situagdes de “inseguranga contratual, emprego
temporario, aumento da demanda laboral e da duracdo e organizacdo do
horério de trabalho” (Morgado, 2017: 134).

A concecdo, gestdo e organizacdo do trabalho e o contexto
economico e social do trabalho estdo relacionados com 0s riscos
psicossociais. Para além da precariedade e da inseguranca do emprego,
“as exigéncias elevadas e intensidade de trabalho, as exigéncias
emocionais, a falta de autonomia” fazem parte dos riscos psicossociais
(Barros, 2017: 142).

E da conjugacdo entre todos estes riscos que surgem “problemas
de satde relacionados com o trabalho”, como s&o, por exemplo, 0s
problemas musculares (dores de costas, nos bragos e nas pernas) e “de
ordem psicossocial”, como o stress laboral, o “assédio moral e outras
formas de violéncia no trabalho” (Ferreira, 2005: 95). No entender de A.
C. Ferreira h& discrepancia entre novos e velhos riscos profissionais,
pois, “apesar das iniimeras noticias e estudos corroborarem a existéncia
de graves problemas de assédio moral e de outras formas de violéncia no
trabalho, sdo escassas as acOes intentadas a propdsito destes fendmenos
sociolaborais” (Ferreira, 2005: 95). Apesar de os Tribunais de Trabalho
decidirem sobre problemas de assédio moral e de inocupacdo, a sua
mobilizagdo ¢ maior no “que convencionalmente se designa por «velhos

riscos profissionais» ” (Ferreira, 2005: 95).

2.2.  Assédio Moral nas Relacdes de Trabalho

Com a adocdo da Convengdo n.° 111 da Organizacdo
Internacional do Trabalho (OIT, 1958) sobre a discriminacdo em materia
de emprego e profissdo iniciam-se em 1958 as preocupagfes com estas
matérias (Ferreira e Murias, coords., et al., 2016: 12). Pese embora este
fendmeno ter ainda pouca visibilidade em Portugal, sdo elevadas as
consequéncias negativas para a saude fisica e psiquica das pessoas que

passam por experiéncias de assédio moral no local de trabalho.
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O assedio moral nas relagcbes de trabalho sé foi introduzido
explicitamente no Cddigo do Trabalho (CT) em 2003 e depois alterado
em 2009. Contudo, a nivel internacional este fendmeno de maldade e
perversidade dos comportamentos em algumas relacGes de trabalho
comegou a ser conhecido e estudado a partir dos anos 1980 e com
especial enfoque para o desenvolvimento de pesquisas nos anos 1990
(Torres et al., 2016: 2).

A precarizacdo e degradacdo das relagdes laborais tém
contribuido para aumentar o assédio moral no trabalho. E nesse sentido
que organizacgdes internacionais como a OIT tém vindo a mobilizar
entidades empregadoras, sindicatos e instituicbes publicas como a ACT
para dar visibilidade, prevenir e combater o assédio moral nas relacdes de
trabalho (Torres et al., 2016: 2).

A prética de assédio esta prevista e proibida no artigo 29.° do
Cadigo do Trabalho (CT). Este artigo proibe o assédio e classifica-o de
contraordenacdo muito grave. O assédio € definido como “o

comportamento indesejado”, baseado em fatores de discriminacgao,

praticado aquando do acesso ao emprego ou no proprio emprego, trabalho
ou formagéo profissional, com o objetivo ou o efeito de perturbar ou
constranger a pessoa, afetar a sua dignidade, ou de lhe criar um ambiente
intimidativo, hostil, degradante, humilhante ou desestabilizador. (artigo
29.n.21,do CT).

O assédio moral pode incluir a violéncia fisica e/ou psicoldgica,
podendo “consistir em ataques verbais de conteido ofensivo ou
humilhante, e fisicos, ou em atos mais subtis, com o intuito de “diminuir
a autoestima” e pér em causa a vinculagéo do/a trabalhador/a ao posto de
trabalho (CITE, 2013: 5).

O assédio moral pode ter tracos comuns com conflitos pontuais
que resultam das relagGes laborais, mas o que o distancia desses conflitos
é sobretudo a intencionalidade, a sistematizacdo e a frequéncia. Bem
diferente dos conflitos esporadicos ou isolados (ainda que possam
constituir crime) ocorridos em meio laboral.

Pode ser classificada como assédio moral uma situagdo que tenha
as seguintes carateristicas: consiste num processo; € um conjunto

“encadeado de atos e condutas, de forma reiterada”; tem uma



intencionalidade, pois pretende “atingir a dignidade” do/a trabalhador/a e
a “deterioracdo da sua integridade moral e fisica”; € um comportamento
sistematico”; ¢ surge de um “aproveitamento da debilidade ou
fragilidade” do/a trabalhador/a, quer seja pela “sua posi¢ao profissional
hierarquicamente inferior” ou pela “precariedade” do seu “vinculo
laboral”.

Destacamos alguns comportamentos classificados como préaticas
de assédio moral no trabalho: “desvalorizar sistematicamente o trabalho
de colegas ou subordinados hierarquicos; promover o isolamento social
de colegas de trabalho ou de subordinados”; promover sistematicamente
situacOes de stress de forma a levar o/a trabalhador/a ao descontrolo;
fazer  recorrentemente  “ameacas de  despedimento”;  “pedir
sistematicamente  trabalhos urgentes sem necessidade;” “falar
sistematicamente aos gritos, de forma a intimidar as pessoas”; “nao
atribuir sistematicamente quaisquer fungdes ao/a trabalhador/a — falta de
ocupacgdo efetiva” (inocupacao); “transferir o/a trabalhador/a de setor
com a clara intengdo de promover o seu isolamento;” fazer
sistematicamente criticas em publico a colegas de trabalho, a
subordinados ou a outros superiores hierarquicos”, etc. (CITE, 2013: 13).

Estas praticas podem atingir qualquer pessoa, em qualquer posto
de trabalho (CITE, 2013: 9), e também podem ser levadas a cabo por
qualquer pessoa que tenha acesso ao local de trabalho, com especial
destaque para “superiores hierarquicos, diretos e indiretos e colegas de
trabalho” (CITE, 2013: 10).

Mesmo quando ndo é denunciado ou assumido, o assédio moral
nas relagdes de trabalho tem impacto a varios niveis. Ao nivel dos/as
trabalhadores/as que vivenciam o assédio moral, uma vez que ficam
fragilizados/as, aumentando, assim, a desmotivacgdo perante o trabalho, a
insatisfacdo profissional, a ineficiéncia laboral e a probabilidade de
desvinculacdo ao posto de trabalho. Em algumas situacfes, o0s/as
trabalhadores/as despedem-se ou ficam de baixa, tendo em conta que o
assédio moral pode conduzir a problemas de salde como ansiedade,
depressdo, problemas digestivos, etc. (CITE, 2013). Ao nivel das

entidades empregadoras, este fendmeno origina uma maior rotatividade
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de trabalhadores/as, um aumento do absentismo e reducdo da
produtividade. A um nivel macro, o assédio moral nas relacfes de
trabalho acarreta custos para o sistema de seguranca social e servico
nacional de saude, pois aumentam o numero de baixas pagas pelo sistema
de seguranca social e as consultas de satide mental e outras (CITE, 2013).

Quadro 1 - Procedimentos inspetivos coercivos no ambito das relagdes de
trabalho, em matéria de igualdade e ndo discriminagéo, 2010-2015 - ACT

2014 | 2015
Igualdade e nio discriminacéo N’ 73 58 56 81 37 18 ‘
Assédio sexnal 0 0 ‘
o 2 71 @ @) @
Assédio moral i o &l 2 = 17 12 ‘
Assédio sexual / moral %M 247 362 272 284 459 667 ‘

Fonte: Livro Verde sobre as Relagdes Laborais — 2016

Este quadro, incluido no Livro Verde sobre as Relages Laborais
— 2016, apresenta os procedimentos inspetivos coercivos no ambito das
relacdes de trabalho, em matéria de igualdade e ndo discriminacdo, no
periodo entre 2010 e 2015. Como podemos observar o quadro apresenta
um baixo nimero de procedimentos relacionados com assédio moral. O
que parece indicar, a primeira vista, que o fendmeno do assédio é de
incidéncia reduzida (Dray, coord., et al., 2016).

Quadro 2 - N.° de queixas entradas na CITE, por motivo de assédio: 2010 -
2015

Assédio sexual | Assédio moral secdile Lrrelle Total

moral
2011

EETEN

Fonte: Livro Verde sobre as Relagdes Laborais — 2016

Também, neste outro quadro extraido da mesma fonte, sobre o
nimero de queixas entradas na CITE, por motivo de assédio entre 0s
anos 2010 e 2016, pode constatar-se que 0 namero de queixas entradas na
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CITE em matéria de assédio moral é pouco significativo (Dray, coord., et
al., 2016). No entanto, outras fontes indicam-nos que o0 assédio moral nas
relacGes de trabalho é um problema de maior escala. Segundo o estudo
“Assédio sexual e moral no local de trabalho em Portugal”, realizado por
Anélia Torres et al. (2016), verificou-se que, em 2015, ao longo da sua
vida profissional, 16,5% da populacéo ativa portuguesa ja vivenciou uma
situacdo de assedio moral. Sendo que 16,7% das mulheres ja viveram
uma “situacdo de assédio moral contra 15,9% de homens” (Torres et al.,
2016: 6). Neste mesmo estudo é referido que em Portugal os nimeros sdo
muito elevados quando comparados com a média em outros paises da
Europa. As situacOes de assédio moral no trabalho reportadas como mais
frequentes em Portugal tém que ver com a intimidacdo (48,1%) e a
perseguicdo profissional (46,5%) (Torres et al., 2016: 19). “Ser
sistematicamente alvo de situagdes de stress com o objetivo de o/a levar
ao descontrolo” ¢ a situagdo de assédio moral mais frequente, quer para
mulheres (41,8%) quer para homens (38,2%). Por seu turno, 31,3% das
mulheres e 27% dos homens revelou “ter sido alvo de desvalorizagao
sistematica do seu trabalho” (Torres et al., 2016: 20). “Os/As superiores
hierarquicos e as chefias diretas” sdo indicados como “os/as principais
autores/as das situacGes de assédio moral no local de trabalho em
Portugal” (Torres et al., 2016: 21). Relativamente aos vinculos
profissionais de quem vivencia situacdes de assédio moral no local de
trabalho, estes sdo “marcados pela precariedade”, pois a maioria das
mulheres e dos homens t€m “contratos a termo certo (48,8% dos homens;
52,3% das mulheres) ” (Torres et al., 2016: 21). Muitas destas situacoes
de assedio moral nas relagGes de trabalho sdo formal e estatisticamente
desconhecidas, porque as pessoas que as vivenciam suportam-nas de

forma passiva:
Quando questionados/as sobre a reagdo que tiveram perante a situacdo de
assédio moral ocorrida no local de trabalho, mulheres e homens
apresentam um padrdo relativamente semelhante. Entre as mulheres e 0s
homens vitimas de assédio moral o tipo de reacdo mais comum foi ter
ficado a espera que a situagdo ndo se voltasse a repetir: 42,7% no caso dos

homens e 40,9% no caso das mulheres. Outra forma de reacdo comum é
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marcada pela passividade: 22,1% das mulheres e 21,3% dos homens

afirma nada ter feito.” (Torres et al., 2016: 27).

Estas reacdes sdo condicionadas pelo medo de sofrerem
consequéncias a nivel profissional, como serem despedidos/as (Torres et
al., 2016: 27). Este é, também, um dos fatores pelo qual € dificil arranjar
testemunhas. As outras pessoas envolvidas nas relacdes laborais e que
presenciam, diariamente, as praticas tém medo de retaliacbes por irem
depor (Fialho, 2017: 166). E, por isso, que as situagdes de assédio moral
tém tanto impacto na satde mental dos/as trabalhadores. Pois, recaindo
sobre eles/as todo o encargo de provarem as praticas que vivenciam,
sentem-se injusticadas pela dificuldade de comprovar tais factos “junto

das entidades competentes” (Morgado, 2017: 137).

2.3. Parentalidade e Conciliacdo do Trabalho com a Vida
Familiar

A legislagdo tem um papel importante na promogéo dos direitos
associados a conciliagdo do trabalho com a vida familiar, em particular
na parentalidade. No artigo 33.° do Cddigo do Trabalho esta disposto que
“a maternidade e a paternidade constituem valores sociais eminentes” e
trabalhadores e trabalhadoras “tém direito a protecdo da sociedade e do
Estado na realizacdo da sua insubstituivel acdo em relacdo ao exercicio
da parentalidade”.

Desde 1 de setembro de 2015, com a lei n.°120, que a entidade
empregadora tem a obrigatoriedade de informar os seus trabalhadores e
as suas trabalhadoras sobre a legislacdo referente ao direito de
parentalidade e aos direitos e deveres em matéria de igualdade e ndo
discriminacdo (Informacéo disponivel no site da ACT).

Em 20 de setembro de 1979 entrou em vigor a Lei n°® 3920/79,
também chamada “Lei da Igualdade” (Ferreira, 2012a: 23). Com esta Lei
foram transpostas para a legislagdo nacional duas diretivas internacionais
relativas a promocdo de igualdade entre ambos 0s sexos no emprego.
Uma diretiva relativa a igualdade salarial e outra “relativa a
concretizacdo do principio da igualdade de tratamento entre homens e

mulheres no que se refere ao acesso ao emprego, a formagéo e promocao
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profissionais ¢ as condi¢des de trabalho” (Ferreira, 2012a: 25). A “Lei da
Igualdade” promove “a igualdade e a ndo discriminagao entre mulheres e
homens no trabalho, no emprego e na formagdo profissional”; “a
protecdo dos direitos associados a maternidade e a paternidade” e “a
conciliag@o da vida profissional e familiar” (Ferreira, 2012b: 178).
“Com o propdsito de contribuir para a conciliagdo da vida familiar com a
vida profissional” foram introduzidas alteracbes ao CT de 2003 e
posteriormente ao de 2009 (Dray, coord., et al., 2016: 258). A revisdo do
CT em 2009, no que respeita a estas matérias, trouxe novos mecanismos
facilitadores da conciliacdo do trabalho com a familia, como seja o
impulso para a partilha do gozo da licenga de parentalidade, “alargando a
sua duracdo e combinando maiores incentivos (subsidios parentais
iniciais e subsidios parentais alargados) a partilha das licencas entre pais
e maes” (CITE, 2016: 69).

Neste contexto, as “campanhas publicas de promocéo dos direitos
dos pais trabalhadores e desconstrucdo de esteredtipos de género” foram,

também, fundamentais (Dray, coord., et al., 2016: 259).

A protecdo da parentalidade, no dominio laboral, faz-se no
essencial através de normas que consagram regras de auséncia
justificada ao trabalho, através de licencas, faltas e dispensas
(artigos 37.° a 53.° do CT); normas relativas ao tempo de trabalho,
gue consagram regimes especiais quanto ao trabalho a tempo
parcial, a flexibilidade de horérios, ao trabalho suplementar e ao
trabalho no periodo noturno (artigos 54.° a 60.° do CT); normas
relativas a reinsercao profissional (artigo 61.° do CT); e normas
relativas a protecdo da seguranca e salde da trabalhadora grévida,
puérpera ou lactante (artigo 62.° do CT) (Dray, coord. et al., 2016:
258).

As licengas que constam no CT s&o de diversos tipos: “Licenga
em situacdo de risco clinico durante a gravidez; Licenca por interrupcao
de gravidez; Licenga parental; Licenca por adocgdo; Licenca para
assisténcia a filho e licenca para assisténcia a filho com deficiéncia ou
doenga cronica.” (Dray, coord., et al., 2016: 258).

A partilha de licenca parental por parte dos pais trabalhadores
mostra uma continua adesdo. Esta passou de 0,5% em 2005 para 32,3%

em 2015 (CITE, 2016). No entanto, as estatisticas continuam a mostrar
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que as mulheres usufruem mais frequentemente das licengas e de licengas
de maior duracdo que os homens (Ferreira e Monteiro, 2013: 58).

Os problemas na conciliacdo da vida profissional com a vida
pessoal e familiar continuam a persistir. Mesmo ap0s 0s progressos ja
alcangados atraves da legislacdo e de politicas publicas. A realidade dos
horéarios de trabalho tem implicacBes na organizacdo do quotidiano de
quem trabalha e coloca desafios consideraveis em termos das estratégias
de conciliacdo da vida profissional com a vida familiar e pessoal. Este é
um dos aspetos que mais gera insatisfacdo laboral.

A conciliagdo do trabalho com a vida familiar ¢ encarada “como
um assunto essencialmente privado, ou quanto muito requerendo a
intervencdo do Estado”, mas dispensando a responsabilidade da entidade
empregadora (Ferreira e Monteiro, 2013: 130). E por isso que em
medidas como a melhor conciliacdo da vida profissional com a vida
familiar e pessoal, a protecdo da parentalidade, medidas de reforco da
garantia de ndo discriminacdo em situacfes de particular fragilidade de
trabalhadoras (gravidez, amamentacdo) e em matéria de situacdes
precarias como 0s contratos a prazo e de outsourcing, existem, ainda,
“areas brancas da negociacdo coletiva, isto €, areas sem projecao, ou
sem expressdo, ou sem a expressao devida, nas convengdes coletivas”
(Ferreira e Monteiro, 2013: 94).

Alterar a forma de pensar a relacdo existente entre a conciliacdo
do trabalho com a familia e repensar a cultura existente na maior parte
das organizacdes na persecucdo de valores competitivos e individualistas
sera um dos passos para a realizagdo efetiva dos direitos associados a
parentalidade e a conciliacdo entre o trabalho e a vida pessoal e familiar
(Santos, 2012: 131). Um dos indicadores dessa dificuldade é-nos dada
pela possibilidade de tirar uma ou duas horas durante o periodo normal
de trabalho para tratar de assuntos familiares ou pessoais que “é superior
para 0os homens trabalhadores (cerca de 42%) do que para as mulheres
trabalhadoras (cerca de 37,7%) ” (Leite; Almeida; Vais e Ferreira,
coords., et al., 2016: 11). Devido as diferencas na distribuicdo das tarefas
domeésticas ndo remuneradas e na prestacdo de cuidados aos membros da

familia, com as quais as mulheres trabalhadoras despendem mais tempo,
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estas acabam por dedicar menos horas as atividades remuneradas (Leite;
Almeida; Vais e Ferreira, coords., et al., 2016: 11). Em consequéncia,
sdo as mulheres trabalhadoras as mais penalizadas quer ao nivel das
funcBes e remuneracfes, quer no que respeita a progressdo na carreira,
que, além disso, com maior frequéncia interrompem ‘“a carreira
profissional por razdes familiares (como a prestacdo de cuidados a filhos
menores e a idosos) ou relacionadas com gravidez ou uso de licenca
parental.” (Leite; Almeida; Vais e Ferreira, coords., et al., 2016: 11). “As
expetativas, praticas e simbologias associadas a esfera publica e privada”
(Silva, 2012: 296) e o “pressuposto cultural de que os cuidados a prestar
a familia sdo uma prioridade da mulher” (Santos, 2012: 132), levam a
que as entidades empregadoras continuem a “acreditar nos esteredtipos
sexuais que pressupdem invariavelmente uma maior orientagdo das
mulheres para a familia e dos homens para o trabalho” (Santos, 2012:
117).

Em resultado destas praticas e estereGtipos, as mulheres

enfrentam maiores desafios para conciliar o trabalho e a vida familiar.

2.4.  Desigualdades de Género nas Relac6es Laborais

Parece-nos pertinente incluir o tema das desigualdades de género
nas relacbes laborais, no sentido em que as relacBes sociais de sexo e,
consequentemente, 0s processos de discriminacdo baseados nestas sao
transversais a todas as esferas da vida das mulheres, sendo que o trabalho
e 0 emprego ndo sdo excecdo (Ferreira, 2012a: 294). Compreender estas
questdes ajuda-nos a ter uma maior perce¢do quanto ao facto de os
nimeros associados ao assédio moral no trabalho e as questbes da
dificuldade da conciliagdo do trabalho com a vida familiar serem
superiores para mulheres trabalhadoras.

Joan Acker (2009) tem perspetivado sobre o carater sexualizado
das estruturas de organizacao do trabalho e emprego. Segundo a autora as
estruturas organizacionais ndo sdo neutras em relagdo ao género. Pelo
contrario, a hierarquia e a gestdo € moldada para continuar a reproduzir a

segregacdo de género dentro das organizagbes. Para a autora, as
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organizagcOes sdo uma arena de disseminacdo cultural e de reproducao
dos esteredtipos de género (Acker, 2009). A estrutura do mercado de
trabalho, as relagcdes no local de trabalho e o controlo do processo de
trabalho é afetado pelos simbolos de género, processos de identidade de
género e desigualdades materiais entre mulheres e homens (Acker, 1990).
Na perspetiva da autora, as organizagdes sdo ‘“‘sexualizadas” porque
apresentam “regimes de desigualdade”. Justifica esses “regimes de
desigualdade™ a partir de varios processos ao nivel simbdlico, ao nivel
das normas, das praticas organizacionais e ao nivel da interacdo
quotidiana, nos quais as relacdes sociais de género produzem uma série
de divisdes segundo 0 sexo nas organizacdes e no contexto laboral. A
autora usa o conceito de “regimes de desigualdade” para definir o
conjunto de préticas e processos que levam a perpetuagdo das
desigualdades em todas as organizacGes de trabalho. O género é
socialmente construido sobre as diferencas entre homens e mulheres e as
crencas e identidades que suportam as diferencas e desigualdades, que
estdo presentes em todas as organizacbes (Acker, 2009). As
representacfes dos papéis masculinos e femininos vao reproduzindo e
acentuando as desigualdades, ao mesmo tempo que definem e articulam
as relacdes de poder (Acker, 2009).

A segregacdo de género tem exatamente que ver com as
representacbes dos papéis masculinos e femininos que definem
esteredtipos. Como, por exemplo, quando se diz que as mulheres tém
uma maior aptidao para profissdes associadas ao cuidado e aos servigos e
0s homens paras as associadas a forca fisica como a construcdo civil.

No “Relatério sobre o Progresso da Igualdade entre Mulheres e
Homens no Trabalho, no Emprego e na Formacao Profissional” referente
ao ano 2015 e produzido pela CITE (2016), encontramos dados relativos
a segregacdo do mercado de trabalho em funcdo do género. Tal como
constatado em 2014, em 2015 as atividades mais feminizadas sé&o:
“familias com empregados e pessoal doméstico” (97%); “saude humana
e apoio social” (83,5%); “educagdo” (76,3%); “outras atividades de
servicos” (74,4%); “atividades imobiliarias” (60,6%) ‘“alojamento,

restauracdo e similares” (58,2%), e “atividades de consultoria,
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cientifica, técnica e similares” (54,3%) (CITE, 2016: 41). Os homens
estdo presentes, sobretudo, na construgdao civil “ (93,2%) ”, nas
“industrias extrativas” (87,9%); de "transportes e armazenagem”
(80,3%); “captacdo, tratamento e distribuicdo de agua, saneamento,
gestdo de residuos e despoluicdo” (79,9%), e da “eletricidade, gés,
vapor, agua quente e fria e ar frio” (68,8%) (CITE, 2016: 41).

A existéncia de desigualdades de género nas estruturas de
organizacédo do trabalho e do emprego € evidenciada pela persisténcia de
problemas na conciliagdo da vida profissional, pessoal ¢ familiar. E “as
diferengas de género continuam a ser significativas, tanto no trabalho
como na vida fora dele” (CITE, 2016: 60).

A concilia¢do do trabalho com a vida familiar “é um dos eixos
fundamentais da politica de promocdo da igualdade entre mulheres e
homens ao nivel da sua participacdo laboral, das possibilidades de
realizacdo profissional, pessoal e familiar e também do envolvimento

equitativo nas responsabilidades familiares” (CITE, 2016: 60).

2.5. Papel da Autoridade para as Condic6es do Trabalho e das
Organizaces Sindicais face as transformacfes em curso

As entidades publicas como a ACT e as organizacdes sindicais
tém responsabilidade e um papel preponderante na intervencdo nas

transformacdes desencadeadas no mundo laboral.

2.5.1. Papel da Autoridade para as Condic6es do Trabalho

Como ja vimos na primeira sec¢do deste enquadramento teorico, a
globalizacdo alterou os metodos de producdo, 0s riscos que
trabalhadores/as enfrentam (entre os quais, 0S riscos psicossociais),
trouxe precariedade, mudancas tecnoldgicas rapidas e forte concorréncia.
Face ao exposto, mais que nunca, uma das missdes mais prementes da
ACT tera de ser a promocgdo de trabalho digno para todos os
trabalhadores e trabalhadoras.

A “globalizag@o coloca muitos desafios a0 mundo do trabalho” e
estes apontam para novas realidades. Esses desafios sdo: “as pressdes do

mercado, a competitividade, os ritmos de trabalho intensivo, 0s
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ajustamentos da oferta & procura, as novas tecnologias e substancias, a
subcontratacdo e o aparecimento de novos tipos de relagdes laborais.”
(ACT, 2008: 28).

Os padrdes de emprego mudaram e a inspecdo do trabalho
enfrenta, por isso, desafios significativos. “Com a fragmentacdo e
privatizacdo das industrias tradicionais e 0 recurso crescente a
subcontratacdo e também a economia informal, os métodos tradicionais
de inspecdo ja nao atingem um numero” tao elevado de trabalhadores/as
(ACT, 2009: 9). Contudo, a protecdo dos/as trabalhadores/as continua a
ser uma missdo essencial. As tarefas que os/as inspetores/as do trabalho
enfrentam estdo a tornar-se cada vez mais complexas, tal como sucede
com as condicbes de trabalho e as situagbes vivenciadas por
trabalhadores e trabalhadoras no local de trabalho (ACT, 2008: 28): “A
pressdo crescente e a correspondente exposicdo a tensdo psicoldgica
(stress) ddo origem ao desenvolvimento e disseminacdo de doencas e
problemas relacionados com o trabalho”, entre os quais a dificuldade de
conciliagdo do trabalho com a vida familiar, como vimos numa das
secOes anteriores (ACT, 2008: 2).

Desde 2002, que a Agéncia Europeia para a Seguranca e Salude no
Trabalho (AESST) alerta sobre “a exposicéo a situagdes de assédio moral
e discriminagdo justificarem sintomas de ansiedade, depressdo e
perturbagdes  mausculo-esqueléticas”  (Barros, 2017: 148). Os
trabalhadores e trabalhadoras que “estdo numa situagdo de inseguranga
no emprego e condicdes de trabalho precarias tém mais do dobro da
probabilidade de relatar um baixo nivel de saide mental” (Barros, 2017:
148). Os desafios que a ACT enfrenta encontram-se em todas as suas
valéncias, desde a informacdo a sancdo, passando pela promocédo de
seguranga e saude no trabalho.

A Reforma Laboral de 2008/2009 (na qual se fez uma reviséo do
Caodigo do Trabalho em 2009) veio flexibilizar a lei do trabalho. Essa
flexibilizacdo foi acentuada pela reforma de 2011/2014: “Grande parte
das medidas consagradas em 2012 incidiram na reducdo de
procedimentos a ACT” (Rebelo, 2017: 233). No que diz respeito as

comunicacoes a ACT e a fiscalizacdo das condi¢oes de trabalho “foram
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adotadas cinco medidas”: Foi eliminada a obrigatoriedade do envio do
regulamento de empresa; foi aligeirado o contetdo das comunicagfes que
incluem os deveres do empregador; o deferimento tacito do requerimento
de reducdo ou exclusdo do intervalo de descanso; foi eliminada a
obrigatoriedade do envio do mapa de horério de trabalho e foi eliminada
a obrigatoriedade do envio do acordo de isencdo de horério (Rebelo,
2017: 233). Ora,

...ante uma lei cada vez mais indeterminada e ddbia — muito flexivel
quanto a procedimentos de controlo (...) o propésito de fiscalizar o
cumprimento efetivo da legislagdo nacional [torna-se mais complexo. E
assim,] aumentam os desafios a eficécia efetiva — no plano da fiscalizacdo
das condi¢des de trabalho — da acdo inspetiva” (Rebelo, 2017: 231).

A ACT assume um papel preponderante na garantia de cidadania
nas relagbes laborais, mas “vai crescendo a perce¢do de um maior
incumprimento laboral” (Rebelo, 2017: 231).

Como apoio a sua tarefa, a ACT deve colmatar a fraca literacia
dos direitos laborais que os/as trabalhadores/as e as entidades
empregadoras tém, intervindo na difusdo de informacdo, numa
fiscalizacdo mais intensa da legalidade das situacGes de contrato de
trabalho atipico e assegurar o cumprimento da legislacdo que promove
boas condic¢des e relagdes de trabalho (Ferreira, 2005).

2.5.2. Papel das OrganizacOes Sindicais

O trabalho é e continua a ser uma “fonte de reconhecimento,
retribui¢ao, integragdo social ou identidade” (Costa, 2017: 241). O papel
das organizagOes sindicais é fundamental para a garantia destes direitos,
sejam eles individuais ou coletivos. Estas organizagdes “apresentam um
carater voluntario, profissional e de defesa de interesses” (Costa, 2017:
243). Os sindicatos tém como principal missdo a protecdo dos/as
trabalhadores/as e a prossecucao da defesa de trabalhos dignos.

Hermes Costa define trés funcdes dos sindicatos: “uma funcao
democrética (dar a palavra na vida profissional a quem trabalha ou
pretende trabalhar), econémica (luta por melhorias salariais) e social (de
busca de integracdo na sociedade do conjunto de pessoas desejosas de
trabalhar) ” (Costa, 2017: 244). Estas funcBes dos sindicatos déo

expressao as suas missoes:
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uma missdo de denlncia (de contrapoder) face aos atropelos laborais e
que, no fundo, esteve na génese do sindicalismo; uma missdo de
organizacdo (recrutamento), associada a necessidade de trazer mais
associados e de reforcar a representatividade do sindicalismo; uma missdo
de reconhecimento (visibilidade), baseada em campanhas e formas de luta

(Costa, 2017: 244).

Os sindicatos necessitam de um reforco organizacional ndo so
dos/as trabalhadores/as do mercado formal mas de outros grupos mais
vulneraveis como: trabalhadores/as precarios/as e desempregados/as. No
entanto, quando os/as trabalhadores/as t€ém relagdes laborais “instaveis e
precérias a atitude face aos sindicatos revela-se mais dbia ou temerosa”
(Costa, 2017: 250). Pois, muitos/as trabalhadores/as receiam que a
“vincula¢do ao sindicato seja sindbnimo de perseguicdo patronal e perda
de emprego” (Costa, 2017: 250).

“A incorporagdo, no seio das organizacdes sindicais, de mais
jovens e mais mulheres como forma de se renovarem tanto “para dentro”
(na organizagdo) como “para fora” (na imagem que criam na opinido
publica) sdo elementos” fundamentais (Costa, 2017: 251). Assim, 0S
sindicatos devem, para além de aumentar a sua atratividade, recuperar a
contratacdo coletiva, que é um importante instrumento regulador, por
exemplo, em matérias de indole discriminatéria (Ferreira, 2005).

Os sindicatos tém, com efeito, uma missdo muito importante: a
denuncia. E tém um papel potenciador da luta contra o assédio moral no
trabalho através da difusdo de informacéo sobre o que € o assédio, quais
as suas consequéncias e sanc¢des junto de trabalhadores/as e entidades
empregadoras e de promocao de acbes de formacdo sobre prevencdo de
assédio no local de trabalho (CITE, 2013).

2.5.3. Desafios Comuns a ACT e ao Sindicalismo

Segundo Hermes Costa, existem preocupagdes comuns e
complementares, tanto no “papel regulador da atividade inspetiva
conduzido pela Autoridade para as Condi¢des do Trabalho” como no
papel das organizacOes sindicais (Costa, 2017: 241). O autor enumera
quatro desses desafios (Costa, 2017: 244). O primeiro — o desafio da
cobertura de novas formas e condicGes de trabalho — resulta da transicao

de uma inspecdo tradicional (relagdes de trabalho subordinado) para uma
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inspecdo que abarque as formas atipicas de emprego. Também os
sindicatos estdo mais preparados para a defesa de trabalhadores/as
inseridos/as no mercado formal de trabalho e devem despertar para
outros grupos como os/as trabalhadores/as precarios/as. O segundo
desafio — o desafio da diversificagdo cooperativa — decorre da
necessidade de cooperacdo efetiva entre “organizagdes, associagoes,
movimentos, comunidades de peritos, entre outros. O terceiro desafio —
da gestéo de tensdes interorganizacionais — diz respeito a gestdo de focos
de tensdo entre sindicatos e a ACT. E o quarto, e ultimo, — da
autoreflexibilidade, segundo o qual importa perceber em que medida a
ACT (mais atuante nas relagdes laborais privadas) “poderia interferir de
modo mais ativo na vigilancia sobre as condi¢des de trabalho e no quadro
de relages laborais reguladas pelo proprio setor publico” e em que
medida o sindicalismo ““ (com maior expressdo no setor publico) poderia
atender (...) a preocupacOes geradas a partir de relacGes laborais
privadas, onde a inseguranca, a instabilidade e até o medo séo
frequentes” (Costa, 2017: 247). Relativamente a este Gltimo desafio,
importa mencionarmos que o sindicalismo tem, tradicionalmente, mais
expressao no setor publico devido a diminuicdo dos setores da indUstria e
ao aumento do numero de trabalhadores/as no setor dos servicos,
fundamentalmente no setor pablico da administracdo central e local
(Dias, 2011).

Outros autores/as como Virginia Ferreira (2012b) e Casimiro
Ferreira (2005) também consideram a potencialidade da ACT e dos
sindicatos para desenvolverem estratégias de intervencdo nas relacGes
laborais. ACT, entidades empregadoras e sindicatos devem tornar-se
parceiros estratégicos e colocar em pratica as suas acdes e
responsabilidades de forma a reclamar e defender os direitos de
trabalhadores e de trabalhadoras. Numa fase em que é necessario que 0s
sindicatos criem “abordagens novas e inovadoras” para proteger os/as
trabalhadores/as das relagOes atipicas de trabalho (OIT, 2008: 21), o
didlogo social constitui-se como “um dos pilares essenciais da regulagido

das relagdes de trabalho”. Pois, cria espago “para que representantes

22



governamentais e dos parceiros sociais possam ouvir-se, apresentar e
discutir solucdes (Ferreira e Monteiro, 2013: 143).

Nas secOes seguintes sdo apresentados os elementos relativos a
experiéncia de estagio, como 0s objetivos, a apresentacdo da entidade na
qual decorreu o estagio e os dados empiricos com 0s quais se relacionam

as questdes tedricas anteriormente apresentadas.
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3. Objetivos e Contexto do Estagio

Neste capitulo procuro sintetizar os objetivos de carater pessoal e
profissional a que me propus desenvolver durante o periodo de estagio. O
estdgio no ambito do Mestrado permite uma articulacdo entre o0s
conhecimentos adquiridos ao longo do percurso académico com o
contexto laboral. Um dos objetivos centrais do estagio foi a aquisi¢do de
novos conhecimentos e competéncias em contexto de trabalho através da
possibilidade de desempenhar um conjunto de atividades relevantes para
0 desenvolvimento de experiéncia profissional. E a consolidagdo das
competéncias adquiridas durante a formacdo académica, completando-a
com a experiéncia em contexto de trabalho.

Apresento de seguida os objetivos gerais que penso ter cumprido
com a realizacdo do estagio: ter uma atitude pro-ativa e de iniciativa;
participar em todas as tarefas propostas; desenvolver a capacidade de
relacionamento interpessoal, interagindo com os/as colegas; consolidar e,
se possivel, aplicar nas tarefas inerentes ao estdgio as competéncias
adquiridas durante o percurso académico; desenvolver a capacidade de
trabalhar numa equipa multidisciplinar, interagindo com outros/as
técnicos/as de diversas formacgdes profissionais; compreender de que
forma a minha area de formacdo em Sociologia se aplica a missdo e
atribuicbes da ACT, de forma a maximizar esta articulacdo; conhecer, de
forma geral, os setores de trabalho do servico desconcentrado da ACT
em Coimbra, destacando o0s servicos informativo, inspetivo e de
contraordenac@es laborais; perceber como a Sociologia se pode aplicar a
realidade pratica, compreendendo como as diferentes teorias aprendidas
em contexto académico podem ser aplicadas numa determinada area
profissional; e compreender de que forma € que as questdes tedricas
sobre o assédio laboral sdo observaveis na sua transposicdo para casos
praticos.

Durante todo o estagio houve articulagdo entre mim e a
supervisora que me acompanhou no CLM, Dr.2 Cecilia Santos, bem

como com professora orientadora: Doutora Virginia Ferreira.
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Ao longo do estagio foi necessaria a pesquisa de documentos de
referéncia e de documentagdo especifica para servirem de auxilio e
orientacdo ao estagio. Para isso, pesquisei documentos especificos sobre
a entidade de acolhimento, relatérios de estadgio nesta area e com a
mesma problematica de forma a estar familiarizada com o tema. As
atividades desenvolvidas incluiram, sobretudo, a observacdo direta das
praticas profissionais, participacdo nas atividades diariamente propostas,
a realizacdo de tarefas de apoio e a execucdo de tarefas especializadas,
observacdo participante e analise documental de modo a familiarizar-me
com as técnicas e linguagens utilizadas na entidade de acolhimento. O
diario de bordo foi um elemento-chave uma vez que serviu de suporte e
registo de informacdo detalhada das atividades realizadas diariamente e
de outras informagdes pertinentes. A observacdo incidiu sobre o0s

espacos, as praticas, as interagdes, 0s eventos, 0S Processos e as pessoas.

3.1. Apresentacdo da Entidade de Acolhimento

Em Portugal, a seguranca e saude no trabalho e a inspe¢do das
condicdes de trabalho obedeceram a uma evolucéo institucional e legal.
Surgiu, desde o final do século XIX, a consciéncia da necessidade de
uma intervencdo do Estado na organizacdo das relacdes de trabalho. Os
primeiros Decretos sobre a matéria da inspecdo das condic@es de trabalho
sdo datados de 14 de abril de 1891 e de 16 de marco de 1893. Com a Lei
n°® 494 de 16 de margo de 1916 é criado o Ministério do Trabalho e
Previdéncia Social e com ele a organizacdo, pela primeira vez, de um
servigo de higiene e seguranca.

Em 1913, com a Lei n° 83 de 24 de julho, regulamenta-se a
responsabilidade da entidade empregadora pelo risco de acidente de
trabalho. A regulamentacdo da inspecdo das condi¢fes do trabalho em
Portugal, assim como a legislacdo produzida noutras matérias, € fruto da
transposicao de inumeras diretivas internacionais.

A Organizacao Internacional do Trabalho (OIT) tem tido um

papel normativo muito importante a nivel internacional no que respeita as
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questdes relacionadas com o trabalho. Esta Organizacéo, da qual Portugal
é membro fundador, foi criada, em 1919, através de um diploma
constitutivo apos o fim da 1.2 Guerra Mundial. Um dos objetivos iniciais
destes instrumentos normativos internacionais foi assegurar a legislacéo e
0 respeito pela mesma através de um sistema de inspecéo do trabalho, o
qual deveria existir em todos os estados-membros da OIT. Tendo em
conta os principios da OIT, esse sistema deve assegurar, a nivel mundial,
a protecdo dos/as trabalhadores/as e as garantias minimas no que respeita
as condicdes de trabalho (Inspecdo Geral do Trabalho, 2005). Em 1974,
no pds-25 de Abril, é criado o Ministério do Trabalho juntamente com a
Secretaria de Estado da Emigracdo e a Secretaria de Estado do Trabalho.
O Ministério do Trabalho é reestruturado em 1978 e é criada a Direcdo-
Geral de Higiene e Seguranca do Trabalho (DGHST). Este departamento
tinha exclusivamente atribuicdes na area da higiene e seguranca do
trabalho. Em 1993 é criado o Instituto de Desenvolvimento e Inspecao
das Condicdes de Trabalho (IDICT). A Direcdo-Geral de Higiene e
Seguranca do Trabalho é extinta e 0s respetivos servicos integrados neste
novo Instituto, tendo sido criado uma Direcdo de Servigos de Prevencéo
de Riscos Profissionais. A Inspecdo-Geral do Trabalho, embora integrada
na estrutura do IDICT, mantém autonomia técnica e de decisdo face a
este. Em 2004, sucede ao IDICT o Instituto para a Seguranga, Higiene e
Saude no Trabalho (ISHST). A Inspecdo-Geral do Trabalho mantém,
como anteriormente, a sua autonomia.

A extincdo do Instituto para a Seguranca, Higiene e Saude no
Trabalho e da Inspecdo-Geral do Trabalho conduz a criagdo da
Autoridade para as CondicGes do Trabalho (ACT) a 28 de setembro de
2007. A nova entidade integra as competéncias e atribuicdes de ambos os
organismos extintos. A ACT surge da reforma da Administracdo Publica,
isto é, foi criada no &mbito do Programa de Reestruturacdo da
Administracdo Central do Estado (PRACE) com vista a modernizar e
otimizar o funcionamento da Administracdo Publica. Este € um servico
publico tutelado pelo Ministério do Trabalho, Solidariedade e Seguranca
Social, integra a administracdo direta do Estado e é dotado de autonomia

administrativa. Este servico tem competéncias de controlo do

26



cumprimento das normas laborais no ambito das relagdes laborais
privadas e de promocdo da segurancga e saude no trabalho em todos os
setores de atividade publicos e privados. Os servicos centrais da ACT
estdo sediados em Lisboa e esta possui, por todo o territério continental,
32 unidades organicas desconcentradas. As unidades organicas
desconcentradas prosseguem as atividades de inspecdo do trabalho e de
promocdo da seguranca e saude no trabalho e visam garantir a
proximidade relativamente aos destinatarios da sua acdo. A ACT, em
termos organicos, é dirigida pelo inspetor-geral, coadjuvado por dois
subinspetores-gerais e dispde, ainda, de um conselho consultivo para a
promocdo da seguranca e salde no trabalho. O Conselho Consultivo para
a Promocdo da Seguranca e Saude no Trabalho apoia a Autoridade para
as Condicbes do Trabalho no exercicio das suas competéncias em
matéria de seguranca e salde no trabalho.

A ACT encontra-se organizada de acordo com a seguinte estrutura:

Figura 1- Organograma da ACT

—

D

‘I

DID

D

DelegagBes
32 ]

DPAPE DFRH

el

- |
»

DECATAI DREE DPF

Ponto Focal
_ Nacional EU-OSHA

a0

Dsl

l

Servigo de 55T

Fonte: Relatério Atividade Inspetiva (ACT, 2015a)

27



A ACT tem como principal missdo a promoc¢do de politicas de
prevencdo dos riscos profissionais, o controlo do cumprimento da
legislacdo relativa a seguranca e saude no trabalho e a promocéo da
melhoria das condicdes de trabalho, atraves da fiscalizacdo do
cumprimento das normas em matéria laboral. Em concreto as suas
atribuicfes séo as seguintes: promocdo, controlo e fiscalizacdo do
cumprimento da legislacao relativa a seguranca e saude no trabalho e as
relacbes e condicbes de trabalho; desenvolvimento de acbes de
sensibilizagdo, aconselhar e informar trabalhadores/as, entidades
empregadoras e associacfes representativas dos/as trabalhadores/as e
entidades empregadoras no ambito das relacdes e condicGes de trabalho;
apoiar as organizacdes de trabalhadores/as e de entidades empregadoras
na formacdo dos seus representantes, promovendo, assim, a formagéo
especializada no dominio da seguranca e saude no trabalho; coordenagéo
da certificacdo de técnicos/as e técnicos/as superiores de seguranca e
higiene do trabalho; participar na prevencdo dos riscos profissionais e na
elaboracdo das politicas de promoc¢do da satde nos locais de trabalho;
execucdo do procedimento das contraordenacGes laborais; execucdo de
competéncias em matéria de trabalho de estrangeiros; colaboracdo com
outros organismos publicos, como por exemplo a Seguranca Social, com
vista a prossecucao do respeito pelas normas laborais nos termos da lei;
prevencdo e combate ao trabalho infantil; avaliacdo do cumprimento da
legislacdo relativa ao destacamento de trabalhadores/as e cooperagdo
com outros servicos internacionais de inspecdo das condicbes de
trabalho.

O Centro Local do Mondego (CLM) é uma das 32 unidades
desconcentradas de que a Autoridade para as Condi¢des do Trabalho
dispde e na qual decorreu 0 meu estagio.

No mapa seguinte apresentamos a area de jurisdi¢do do CLM:
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Mapa 1 - Area de jurisdi¢cio do CLM

Fonte: CLM

Atualmente o CLM ¢ dirigido por uma Diretora e composto por

mais 32 profissionais de diversas areas;

No Servico de Promogdo de Seguranca, Higiene e Salde no
Trabalho (PSHST) trabalham 3 técnicas superiores e 2 técnicos

superiores;

No Servico de Inspecdo: 2 inspetoras superiores principais; 1
inspetora superior, 1 inspetor superior; 4 inspetoras principais, 1

inspetor principal e 1 inspetora;

No Servico Informativo: 5 técnicas superiores e 1 técnico

superior;

No Servico das Contraordenaces Laborais (COL): 4 técnicas

superiores;

No Servico Administrativo: 5 assistentes técnicas, 1 assistente

técnico e 1 assistente operacional.
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Grafico 1 - RH por Categoria Profissional
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Fonte: elaboragéo prdpria

Graéfico 2 - RH CLM por Categoria Profissional e por Sexo
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Fonte: elaboragdo propria

Dos/as 33 profissionais pertencentes aos Servicos do CLM, 26

sao mulheres e 7 sdo homens.
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Gréfico 3 - Total RH por Sexo
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Fonte: elaborag&o prépria

Gréfico 4 - RH por Categoria Profissional e do Sexo Feminino
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Fonte: elaboracéo propria

Gréfico 5 - RH por Categoria Profissional e do Sexo Masculino
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Fonte: elaboragéo propria
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Relativamente a idade, em 31-05-2017, a média de idade dos/as
profissionais que trabalham no CLM é de 52 anos.

Grafico 6 - N.° de Trabalhadores/as por Idade e Sexo
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 Total 1 10 18 4 33
B Masculino 0 1 4 2 7
H Feminino 1 9 14 2 26

Fonte: elaboracdo prépria

Tabela 1 - N.° de Trabalhadores/as CLM por Idade, Sexo e Categoria
Profissional

Diretor/a Inspetor/a Técnico/a Assistente Assistente Total

Superior Técnico/a Operacional

Feminino 1 8 12 5 - 26

Sexo
Masculino - 2 3 1 1 7
>30 - 1 - - 1
>40 1 3 4 2 - 10

Idade
>50 - 5 8 4 1 18
> 60 - 2 2 - = 4

Fonte: elaboragdo propria
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O CLM esté organizado de acordo com a seguinte estrutura:

Figura 2 - Estrutura Organizacional CLM

Servico de SHST

— Servico de Inspecio ‘

|
Apoio a area Inspetores/fas
inspetiva
—— =

Apoio as
CoL
Servigos Administrativos
(Geral)
|

[
m ‘
- Servico Informativo

I |
m

Fonte: CLM

As principais areas de intervengdo em que o CLM desenvolve a
sua atividade sdo as seguintes: Servigo de Promocao para a Seguranga,
Higiene e Saude no Trabalho (PSHST), onde se destaca a autorizacao
para a remo¢do de amianto, promocdo de acbes e de campanhas,
autorizacdo de empresas prestadoras de servicos de SST, realizagdo de
acOes de sensibilizacdo e de informagdo em escolas e em outras entidades
externas; Servigo de Inspe¢do, destacamos o trabalho de sensibilizagdo e
prevencdo de acidentes de trabalho através das reunides das
comunicacgdes prévias aquando da abertura de estaleiros, os inquéritos a
acidentes de trabalho e visitas inspetivas no ambito das matérias de
relacOes de trabalho e Seguranca, Higiene e Saude no Trabalho (SHST);
Servicos de Contraordenacfes Laborais (COL), onde é realizada a
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tramitacdo dos autos de noticia e participacbes realizados pelos/as
inspetores/as do trabalho e pelas autoridades policiais no que respeita a
matéria dos transportes; Servico Informativo — presencial, escrito e
telefénico — prestado a trabalhadores/as e a empregadores/as, em
matérias muito diversificadas, como por exemplo: horario de trabalho,
instrumentos de regulamentagdo coletiva de trabalho, trabalho noturno ou
por turnos, trabalho a tempo parcial, trabalho suplementar, férias,
despedimento, salarios em atraso, licenca de parentalidade, etc.; Servicos
Administrativos, onde se faz a entrada e saida de documentos, tratamento

do correio eletrénico, etc.

3.2. Ambiente de Estagio

O estagio foi realizado, como ja anteriormente referido, no
servico desconcentrado da Autoridade para as Condi¢des do Trabalho em
Coimbra. Apesar de a data de inicio de estagio ser 20 de fevereiro, no dia
17 de fevereiro participei no Seminario “Trabalho, Desafios Globais”
inserido na comemoracdo dos 100 anos da inspecdo do trabalho em
Portugal. Nesse dia fiz 0 meu primeiro contacto com a minha orientadora
de estagio.

No primeiro dia de estagio tive uma breve reunido com a
orientadora no CLM. Serviu para perceber quais seriam as minhas
expectativas em relacdo ao estagio e fazer um enquadramento do que
seriam 0s meus primeiros dias no CLM. Posteriormente, foram-me
apresentadas as funcionérias e os funcionarios que trabalham no CLM e
as instalagoes.

Partilhava o escritério com uma das funcionarias que faz servico
de atendimento informativo presencial. No escritdrio tinha acesso e a
disposicdo todos 0s materiais necessarios, assim como qualquer outro/a
trabalhador/a.

Relativamente as infraestruturas, as instalagdes do Centro Local
do Mondego funcionam em dois pisos no n.° 447 da Avenida Ferndo de
Magalhdes. No 1° piso esta localizada a rececéo, onde se encontra sempre
um/a funcionario/a do servico da secretaria, que também funciona em

dois escritérios nesse piso. Depois ha trés gabinetes de atendimento
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presencial: um gabinete com duas funcionarias; um gabinete com um
funcionario e com uma funcionaria; e um gabinete que partilhei com uma
funcionaria. Ha ainda um gabinete onde atualmente € realizado o
atendimento informativo telefonico. Os restantes gabinetes sdo ocupados
por inspetores/as do trabalho. No piso de cima, os gabinetes estdo
ocupados pelos/as funcionérios/as que trabalham no servico das
contraordenaces laborais, no servico de PSHST e pelos/as inspetores/as
do trabalho. E nesse piso que se situa a sala para refeicées.

As acessibilidades ao CLM para pessoas com mobilidade
reduzida sdo inexistentes. Ndo tem elevador nem rampa, s6 escadas, 0
que dificulta, e muito, a deslocacdo de pessoas que sofreram acidentes de
trabalho ou pessoas que levem consigo carrinhos de bebé. Estes sdo
exemplos que pude testemunhar.

Quanto a relacdo que estabeleci com os/as funcionarias do CLM
considero que tive ao longo de todo o estagio uma atitude pro-ativa e
cooperante, em consonancia com o0 bom e igualmente cooperante

ambiente que existe neste servico desconcentrado da ACT.
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4. Desenvolvimento do Estagio — Valéncias, atividades e
problematicas

Neste capitulo séo apresentadas e caraterizadas as varias valéncias
de atuacdo existentes no Centro Local do Mondego. Bem como as
atividades e processos de observacdo realizados nessas valéncias. E as

problematicas resultantes da observacao e da participacdo nas atividades.

4.1. Servico de Promocgdo de Seguranca, Higiene e Saude
no Trabalho

O Conselho Consultivo para a Promocgéo da Seguranca e Saude
no Trabalho “é um 6rgdo colegial com natureza consultiva, integrado na
organica da ACT” (ACT, 2017: 36). E presidido pelo Inspetor-geral e
composto pelos dois Subinspetores-gerais, “por dois representantes de
cada Confederacdo Sindical e por um representante de cada
Confederacdo Patronal, com assento na Comissdo Permanente de
Concertagdo Social” (ACT, 2017: 36). O Conselho Consultivo para a
Promocdo da Seguranca e Saude no Trabalho da ACT tem competéncia
para emitir pareceres em matéria de seguranca e satde no trabalho.

A Agéncia Europeia para a Seguranca e Saude no Trabalho
(AESST) tem, em Portugal, como Ponto Focal Nacional a ACT. Mais
concretamente o servico desconcentrado da ACT em Coimbra, tendo
como pessoa de contacto uma das Técnicas Superiores que trabalha no
servico de PSHST no CLM (AESST, 2017). A Agéncia Europeia para a
Seguranca e Saude no Trabalho (AESST) é um organismo da Comissao
Europeia. A sua principal misséo é a recolha e tratamento de informacéo
técnico-cientifica em matéria de Seguranca e Saide no Trabalho (SST) e
0 seu objetivo a difusdo do conhecimento através de uma rede de
informagdo (ACT, 2017). A ACT enquanto Ponto Focal Nacional da
AESST tem como atribui¢des a organizacao, promocao e dinamizacao de
iniciativas no &mbito de campanhas e ac¢bes e também a comunicagdo e a
difusdo da informacdo no dominio da SST que €é produzida e divulgada
pela AESST (ACT, 2017).
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Ao longo do estagio tomei conhecimento, através de cartazes,
folhetos, monofolhas, etc., de algumas Campanhas e Agbes que estavam
a decorrer no ambito da PSHST. S8o exemplos a Campanha Nacional
“Locais de trabalho seguros ¢ saudaveis — Juntos na prevenc¢do dos riscos
profissionais” e a Campanha Nacional “Seguranga e Satde para os
Trabalhadores Temporarios”, que aborda a importancia da formacdo em
seguranca e saude no trabalho para trabalhadores/as temporarios/as, bem
como do seu acolhimento e boa integracdo. A Campanha Nacional
Contra o Trabalho ndo Declarado procura difundir informacdo sobre as
situacdes em que ndao h& comunicacdo dos/as trabalhadores/as a
Seguranca Social; ndo ha declaracdo, total ou parcial, das retribuices
pagas aos/as trabalhadores/as a Seguranca Social, a entidade seguradora e
a Autoridade Tributéria, e das falsas declaracGes quanto a retribuicdo. A
Campanha de Prevencdo de Riscos Profissionais em Maquinas e
Equipamentos de Trabalho promovida pela ACT em parceria com 0S
parceiros sociais e institucionais pretende contribuir para a reducdo dos
acidentes de trabalho e das doengas profissionais. E, ainda, a Acéo
Nacional de Promocdo da Igualdade de Género no Trabalho — “Es
Igual?”. E desenvolvida em parceria com a CITE e trata das seguintes
matérias: trabalho digno, trabalho conciliador na parentalidade,
desigualdades salariais entre homens e mulheres e igualdade entre
homens e mulheres no dominio laboral.

Por ultimo, a Campanha Ibérica de Prevencdo de Acidentes de
Trabalho (CIPAT), na qual participei e desenvolvi algumas tarefas.
Durante o biénio 2016/2017, a ACT em parceria com o Instituto
Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo (INSHT) realizou esta
Campanha com o objetivo de diminuir a sinistralidade laboral em ambos
0s paises, através dos seguintes dominios: informacdo, sensibilizacdo e
inspecdo. Esta Campanha procura sensibilizar todos/as o0s/as
intervenientes nas relacfes laborais mas também da sociedade civil para
os elevados indices de sinistralidade nas varias atividades economicas.
Com esse proposito os 32 servicos desconcentrados da ACT
desenvolveram e continuam a desenvolver agdes de sensibilizacdo,

foruns, workshops, reunides, visitas inspetivas e seminarios. No CLM, no
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ambito da CIPAT, foi realizado o Seminario “Conhecer Melhor para
Prevenir Melhor”. Este Seminario tratou, sobretudo, da sinistralidade no
setor agricola e florestal. Ainda no ambito da CIPAT, realizei um
relatorio de avaliacdo de todos os eventos dinamizados pelo CLM. E por
fim, realizei o 1.° e 2.° relatério de avaliagdo intercalar de eventos
realizados no &mbito desta Campanha a nivel nacional.

De entre as atividades desenvolvidas pelo CLM no servico de
PSHST esta a divulgacdo nas escolas, empresas, etc., de regras de
seguranca no trabalho, prevencdo de acidentes de trabalho e outros
conteddos de SST. Nesse sentido, acompanhei uma das técnicas
superiores deste servico numa sessao sobre seguranca e satde no trabalho
(prevencdo de acidentes de trabalho) para alunos/as do ensino especial
numa escola em Coimbra. O objetivo é dar a conhecer a comunidade
escolar a prevengdo dos riscos profissionais e a implementacdo de
praticas de seguranca atraves de uma cultura de prevencdo. Estas sdo
explicadas aos/as alunos/as através da figura “Napo” com folhetos e
videos, explicando o que sdo acidentes de trabalho, riscos e perigos,
fazendo, assim, uma prevencdo na fase de transicdo da escola para o
trabalho, uma vez que muitos/as destes/as jovens sdo inserido/as no
mercado de trabalho através de estagios e outros/as entram no mercado
de trabalho com atividades temporérias durante as férias escolares.

N&o encontramos muitas atividades desenvolvidas pelo servico de
PSHST no que respeita as questdes de assédio moral no trabalho, da
conciliacdo da vida profissional com a vida familiar e da parentalidade.
Com excecdo da ja referida Acdo Nacional de Promocéo da Igualdade de
Género no Trabalho — “Es Igual?”. O défice de A¢des e Campanhas
desenvolvidas no ambito destas tematicas pode ter que ver, por um lado,
com o desfasamento de Portugal em relagdo as instancias internacionais.
Enguanto estas ja desenvolvem no seu &mbito de agdo preocupacoes
relativas as condicOes de bem-estar dos/as trabalhadores/as, as entidades
competentes em Portugal ainda ndo deixaram de se focar somente nas
questBes relativas a Seguranca, Higiene e Saude no Trabalho. Por outro
lado, poderd ter que ver com a supremacia dos ‘“velhos riscos

profissionais” face aos “novos riscos profissionais”, tal como sugere A.
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C. Ferreira (2005), que encontrou no seu estudo uma maior mobilizacao

¢

quando as acdes intentadas em Tribunal s3o sobre os “velhos riscos
profissionais” (idem: 95). A nivel nacional, a ACT, atua no controlo e na
divulgacédo de informacéo relativa aos temas “da igualdade e ndo discriminacao
no trabalho e no emprego em fun¢do do género”. E continua a prossecugdo da
“protecdo das garantias associadas a parentalidade, a prevengdo da
discriminagdo no trabalho e emprego (...) ¢ a garantia da igualdade de
remuneracdo entre homens e mulheres para trabalho de natureza, qualidade e
quantidade igual” (CITE, 2016: 121). No ano 2015 foram realizadas, por
iniciativa da ACT, “79 agdes de sensibilizagdo no ambito da promocdo da
igualdade e ndo discriminagdo no acesso ao emprego e no trabalho” (CITE,
2016: 121), foi atualizada informacéo no site da ACT sobre assédio, stress,
violéncia, riscos psicossociais ¢ legislagdo especifica. E foram realizadas “121
acles de divulgacdo no ambito da “Campanha de regresso as aulas”, sendo a
igualdade de género uma das matérias abordadas nesta Campanha (CITE, 2016:
121).

4.2. Servigo Informativo

A ACT dispbe, em todos 0s seus servigos desconcentrados, de
servigos informativos de atendimento presencial, telefonico e escrito (por
correio eletronico) onde os/as trabalhadores/as e os/as empregadores/as e
suas instancias representativas podem obter informagdo e
aconselhamento nos dominios da competéncia da ACT.

No CLM, o servico informativo é assegurado por 6 profissionais
(5 mulheres e 1 homem) na categoria de Técnico/a Superior. As
atividades realizadas por estes/as profissionais neste servigco dependem
da escala mensal que distribui as diferentes tarefas, como sejam
atendimento telefonico, atendimento presencial, servigo de back-office
(informativo escrito, livretes, preparacdo de semindrios e acles de
sensibilizacdo) e servico externo (agdes de sensibilizacdo, formacao e
seminarios). E feito um registo diario do atendimento: do tipo de
atendimento (presencial, telefonico, por email), do modelo de resposta,
do assunto do atendimento, qual o setor de atividade e quem é o
interlocutor (trabalhador/a, entidade empregadora, seus/as representantes,

outros/as). Até maio de 2013, o atendimento presencial era feito na Loja
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do Cidaddo em Coimbra. Enquanto os restantes servicos disponibilizados
pelo CLM funcionavam nas instalagbes na Avenida Ferndo de
Magalhées. Apds aquela data todos os servicos passaram a ser realizados
nas mesmas instalacdes. E foi também a partir dessa data que se comecou
a fazer o atendimento telefonico. De maio de 2013 a fevereiro de 2014
destinava-se apenas aos utentes da area geografica do CLM. De entdo
para cd € realizado através do numero nacional e disponivel para
qualquer pessoa residente em Portugal continental. A chamada telefénica
pode ser encaminhada para o servico informativo telefénico de qualquer
unidade desconcentrada do pais. O facto de a chamada poder ser atendida
por um/a funcionario/a de qualquer servi¢o desconcentrado da ACT é
uma condicionante e um dos constrangimentos associados a este servico,
pois as atividades econdémicas regem-se por diferentes estatutos
consoante a sua zona de localizacdo geogréafica. Pode, por isso, acontecer
gue ndo se consiga fazer o atendimento de modo a esclarecer a
informacdo que a pessoa pretendia. Assim sendo, as informacdes
prestadas sdo de enquadramento genérico e € pedido as pessoas que se
dirijam aos servigos locais para solicitarem mais informacdes. O servico
informativo escrito é realizado também pelos/as 6 técnicos/as superiores.
A resposta é feita por e-mail ao pedido de informacéo solicitado pelos/as
trabalhadores/as, entidades empregadoras e outros/as. Muitas vezes,
devido a insuficiéncia de elementos enquadradores as respostas tém de

ser de carater geral e abrangente.

4.2.1. Acompanhamento do Servigo Informativo Presencial

No servico informativo presencial tive oportunidade de
acompanhar todos/as os/as técnicos/as. Nesta sec¢do vou apresentar
dados relativos ao processo de observacao que fiz neste servico, fazendo
a ressalva de que as conclusbes retiradas ndao sdo baseadas numa
observagdo sistemética.

Durante o periodo de estadgio observei 92 atendimentos de
informativo presencial, sobre 16 assuntos. No grafico abaixo vemos que
0 maior nimero de atendimentos foi feito sobre os temas de assédio

laboral e parentalidade.

40



Gréfico 7 - N.° de Atendimentos por Assunto
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Fonte: elaborac&o prépria

No grafico seguinte percebemos que o n.° de trabalhadores/as a
frequentar este servico é superior ao n.° de entidades empregadoras.

Gréfico 8 - N.° de Atendimentos por tipo de utilizador/a do Servico
Informativo Presencial

Total

Outros/as

Entidade Empregadora

Trabalhadores/as

Fonte: elaboracdo prépria

O numero de mulheres a frequentar o servi¢o informativo de

atendimento presencial foi superior ao de homens.
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Gréfico 9 - N.° de utilizadores/as do servigo presencial, por género
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Fonte: elaboragdo propria

O grafico seguinte ilustra o(s) setor(es) mais representativo(s) no
n.° total de atendimentos que presenciei. No entanto, quase na maioria
(45) dos atendimentos ndo temos informacdo relativamente ao setor no
qual a pessoa trabalha. Isto acontece porque os/as técnicos/as superiores
que prestam as informacgdes no servico presencial ndo colocam questfes
para além daquelas que sdo estritamente necessarias para responder as
duvidas de trabalhadores/as e entidades empregadoras. Portanto, nos
casos (47) em que temos dados relativos ao setor foi porque as pessoas
identificaram a empresa ou o setor para o qual trabalham ou porque foi
necessario que os/as técnicas de atendimento presencial colocassem essa
questdo. Assim sendo, e remetendo para 0 ndmero de casos em que
temos conhecimento de qual o setor, podemos referir que o setor mais
representativo foi o da indudstria, seguindo-se o do comércio e da

industria hoteleira/similares.
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Gréfico 10 - Setor Mais Representativo
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Fonte: elaborac&o propria

No servico informativo presencial é autorizada a presenca de

outras pessoas como: filhos/as; marido/esposa; mae/pai. Nao € autorizada

a presenca de outras pessoas que ndo as mencionadas, uma vez que a

7

informagdo é direcionada exclusivamente para o/a trabalhador/a e

entidade empregadora. De forma geral as pessoas que pedem para irem

acompanhadas, encontram-se numa situa¢do fragilizada. No total 9

trabalhadores/as foram ao servigo presencial acompanhados/as.

Quadro 3 - Utilizadores/as do Servigo Informativo Presencial que se
fizeram acompanhar de outras pessoas

Trabalhadores/as Acompanhados por:

4 trabalhadoras Amigas

3 trabalhadoras Marido/Companheiro
1 trabalhador Mae

1 trabalhador Mae e Irméo

Fonte: elaboragéo propria
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As situacdes expostas pelas mulheres trabalhadoras (7) no servico
informativo de atendimento presencial em matéria de assédio moral no
trabalho tém que ver com formas de assédio bastante variadas. Foram
ouvidos testemunhos sobre: “pressdo exercida pelo chefe” e situacdo de
inocupacdo (1); ameacas de despedimento e de destacamento para outra
delegacdo da empresa noutro local do pais, mudanca constante de
empresa de trabalho temporario e despedimentos apds a licenca de
parentalidade (1); uma situacdo de assédio moral associado a assédio
sexual por parte de um superior desde que estd na empresa e posterior
baixa devido a situacdo vivenciada (1); mudanca de posto de trabalho e
isolamento social face as/aos colegas de trabalho (1); violéncia
psicoldgica e verbal praticada constantemente pelo superior hierarquico
que, da ultima vez, levaram a que a trabalhadora tivesse de ser assistida
na enfermaria da empresa (1); situacbes de stress constante,
discriminacdo e ridicularizacao face a doenca da trabalhadora (1). Surgiu
também o caso de uma trabalhadora (1) que relatou uma situagdo de
agressao verbal e de outras pressdes ocorridas num servico publico que,
no entanto, fica fora da alcada da ACT ja que as relacdes de trabalho com
entidades publicas regem-se por legislacdo especifica.

Quanto aos homens trabalhadores (5), estes narram situacdes de
humilhacéo, violéncia verbal e pressdo constante (2); exigéncia para
realizagdo de trabalho suplementar, “persegui¢do” por parte da empresa,
intensidade do volume de trabalho e dos tempos de trabalho (1);
impedimento da entrada do trabalhador no local de trabalho (1) e pressao
constante e ameacas de despedimento (1).

Como vemos as situacbes descritas, tanto por homens
trabalhadores como por mulheres trabalhadoras, vao de encontro aos
comportamentos que a CITE classifica como préticas de assédio no
trabalho na sua publicacdo: “Guia informativo para a prevengdo e
combate de situagdes de assédio no local de trabalho: um instrumento de
apoio a autorregulagdo”, de 2013. A situacdo referida acima sobre a
trabalhadora em fungfes publicas que estd a passar por um processo de

assédio laboral e a incapacidade da ACT em atuar nesta situacao, faz-nos
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refletir sobre um dos quatro desafios que nos fala Hermes Costa. Sobre o
modo como a ACT “poderia interferir de modo mais ativo na vigilancia
sobre as condicGes de trabalho e no quadro de relac6es laborais reguladas
pelo proprio setor ptblico” (Costa, 2017: 247).

Recordando o estudo realizado sobre o “Assédio sexual e moral
no local de trabalho em Portugal” (Torres et al., 2016), “ser
sistematicamente alvo de situacdes de stress com o objetivo de o/a levar
ao descontrolo” ¢ a situacdo de assédio moral mais frequente, “quer para
mulheres quer para homens” e corresponde a “41,8% das mulheres e
38,2% dos homens” (Torres et al., 2016: 20). Essa foi também uma das
situacBes mais descritas, de entre os atendimentos observados nesta
matéria. No entanto, devemos sublinhar a ideia de que o assédio no
trabalho é um fendémeno complexo e que decorre de multiplas situagdes
de violéncia laboral, porque, tanto trabalhadores como trabalhadoras
nunca enumeraram s6 uma pratica passivel de ser considerada assedio
moral no trabalho, mas sim varias. O assedio moral no trabalho é, pois,
um processo. E um conjunto encadeado de atos e condutas (CITE, 2013).
Como mencionado acima, uma trabalhadora ficou de baixa decorrente da
situacdo de assédio vivenciada e outra teve que ser assistida na
enfermaria da empresa apds uma situacdo de violéncia verbal e
psicoldgica por parte do seu superior hierarquico. O que vem corroborar
0 descrito na enquadramento teérico conceptual (CITE, 2013) sobre o
facto de o assédio moral poder conduzir a problemas de salde e ao
aumento de baixas ap6s as vivéncias de assédio laboral. Também a
fundamentacéo teodrica de Joan Acker (2009) sobre o carater sexualizado
das estruturas de organizagédo do trabalho e emprego e os esteredtipos de
género existentes nas relagcdes que se estabelecem no trabalho ajuda-nos
a perceber o porqué de o nimero de casos de mulheres trabalhadoras a
reportarem situaces de assédio moral no trabalho ser superior ao de
homens trabalhadores. O que acontece porque, nas organizagoes, a gestdo
e as hierarquias estabelecidas sdo moldadas para reproduzir a segregacao
de género. Sendo, por isso, as mulheres as mais afetadas.

Os/As funcionédrios/as que fazem atendimento informativo

presencial consideram que as situacfes de assédio no local de trabalho
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sdo muito dificeis de provar, que para resolver a situacdo o0s/as
trabalhadores/as terdo de arranjar provas e testemunhas e que, mesmo
gue avancem com a queixa, a entidade empregadora vai contrapor a
situacdo em tribunal e que assim sendo terdo de arrolar testemunhas para
fazerem prova da existéncia de assédio. Os/As trabalhadores/as ficam
assim dependentes de colegas, que enquanto contratados/as pela empresa
tém receio de ir depor. Recai sobre os/as trabalhadores/as todo o encargo
e dificuldade em comprovar as praticas de assédio moral (Morgado,
2017). Relativamente aos trabalhadores e as trabalhadoras, estes/as tém
nocdo que sdo situacOes dificeis de resolver e ainda mais de ser vividas,
tém receio de denunciar pois temem perder 0 emprego ou que as
situacbes de assédio se intensifiqguem. Além disso ndo encontram
alternativas, pois no caso de se despedirem perdem os seus direitos, se
levarem o caso para tribunal encontram dificuldades como insuficiéncia
de provas e inexisténcia de testemunhas. Uma das solu¢bes mais
razoaveis é procurarem entrar em acordo com a entidade empregadora, o
que, tendo em conta a situacdo de assédio laboral, nem sempre é facil.

Relativamente aos direitos de parentalidade e a conciliagdo do
trabalho com a vida familiar, as questdes mais colocadas por
trabalhadoras (13) no servico informativo presencial tém que ver com o
pedido de horario flexivel (4), esclarecimento de dlvidas sobre os
direitos associados a parentalidade, como o direito a dispensa de 2 horas
diarias para amamentacdo/aleitacdo (4), rescisdo de contrato por
insatisfacdo em matéria de conciliacdo entre o trabalho e a vida familiar
(2) e recusa da entidade patronal em dar os direitos associados a licenca
de parentalidade (3).

Quanto aos trabalhadores (2), as suas questdes foram direcionadas
para 0 esclarecimento de duvidas sobre os direitos associados a
parentalidade relativos a licenga parental (1) e a conciliacdo do trabalho
com a vida familiar (1). No que respeita aos direitos de parentalidade
constatamos que o n.° de trabalhadoras (13) a pedir informacdo nesta
matéria é superior ao n.° de trabalhadores (2). O que vai corroborar com a
ideia defendida, por exemplo, por Gina Santos de que 0s esteredtipos de

género associados a esfera publica e privada e o “pressuposto cultural de
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que os cuidados a prestar & familia sdo uma prioridade da mulher” ainda
marcam muito o meio laboral (Santos, 2012: 132). Por outro lado, podera
ter que ver com a possibilidade de maior flexibilidade de horéario para
homens trabalhadores do que para mulheres trabalhadoras e nesse sentido
ndo sentem a necessidade de recorrer a mecanismos de informagdo como
a ACT. Como indica o "Guia para a Integracdo a Nivel Local da
Perspetiva de Género na Gestdo de Pessoas, Formacdo e Emprego”, “a
possibilidade de tirar uma ou duas horas durante o periodo normal de
trabalho para tratar de assuntos familiares ou pessoais € superior para 0s
homens trabalhadores (cerca de 42% versus cerca de 37,7%, para as
mulheres) ” (Leite; Almeida; Vais e Ferreira, coords., et al., 2016: 11).

As entidades empregadoras defendem-se considerando que a
questdo da conciliacdo do trabalho com a vida familiar € um assunto,
sobretudo, do dominio privado (Ferreira e Monteiro, 2013). Por isso, e
para que as trabalhadoras e os trabalhadores ndo reivindiqguem os seus
direitos, negligenciam as suas responsabilidades no que respeita, por
exemplo, & obrigatoriedade de informar o pessoal ao seu servico sobre a
legislagéo referente ao direito de parentalidade e aos direitos e deveres
em matéria de igualdade e ndo discriminacdo. Dai que este assunto tenha
alguma expressividade no numero total de atendimentos presenciais
observados.

Durante o periodo de estagio assisti a apresentacdo de trés
dendncias. Uma feita por uma trabalhadora do setor da industria
hoteleira/similares relativa a assédio moral, outra feita por uma
trabalhadora do setor de outras atividades de servigo devido a salarios em
atraso. A terceira denuncia foi feita por um trabalhador imigrante do
setor da agricultura por ndo ter contrato de trabalho. Das 12 situacdes de
assédio laboral reportadas nos atendimentos presenciais que observei, s6
uma trabalhadora € que apresentou denlncia formalmente, o que é
notdrio da discrepancia existente entre as situagcdes que ocorrem e as que
séo denunciadas.

Nem em todos os atendimentos se consegue esclarecer o que o/a
trabalhador/a ou entidade empregadora pretende, isto porque umas vezes

vém denunciar uma situacdo quando ja ndo tém vinculo laboral com a
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empresa, outras vezes porque 0s assuntos ndo sdo da competéncia da
ACT, sdo da Seguranca Social, do IEFP, ou do Tribunal de Trabalho, por
exemplo. Foi recorrente durante o periodo de estdgio ver pessoas que
vinham mais do que uma vez ao atendimento presencial, ou porque ainda
ficaram com algumas duvidas sobre o que lhes foi dito, ou porque houve
alguma alteracdo na sua situagdo e precisam de novos esclarecimentos.
No entanto, a pagina da ACT na rede social Facebook e o site da ACT
sdo uma forma de disseminacdo de informacdo rapida e que permitem
que a informacédo chegue a publicos vastos e a que tradicionalmente ndo
chegava. Contudo, tendo em conta a fraca literacia dos direitos laborais
por parte dos/as trabalhadores/as e das entidades empregadoras, a
realidade mostra-nos que expor informacdo nao significa que ela chegue
ao seu publico-alvo. Para chegar as pessoas, é necessaria uma atitude
pro-ativa. Disponibilizar a informagdo na internet € uma medida de
informacdo passiva.

Nos anexos (Anexo ) encontramos um quadro onde sdo
apresentados alguns indicadores (quais 0s setores mais representativos do
servico informativo, quem sdo os/as utilizadores/as, n.° de dendncias,
etc.) considerados relevantes para ter uma percecdo do servico

informativo presencial do CLM, no que respeita a anos anteriores.

4.3. Servico Inspetivo
As alteraces nos locais de trabalho e na estrutura de emprego,

muitas vezes provocadas pela pressdo da globalizagdo da economia
mundial, das novas formas de organizagdo do trabalho, do desemprego,
do trabalho n&o declarado e da crescente precarizacdo das relacGes de
trabalho colocam novos desafios a inspe¢do e agudizam o0s ja existentes.
Tendo em conta o ritmo acelerado da mudanca nos locais de trabalho,
os/as inspetores/as lidam com “novas” questdoes como o assédio moral € o
assédio sexual nas relagdes laborais existentes para além das “velhas”
questdes como a prevencdo de acidentes de trabalho e de doencas
profissionais e dos riscos associados a Seguranca, Higiene e Salde no
Trabalho (SHST) (ACT, 2006: 5). Com isto ndo queremos dizer que o

assédio moral seja um novo fendmeno emergente. Até porque o assédio
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moral nas relacdes de trabalho existe hd tanto tempo quanto o proprio
sistema de trabalho (Ferreira, 2005). Significa é que, agora, o assedio
moral tem um quadro interpretativo e regulador que antes ndo tinha.
Tendo vindo, por isso, a acrescentar mais uma matéria na agenda da acao

inspetiva e da justica laboral.

4.3.1. Enquadramento do Trabalho Inspetivo

“A intervencdo inspetiva desenvolve-se no ambito dos planos
estratégico e de atividades aprovados, resultando também de pedidos de
intervengdo.” (ACT, 2015b: 22). No entanto, independentemente da
motivacdo da visita, existem algumas obrigacdes legais que os/as
inspetores/as devem verificar durante a visita inspetiva, tais como:
verificacdo de relatério de avaliacdo de riscos; verificagdo de pagamento
de remuneracdes legal; comunicacBes de admissdo do/a trabalhador/a a
seguranca social e seguro de acidentes de trabalho.

Os/As inspetores/as do trabalho tém como principais atribuigdes:
a prestacdo de informagbes e conselhos técnicos a trabalhadores/as e a
entidades empregadoras no dominio das relacbes de trabalho e em
matéria de Seguranca e Saude no Trabalho (SST); sugerir medidas a
implementar, quer seja de normas legais ou regulamentares; cooperar
com parceiros sociais e outras entidades ou autoridades, caso conduza a
uma otimizagéo do trabalho inspetivo; ¢ “promover, controlar ¢ fiscalizar
0 cumprimento das normas legais, regulamentares e convencionais
respeitantes as relagdes e condi¢des do trabalho” (ACT, 2015b: 22).
Quanto aos deveres, os/as inspetores/as do trabalho estdo obrigados a
confidencialidade em relacdo a fonte de denuncia. E resultante do seu
estatuto tém direito a entrar em qualquer estabelecimento sujeito a
inspecéo.

As dendncias podem ser feitas por pessoas andnimas,
trabalhadores/as, ex-trabalhadores/as, sindicatos, vizinhos, concorrentes e

ainda por outros organismos como, por exemplo, a ASAE, a GNR, ou a
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PSP, que na sequéncia de uma visita verificam que a situacdo carece de
uma atuacéo por parte da ACT.

Uma visita inspetiva é realizada, em regra, por uma equipa de
dois/duas inspetores/as, de forma a assegurarem a sua Seguranca e
também para poderem testemunhar das situagBes ocorridas durante as
visitas inspetivas. No inicio da visita, os/as inspetores/as devem
identificar-se apresentando o cartdo profissional e informarem o/a
empregador/a ou seu/a representante da sua presenca. A visita desenrola-
se com a solicitagio de documentos considerados pertinentes a
verificacdo das normas legais em matéria de SST e das relagdes laborais
e com a deslocacdo a postos de trabalho para identificar e ouvir
trabalhadores/as. Devem verificar a afixacdo dos documentos
obrigatorios e fazer registos fotograficos de forma a obter “o maximo de
elementos possiveis relativamente a situacdo objeto da intervengdo”
(ACT, 2015bh: 27). No final da visita, os/as inspetores/as devem garantir
que informam a entidade empregadora ou o/a seu/a representante das
irregularidades detetadas, do que Ihes é proposto para solucionar essas
situacOes e também enumerar as boas préaticas verificadas durante a
visita.

Os procedimentos de acdo inspetiva mais comuns incluem:
recomendacdes, adverténcias, autos (de adverténcia ou de noticia),
notificacdo para apresentacdo de documentos e notificacdo para tomada

de medidas de seguranca e saude no trabalho.

4.3.2. Acompanhamento de Visitas Inspetivas

Durante o estdgio pude acompanhar duas equipas de
inspetores/as, cada uma constituida por duas pessoas. Para assistir as
visitas inspetivas tive de me fazer acompanhar de uma credencial e de

um cartdo identificativo.
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Gréfico 11- N.° de visitas inspetivas por setor de atividade

OUTRAS
ACTIVIDADES DE
SERVICO; 2

INDUSTRIA
TRANSFORMADORA
;1

Fonte: elaborac&o propria

Foram realizadas visitas inspetivas em 4 setores, resultando num total de
15 visitas.
Quadro 4 - Setores visitados e motivo da visita

Setores O que motivou a visita

6 visitas inspetivas por denuncia de
Alojamento, Restaurago e Similares | trabalhadoras
1 a pedido do sindicato

5 visitas inspetivas no seguimento

Construgéo Civil R L
das comunicages prévias

IndUstrias Transformadoras 1 a pedido do sindicato

1 por dendncia de trabalhadora

Outras Atividades de Servigo ..
1 por segunda visita

Fonte: elaborac&o propria

Do total de visitas realizadas por denuncias, sete foram feitas por
trabalhadoras, quando quatro delas ja ndo se encontravam com vinculo
laboral com a empresa que denunciaram. Trés trabalhavam no setor de
Alojamento, Restauracdo e Similares e uma em Outras Atividades de
Servico.

Relativamente a dimensdo das empresas visitadas sdo na sua
maioria pequenas e médias empresas, com destaque para as de maior

dimensdo que tinham 65 e 300 trabalhadores/as.
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No global das visitas, trabalhadores e trabalhadoras mostraram-se
recetivos a presenca dos/as inspetores/as no local de trabalho, no entanto
destaca-se duas trabalhadoras do setor do Alojamento, Restauracdo e
Similares que se mostraram preocupadas com o facto de estarem a falar
com os/as inspetores/as e a entidade empregadora ter conhecimento.
Tinham receio de se prejudicar com isso.

Quanto a situacdo de contrato, a maioria tinha contrato a termo,
alguns/mas efetivos/as e trabalhadores temporarios.

Quadro 5 - Setores visitados e o/a interlocutor/a e a sua funcéo

Setores Quem foi o/a interlocutor/a e qual a fungdo

e Entidade Empregadora: 2M e 4H

Alojamento, Restauracao e Similares , .
J ’ ¢ Responsavel do Estabelecimento: 1M

o Fiscalizadora da obra: 1M
¢ Representante da Entidade Executante: 2H
e Coordenadora de Seguranca: 1 H
Construcéo Civil e Dono de obra: 1M
e Trabalhadores: 2 H
e Encarregado de obra: 1 H
e Arqueblogo: 1 H

Industrias Transformadora e 1 H responsavel de RH

e 1 trabalhadora

Outras Atividades de Servigo « 1 coordenadora de servico

Fonte: elaboracgdo prdpria

Na maioria das visitas fomos recebidos/as pela entidade
empregadora. Quanto a postura de quem nos recebeu aquando da visita,
em todas as visitas os/as interlocutores/as se demonstraram colaborantes,
excetuando no caso de uma visita ao setor da restauragdo em que fomos
recebidos/as com bastante agressividade.

Relativamente aos documentos solicitados durante as visitas, sdo
praticamente comuns aos 4 setores: Relatorio de Avaliagdo de Riscos,
recibos, horarios de trabalho, registo dos tempos de trabalho, mapa de
férias, fichas de aptiddo, contratos de trabalho, verificagdo da afixacdo da
informacdo respeitante aos direitos e deveres dos/as trabalhadores/as em
matéria de igualdade e ndo discriminacdo. No setor da construcédo civil

sdo solicitados, para além dos documentos mencionados anteriormente, o
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procedimento especifico de seguranca (PES), o plano de seguranca e
salde (PSS) e o livro de obra.

Quanto aos Instrumentos Inspetivos preenchidos, destacamos para
0s quatro setores as notificacdes de apresentacdo de documentos, de
adverténcia e de tomada de medidas (quando existem situacGes
irregulares verificadas e que necessitam de medidas de prevencdo a
cumprir).

Os incumprimentos encontrados aquando das visitas inspetivas
sd0 comuns aos quatro setores visitados: falta dos registos dos tempos de
trabalho dos/as trabalhadores/as; desconhecimento da obrigacéo legal de
ter afixada a informacdo respeitante aos direitos e deveres dos/as
trabalhadores/as em matéria de igualdade e ndo discriminacéo; falta das
fichas de aptiddo dos/as trabalhadores/as; horéarios de trabalho mal
elaborados; ndo afixacdo dos mapas de horéario e de mapas de férias;
incumprimento no pagamento de trabalho suplementar; falta de
comunicacdo do horério de trabalho com antecedéncia e incumprimento
no pagamento de salérios, dissonancia entre o que recebem e o que esta
descrito nos recibos.

No tipo de matérias abordadas, destacamos: o ndo pagamento de
trabalho suplementar e feriados; situacdo de inocupacdo; falsos recibos
verdes; falta de organizacdo de servicos de SHST; trabalho néo
declarado; parentalidade e assédio moral.

No setor da construcdo civil para além das matérias relacionadas
com as relacdes de trabalho, averiguam-se, sobretudo, as matérias
relacionadas com SHST. No setor das industrias transformadoras a visita
tratou as seguintes matérias: assédio laboral; falta de conciliagéo entre o
trabalho e a vida pessoal e matérias relacionadas com SHST. Nas visitas
inspetivas realizadas no &mbito do setor de outras atividades de servico
observaram-se as matérias relacionadas com SHST e com as relagdes de
trabalho no que respeita ao ndo pagamento de trabalho suplementar.

Respeitante as categorias profissionais ocupadas por mulheres e
por homens no setor do Alojamento, Restauragdo e Similares, podemos
observar que as mulheres estdo mais presentes em fungbes como

empregada de balcdo, empregada de limpeza, copeira € 0s homens nas
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profissOes de padeiro, pasteleiro, rececionista, vigilante e cozinheiro. O
setor da construcdo civil é predominantemente masculino (pedreiros,
calceteiros, serventes, serralheiros, eletricistas, etc.) mas é em categorias
como fiscalizadora de seguranca, coordenadora de seguranca e diretora
de obra que encontramos as mulheres. Também na visita feita a empresa
no setor da industria transformadora, sé tivemos contacto com uma
trabalhadora na categoria de preparadora de obra. Os restantes
trabalhadores com quem falamos eram homens e ocupavam as categorias
de comercial, vendedor, operador de telemarketing, administrativo e
orcamentista. Na area de producdo e de armazém sé trabalham homens.
Nas visitas ao setor de “outras atividades de servigos” constatamos que
essas sdo atividades realizadas maioritariamente por mulheres.
Relembrando os dados sobre a segregacdo do mercado de trabalho em
funcgdo do género relativos ao ano 2015 e presentes no “Relatorio sobre o
Progresso da lgualdade entre Mulheres e Homens no Trabalho, no
Emprego ¢ na Formagao Profissional” percebemos que as atividades
mencionadas anteriormente como as mais ocupadas por mulheres
correspondem a algumas das atividades, descritas no Relatorio, com
maior taxa de feminizacdo. E que as atividades desempenhadas por
homens também correspondem as atividades onde 0s homens estdo mais
presentes, segundo o referido Relatorio.

Nos quatro setores observados e no geral de trabalhadores/as e de
entidades empregadoras € notoria a falta de formacdo em SHST. Foi
constatada atraves de comportamentos de risco como: uma trabalhadora a
limpar uma fiambreira industrial estando esta ligada; falta de calcado e
vestuario adequado para tarefas realizadas em condigdes de trabalho
atipicas; manuseamento de produtos quimicos sem usarem 0S
equipamentos de protecdo individual adequados, como Oculos, luvas e
mascara; e uso de equipamentos instaveis e degradados.

Quanto aos temas de assedio laboral, das questdes da
parentalidade e da conciliagdo da vida pessoal com o trabalho,
identificAmos, no setor do Alojamento, Restauracdo e Similares trés
situacGes. Uma diz respeito a uma trabalhadora que ia sair da empresa,

tendo ja entregue a carta de demissdo porque tem uma filha com 8 meses

54



e ndo lhe deram periodo para amamentacdo. O marido esta a trabalhar no
estrangeiro e quem esta a cuidar da crianca sdo os avos. A trabalhadora
entende que ndo consegue compatibilizar a vida pessoal com os horarios
que faz. Uma outra situacdo referente a um trabalhador que ja se tinha
demitido por motivos relativos & doenca da companheira. Segundo nos
relatou com os horarios que fazia ndo tinha disponibilidade para
acompanhar a companheira na sua doenca.

A par do que foi observado no servi¢o informativo presencial,
também nas conversas com trabalhadores/as observdmos que 0s horarios
de trabalho, os exercicios do direito a parentalidade e a conciliacdo da
vida profissional com a familia, sdo as questfes que mais preocupam
os/as trabalhadores/as.

Uma terceira situacéo relativa a violagdo do direito de ocupagéo
efetiva de um posto de trabalho (inocupacdo). Na visita inspetiva que
procurava apurar esta situacdo foi identificado o representante da
entidade empregadora (sdcio) e a trabalhadora. Segundo o testemunho do
socio a trabalhadora entrou em conflito com outros/as colegas, quando a
situacdo se intensificou a trabalhadora passou a ocupar outro posto de
trabalho diferente daquele para que foi admitida. Posteriormente a
situacdo de conflito agravou-se e o sdcio propds a trabalhadora pagar-lhe
até ao fim do contrato (de seis meses) e que ela teria de comparecer no
local de trabalho as 9h e as 13h para preencher uma folha para que
ficasse registada a sua comparéncia. Quando se ouviu a trabalhadora foi
pedido para que descrevesse quais as tarefas que realizava diariamente e
para que relatasse o que motivou a situacdo de inocupagdo. Um dos
socios e também trabalhador na empresa ameacava-a de despedimento,
sendo o seu trabalho constantemente desvalorizado. A trabalhadora
referiu que pretendia ter chegado a um acordo mas que a entidade
empregadora ndo aceitou. De entre as hipdteses de resolugdo da situacdo
de inocupacdo estdo: ou a trabalhadora rescinde o contrato ou rescinde
por justa causa, sendo que tem ser bem fundamentada, ou a empresa
propde um acordo ou cessa 0 contrato. Estas hipoteses foram faladas
tanto com o s6cio como com a trabalhadora. Na visita inspetiva na qual

se verificou a situacdo de inocupacdo, foram detetados também
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incumprimentos relativos a falta de organizacdo dos servigos de SHST,
situacédo de falsos recibos verdes e situagdes de trabalho ndo declarado. A
denominada inocupacdo é uma situacdo concreta de assédio moral no
trabalho e consiste na violacdo de um direito fundamental dos/as
trabalhadores: o direito a ocupacéo efetiva.

A visita ao setor da industria transformadora resultou no
seguimento de uma denuncia feita pelo sindicato relativa a uma situacao
de assédio moral. O trabalhador que denunciou o caso ao sindicato esta
na empresa desde 2011, tem fungdes de administrativo associado a
internacionalizagdo. No contrato tem a categoria de vendedor mas
descreveu que faz orcamentos e trabalho administrativo, abertura de
obras, pos-vendas e logistica de transportes internacionais. Referiu que a
situacdo iniciou-se a partir de 2015 quando a empresa comunicou que 0
horario de trabalho dos/as trabalhadores/as iria sofrer alteracfes devido a
internacionalizacdo da empresa. O trabalhador referiu que a partir dessa
altura tem tido muitas dificuldades em conciliar a vida familiar com o
trabalho. Nem todos os dias consegue estar na empresa as 8h, pois ndo
quer “abdicar do seu papel de pai” e tem de “preparar os filhos para a
escola”. Descontam todos os meses esses atrasos no seu salario.
Contabilizam os atrasos de manhd, que contam como faltas injustificadas
e descontam-lhe um dia completo para a seguranca social. O trabalhador
considera que “¢ dificil trabalhar na empresa” e que se sente
“perseguido”. J& lhe foram apresentadas véarias cartas de despedimento
para que ele assine e entende que “ha um contexto de humilhagao”,
gritam com ele a frente de colegas, sobrecarregam-no de tarefas, dizendo
que sdo todas urgentes e sempre que ha uma falha, culpabilizam-no. No
caso particular deste trabalhador a dificuldade de conciliacdo do trabalho
com a vida familiar e as situacdes de assédio a que é submetido pelos
superiores hierarquicos sdo causa e consequéncia uma da outra. Mais
uma vez, percebemos a complexidade e o enredo que envolve uma
situacdo de asseédio moral no trabalho.

Os/As inspetores/as que acompanhei consideram que as questoes
do assédio sdo complicadas de serem intervencionadas por eles/as, uma

vez que grande parte das vezes a entidade empregadora ou quem esteja a
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reiterar esses atos ndo os assume. E os/as trabalhadores/as que estejam a
passar por essas situagOes ficam de baixa por ndo se sentirem com
capacidade fisica e mental para continuar a desempenhar funcdes. Estas
sdo duas das dificuldades em provar os casos de assedio, sendo a
principal o facto de, no trabalho inspetivo, ndo poderem dizer a matéria
especifica que vao abordar e o caso concreto do/a trabalhador/a em
questdo. Apesar de ser compreensivel manter 0 anonimato da pessoa que
denunciou a situacdo, essa é a maior dificuldade que encontram no
terreno.

A conjuntura socioeconémica de crise potenciou ainda mais as
situacBes de incumprimento da legislacdo laboral, de conflitualidade
laboral e de diminuicdo de direitos. Apesar da especulacdo acerca do
crescimento do setor da construcdo civil em Portugal, foi possivel
constatar, através de observacao direta e de testemunhos, que este € um
dos setores ainda marcado pela crise empresarial e que o investimento na

area de SST ¢ adiado, sendo considerada uma prioridade secundaria.

4.4. Servico de Contraordenacdes Laborais

A Autoridade para as Condi¢des do Trabalho tem competéncia
para executar o procedimento de contraordenacdes laborais. Um processo
de contraordenacdo laboral é oficiosamente instaurado com base no auto
de noticia ou participacdo contraordenacional levantada pelos/as
inspetores/as do trabalho.

A GNR, PSP, IMT e Policia Maritima sdo exemplo de outras entidades
com competéncia para levantar autos de noticia que posteriormente

servirdo de base aos processos de contraordenacéo laboral (ACT, 2016).

4.4.1. Fases de um processo de contraordenacao laboral

“O auto de noticia ¢ o documento escrito no qual se relata a
infracdo e se descrevem os factos que a incorporam, bem como 0s meios
de prova conhecidos” (ACT, 2016: 6). No auto de noticia deve estar
especificado o dia, a hora, o local e as circunstancias em que foram

cometidos os factos que constituem contraordenacdo. A verificagdo da(s)
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infracdo(des) tem de ser “pessoal, direta, imediata ou mediata” (por
exemplo atraves da analise de documentos) (ACT, 2016: 7). Pode fazer-
se um aditamento ao auto de noticia, isto é, pode juntar-se um, ou mais
documentos de forma a completar alguma informacéo que se considere
relevante.

“A  instrucdo compreende a tramitagdo do processo de
contraordenacao laboral até a proposta de decisao final por parte do
instrutor do processo” (ACT, 2016: 10). A primeira fase da instrucao
inicia-se com a distribuicdo do processo ao/a instrutor/a e a ultima é a
proposta de decisdo elaborada pelo/a instrutor/a do processo. A pessoa
(singular ou coletiva) infratora ou os/as responsaveis solidarios/as séo
notificados/as para o pagamento de coima. A notificacdo é acompanhada
da cdpia do auto de noticia, de possiveis documentos anexos e da guia de
pagamento. Esta notificacdo deve ser efetuada atraves de carta registada
com aviso de rececdo. Caso se dé a situacdo de total impossibilidade de
notificacdo, o processo € arquivado.

Na sequéncia da notificacdo do auto de noticia pode ocorrer trés
situacdes. Na primeira delas, o pagamento voluntério da coima. Aquando
do pagamento voluntario da coima o processo € arquivado e equivale a
condenacdo. Na segunda situacdo, posterior a notificacdo do auto de
noticia, pode ser apresentada defesa. O direito de defesa pode ser
exercido através da apresentacdo de uma resposta escrita, ou através de
comparéncia pessoal para apresentar resposta (ACT, 2016). A terceira
situacdo é a auséncia de pagamento e de defesa. Nesta situacdo o
processo segue o0 seu percurso para elaboragéo de proposta de deciséo.

Posteriormente a instru¢do do processo, o/a instrutor/a elabora a
proposta de decisdo que seguidamente passara para a decisdo do/a
dirigente do Servigo Desconcentrado no qual o processo foi tramitado.
No documento de proposta de decisdo, o/a instrutor/a do processo “tem
de fazer constar todos os elementos de facto e de direito necessarios a
decisao” (ACT, 2016: 34). Assim, o documento de proposta de decisdo
deve identificar os/as responsaveis pela infracdo, descrever os factos
imputados e indicar as provas obtidas, indicar as normas pelas quais se

pune e fundamenta a deciséo, e indicar a coima e, caso se apliquem, as
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sangdes acessorias (ACT, 2016). S&o diversos os fatores que determinam
a medida da coima a aplicar: a culpa, a situacdo economica do/a
arguido/a, a gravidade da (s) contraordenacdo (Oes) e o beneficio
economico que foi retirado da prética da (s) contraordenacao (6es) (ACT,
2016). Em casos em que a gravidade da infracdo e culpa do/a arguido/a
sdo reduzidas, pode aplicar-se a admoestagdo, “consta numa censura

proferida por escrito ao arguido” (ACT, 2016: 36).

4.4.2. Observacdo da atividade no dominio da instrucéo de
processos de contraordenacéo laboral

Esta subseccdo diz respeito ao que pude observar e acompanhar
durante o0 estagio no que respeita ao servico das Contraordenacbes
Laborais (COL). Este servico € composto por uma mulher técnica
superior que da apoio administrativo ao servico das COL e trés mulheres
que sdo as instrutoras. Pude acompanhar uma das trés instrutoras que
trabalnham no CLM. Uma das primeiras atividades desenvolvidas, por
indicacdo dessa mesma instrutora, foi a analise de um processo de
contraordenacdo laboral e da resposta escrita que tinha sido enviada por
parte da empresa arguida no processo. Essa analise serviu para preparar a
reunido que acompanhei posteriormente para ouvir as testemunhas que
foram arroladas.

As Contraordenagdes resultam do incumprimento de uma norma
legal, no caso concreto deste processo: a falta de promocéo da realizagdo
de exames de salde de admissdo antes do inicio da prestacdo de trabalho.
A empresa arguida apresentou na sua resposta escrita 0S seguintes
elementos: 0 montante que consideravam adequado para a coima, a
referéncia a “postura cooperante da arguida”, a “ndo muito significativa
gravidade das infracdes”, ao “ pouco lucro por parte da empresa”, a
“impossibilidade de defesa plena”, pois argumentaram que houve
documentos apreendidos pela PSP e que os/as trabalhadores/as
encontravam-se aptos para desempenhar fungdes. Pediram o arquivo do
processo de contraordenacéo.

Acompanhei a inquiricdo de testemunhas. Estiveram presentes um

advogado e duas testemunhas (um funcionario e uma funcionaria da
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empresa) que foram ouvidas separadamente. As suas declaracGes foram
escritas, lidas em voz alta, impressas e assinadas pela testemunha,
advogado e instrutora do processo. Este procedimento foi realizado tanto
para a 1.2 testemunha como para a 2.2 Tive também oportunidade de
acompanhar a fase final deste processo de contraordenacéo laboral, pois a
instrutora permitiu que eu lesse a Proposta de Decisdo relativa a este
Mesmo Processo.

Ao longo do estagio fui percebendo a relacdo estreita que existe
entre a ACT e as autoridades policiais (GNR, PSP, etc.) no desempenho
da missdo da ACT no que respeita ao servico das COL. Os autos
recebidos na ACT levantados pelas entidades policiais ttm um grande
peso no total de autos. Por exemplo, na fiscalizacdo das pausas para
descanso que devem ser feitas por quem tem como profissdo o transporte
de mercadorias em transportes pesados ou ligeiros. No entanto, desde
2014 o numero de autos levantados pelas entidades policiais diminuiu.
Por critérios decorrentes da propria atuacdo das autoridades policiais
deixaram de enviar tantos autos para a ACT, pois alteraram a &rea
geogréfica de atuacdo, e embora algumas areas pertencam ao distrito de
Coimbra passaram a fazer parte da area de jurisdicdo de outro Servico
Desconcentrado da ACT. Mas apesar de o numero de autos ter reduzido,
a sua complexidade aumentou porque as matérias inspetivas sdo mais
complexas que os autos da estrada levantados pelas entidades policiais.

No que diz respeito as matérias de inocupacdo e de assédio moral,
podemos observar na tabela ilustrada no anexo Il (Sentencas CLM
transitadas em sede de Tribunal), que houve uma sentenca em tribunal
em 2011 que resultou em condenacdo por inocupagdo, uma condenacao
em 2015 por assédio moral e duas condenacGes em 2016 por assédio
moral. Apesar de os dados serem escassos para retirarmos conclusdes, 0s
nameros residuais de sentencgas transitadas em tribunal nas matérias de
inocupacdo e assedio moral podem ter que ver, por um lado, com a
ocorréncia de situacdes de acOes conciliatdrias entre as partes, em que,
portanto, ndo ha sentencga. Isto €é, as partes, entidade empregadora e
trabalhador/a, chegam a acordo. Havendo fase de conciliagdo entre

ambas as partes ndo se chega a decisdo judicial, e assim sendo o CLM ja
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ndo tem dados relativamente a esses casos. Por outro lado, pode ser o/a
proprio/a trabalhador/a que ndo da seguimento em tribunal. As razdes
para que isso aconteca podem ser varias: ou porque ja nao mantém
vinculo com a entidade empregadora; porque nao se quer expor ou
devido a dificuldade em reunir provas e/ou testemunhas. Outras vezes as
testemunhas negam a ocorréncia de situacdes de assédio com receio de

sofrer represalias por parte da empresa.

Quadro 6 — Decisbes condenatorias relativamente a igualdade entre
mulheres e homens - 2015

InfracGes el
o Adverténcias . 2oc sancionatoria

Matérias minima (€)

2015 2015 2015
Igualdade e ndo Discriminacéo 267 18 92.887,32
Igualdade de acesso ao 7 2 6.391,32
emprego e no trabalho
Afixacdo de direitos e deveres
em matéria de igualdade e ndo 255 1 204,00
discriminacéo
Proibic&o de discriminacdo 1 3 30.804,00
Assédio moral 3 12 55.488,00
Igualdade de condices de
trabalho . L i

Fonte: Relatorio Atividade de Inspe¢édo do Trabalho (ACT, 2015a)

Os dados apresentados no anterior quadro dizem respeito a
praticas discriminatérias no mundo laboral que foram advertidas e
autuadas no ano 2015 a nivel nacional. Em 2015 foram registadas, pela
ACT, 267 adverténcias em matéria de igualdade e ndo discriminacao, que
resultaram em 18 infragdes autuadas com a moldura sancionatoria
minima de 92.887,32€. No que respeita a igualdade de acesso ao
emprego e no trabalho, a ACT registou 7 adverténcias e 2 infraces
autuadas com o valor sancionatorio de 6.391,32€. Registou 255
adverténcias sobre a afixacdo de direitos e deveres em matéria de
igualdade e ndo discriminacdo, 1 infracdo autuada com o valor de
204,00€. Quanto ao assédio moral foram registadas 3 adverténcias e 12

infracbes autuadas com a moldura sancionatéria minima de 55.488,00€.
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Relativamente a igualdade de condigdes de trabalho registou-se 1
adverténcia, mas ndo foram registadas nenhuma infragdo nem sancao
(ACT, 2015a).
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5. Consideracg0es Finais

Como é sugerido no enquadramento tedrico e refletido nos dados
empiricos, as variaveis econdmicas e as alteragdes a organizacdo do
trabalho e do emprego determinam as politicas de contratagdo dos/as
trabalhadores/as nas empresas e as praticas de gestdo das empresas, tendo
impacto na qualidade das relacdes de trabalho e nas condicdes de
trabalho. Com as tendéncias de transformagdo econdmica e social no
mundo laboral, a ACT tem como desafio prevenir, perceber e saber lidar
com essas mesmas tendéncias.

A estratégia da ACT terd que combater as irregularidades
praticadas no meio laboral e que afetam as relacdes laborais entre os/as
varios/as intervenientes. Os problemas que decorrem das relacdes
laborais poderao ser identificados atempadamente quer pela ACT como
pelos/as trabalhadores/as, seja na entrevista de emprego, como no
esclarecimento de davidas nos servigos informativos da ACT antes
dos/as trabalhadores/as assinarem qualquer documentagédo ou contrato de
trabalho. Também as entidades empregadoras poderdo recorrer aos
servigos da ACT de forma a agirem em conformidade com a lei.

Algumas das caracteristicas do tecido econémico, em Portugal, é
um dos fatores que ndo deixa de ser um constrangimento, quando Visto
na perspetiva do servico da inspecdo do trabalho. O facto de ser
composto quase na sua totalidade por pequenas e médias empresas € a
sua dispersao sobrecarrega os recursos humanos da ACT que se revelam
demasiado escassos para a tarefa de fiscalizarem eficazmente todas essas
empresas de pequena dimensédo. Outro constrangimento decorre do facto
de em Portugal as entidades competentes estarem, ainda, muito focadas
nas questdes relativas a Seguranca, Higiene e Saude no Trabalho,
enquanto nas instancias internacionais ja se fala das condicdes de bem-
estar dos/as trabalhadores/as, que englobam tanto os “velhos” como os
“novos” riscos profissionais.

Em relacdo a tematica do assédio moral nas relagbes de trabalho
h4, ainda, muito por fazer. Prova disso sdo as alteracGes que tém vindo a

ser feitas de reforco da legislacdo, as Ultimas datadas de 16 de agosto do
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presente ano. O assédio moral nas relacdes de trabalho esta presente,
sobretudo, nas experiéncias vividas pelas mulheres trabalhadoras, devido
ao carater sexualizado e estereotipado das organizac@es de trabalho.

Importa destacar as tendéncias levantadas pelos dados empiricos
resultantes da realizagcdo do estagio. Tendo realizado o estdgio num dos
servicos desconcentrados da ACT foi possivel compreender a
importancia social que a missdo e a atividade desenvolvidas por esta
entidade tém. Atualmente a ACT desenvolve a sua misséo, a nivel
nacional, num contexto marcado por elevados indices de sinistralidade
laboral (um dos mais elevados da Europa), pela prevaléncia de um tecido
econdmico constituido por pequenas e medias empresas, pelas alteraces
as relacGes de trabalho, no que concerne ao falso trabalho independente,
trabalho ndo declarado, contratos a termo e pela falta de compromisso,
por parte das entidades empregadoras, com as boas praticas de SHST e
de desresponsabilizacdo com as questdes relativas as situacoes de assédio
moral ocorridas em ambiente laboral, a parentalidade e a conciliacdo do
trabalho com a vida familiar.

A ACT procura estreitar a proximidade aos/as intervenientes nas
relacBes laborais através do atendimento informativo (escrito, presencial
e telefénico), da divulgacdo de informacdo nas redes sociais e no site
online, onde é disponibilizado um simulador de compensacGes e a
possibilidade de apresentar denincia. As reunides das comunicacoes
prévias respeitantes ao setor da construcao civil sdo, também, uma forma
de estreitar essa proximidade. No entanto, existe a necessidade de
aprofundar a articulagdo da ACT com o0s parceiros sociais e outras
entidades que tenham missdes complementares a da ACT, por exemplo,
para proteger os/as trabalhadores/as das situacGes de assedio moral que
vivem no trabalho. Respeitante a esta tematica, a ACT, pode procurar
agilizar-se continuando a apostar na formacdo de inspetores/as do
trabalno em matéria de igualdade e ndo discriminagdo, diminuir a
burocracia e os procedimentos legais tanto para trabalhadores/as como
para os/as inspetores/as do trabalho, incluir uma linguagem inclusiva nos
folhetos, cartazes, apresentagdes, etc. e promover discussdes, sessOes

publicas de esclarecimento sobre os temas mencionados anteriormente.
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O assédio moral nas relacbes de trabalho é um fendmeno
complexo e que conjuga uma série de violagOes laborais. Trata-se de uma
questdo ndo so respeitante ao servico inspetivo mas transversal a todos 0s
servigos disponibilizados pela ACT. Seja de uma forma preventiva
através do servico de PSHST, de informacéo e de primeira instancia para
a dendncia da situagdo de assédio no servico informativo, de averiguago
da situacdo através do servico inspetivo e de tramitacdo do processo de
contraordenacao laboral no servico das contraordenacGes laborais.

Os dados empiricos resultantes da experiéncia de estagio
permitem-nos fazer algumas reflexdes, apesar de observagdo, como ja
referido, ndo ter sido sistematica e ter sido realizada num curto espaco
temporal. Durante o periodo de estdgio o maior numero de atendimentos
informativos presenciais observados foi feito sobre os temas de assédio
laboral e parentalidade. Dai termos optado pela sua visibilizacdo no
titulo. Também nas visitas inspetivas observadas, as questdes do assédio
laboral, dos horarios de trabalho, do exercicio do direito a parentalidade e
a conciliacdo da vida profissional com a familia, sdo as que mais
preocupam os/as trabalhadores/as.

Do que foi observado entendemos que a conflitualidade laboral, a
diminuicdo de direitos e o incumprimento da legislacdo laboral foram
agravados pela conjuntura socioeconémica de crise.

Considero que a realizacdo do estagio foi fundamental para
terminar este ciclo de formacdo académica. E importante que os/as
alunos/as recém-formados/as tenham uma primeira abordagem ao
mercado de trabalho antes de ingressarem, efetivamente, neste. A
aquisicdo de vocabulario especifico, de contacto com uma série de
tematicas fundamentais e de situacfes concretas servirdo de base para o
meu futuro profissional.

O estagio foi particularmente enriquecedor do ponto de vista
pessoal, pois, experienciei situacdes que de outra forma, provavelmente,
ndo teria oportunidade de experienciar. O referencial teorico conceptual
foi fundamental para o enquadramento das questBes que o0 estagio

levantou. Serviu de base para poder refletir de forma critica sobre o que
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foi observado e sobre os dados empiricos que resultaram da experiéncia

de estagio.
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Anexo | - Dados Relativos ao Servigo Informativo de Atendimento Presencial no CLM, nos anos: 2013, 2014, 2015 e 2016

2013

ATENDIMENTO ASSUNTOS
CAE Total Trab. Entid. Outros Cess. Docs. Outros Total N°
Empreq. Contrato Obrig. Denuncias
CAE néo convertida 1666 1096 270 300
Construcdo civil 1587 1187 251 43 18 89 41
Comércio a retalho 2082 1680 268 25 80 82
IndUstria Hoteleira/similares 1672 1370 200 24 98 55
Ser. Prest. Empresas 1540 1087 245 208 35
Trans./Armazenagem/Correio 30
Total 13659 10218 2147 1294 77 171 121 563 382
2014 ATENDIMENTO ASSUNTOS
CAE Total Trab. Entid. Outros Cess. Docs. Outros Total N°
Empreq. Contrato Obrig. Denuncias
CAE ndo convertida 4845 3050 716 1079 - - - -
Industria Metallrgica 981 834 - - - -
de Base
Construcéo Civil 2284 1633 421 230 - - - - 39
Total 12178 8663 1810 1705 - - - - 100
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2015 ATENDIMENTO ASSUNTOS
CAE Total Trab. Entid. Outros Cess. Docs. Outros Total Ne°
Empreq. Contrato Obrig. Denuncias
CAE néo convertida 5482 3879 704 899 - - - -
Construcéo civil 1921 1383 - - - -
Comércio a retalho 4026 3332 411 - - - -
Industria Hoteleira/similares 3628 3020 - - - - 25
Ser. Prest. Empresas 1266 563 703 - - - -
Trans./Armazenagem/Correio 1352 445 - - - -
Ser. Sociais Prest. Colectiv. 2004 1554 - - - -
Total 27674 19477 4490 3707 - - - - 64
2016 ATENDIMENTO ASSUNTOS
CAE Total Trab. | Entid. | Outros Cess. Docs. | Outros | Total | N°
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Empreq. Contrato Obrig. Denuncias

CAE néo convertida 3713 2615 496 602 - -
Construcdo civil 1667 1273 - -
Comércio a retalho 3628 3139 295 - -
Indastria Hoteleira/similares 3694 3128 304 262 - -
Ser. Prest. Empresas 3686 2819 348 519 - -
Trans./Armazenagem/Correio 1174 - -

Ser. Sociais Prest. Colectiv. 2100 1669 267 - - 10

Total 26953 20917 3241 2795 - - 36

Fonte: elaboracdo prdpria, tendo por referéncia as estatisticas do servico informativo do ano 2013 até 2016
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Anexo Il - Sentencas CLM transitadas em sede de Tribunal
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2011

2012

2013

2014

2015

2016

Matérias

Absolvicdes

Condenacoes

Absolvicdes

Condenagoes

Absolvicdes

Condenacoes

Absolvicoes

Condenagoes

Absolvicoes

Condenacgoes

Absolvicoes

Condenacoes

Transportes
Pesados

5

8

8

15

9

14

7

19

7

23

5

14+1 (reenvio dos
autos a ACT para
sanar
irregularidades)

Transportes
Ligeiros

Remuneracgdes

~

11

Contrato de
Trabalho

Falta de Registos

12

Acdes de
Reconhecimento
do Contrato de
Trabalho

Contratos a termo

Horério de
Trabalho

SST e Seguro de
AT

Construgéo Civil

Inocupacéo

=

N&o entrega de
documentos

Trabalho a Tempo
Parcial

Encerramento de
Estabelecimento

Comunicagao
ACT

Caucdo para
fardamento

Feriados

Modelo 5044
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Mobilidade 0 1
Contrato de 0 1 0 1
prestacéo de
Servigos
Varias matérias 0 1 0 5 1 8
Assédio moral 0 1 0 2
Aplicacdo de CCT 1 0
Participagéo ao 0 (suspensdo 0(suspenséo
DIAP/desobedién proviséria do proviséria do
cia qualificada processo) processo)
Trabalho 0 1
Suplementar
Crime de 0 2
desobediéncia
Transmisséo de 0 2 0 2
estabelecimento
comercial
Total 20 24 13 36 16 37 10 38 11 56 9 49
Total Ano 44 49 53 48 67 58

Fonte: elaboracéo propria, tendo como referencial as listas de sentengas do ano 2011 até 2016
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Em 2013

- Transportes pesados: 3 condenadas no TT e absolvidas no TR
- Construcéo Civil: 1 Condenada pelo TT e absolvida no TR
Em 2014

- Transportes pesados: 3 condenagdes parciais

- Remuneracdes: 1 condenacéo parcial

Em 2015
- Transportes pesados: 7 condenagdes parciais
- Remuneragdes: 1 condenagéo parcial

- Horério de Trabalho: 1 condenago parcial

78

- Construcdo Civil: 2 condenagdes parciais

- N@o entrega de documentos: condenagéo parcial

- Seguro de Acidentes de Trabalho: 1

- Varias

matérias:

2

condenacoes

parciais



Anexo 11 - Lista de indicadores recolhidos no processo de observacgdo do
servi¢o informativo presencial

- N.° de atendimentos observados
- Data
- Pessoa que esta a atender (sexo)

- Tipo de atendimento (Entidades
empregadoras/trabalhadores/as/outros/as)

- Pessoa que se dirige ao atendimento presencial (sexo)
- Setor de atividade

- Assunto do atendimento

- E referida a entidade empregadora ou empresa?

- A entidade empregadora (sexo)

- E mencionado o salario em voz alta / apresentado o documento de

remuneracao
- Relacdo de trabalho (contrato a termo/ contrato sem termo)

- As pessoas que se dirigiram ao atendimento presencial foram

acompanhadas?

- Observag0es

79



Anexo 1V - Lista de indicadores recolhidos no processo de observacéo das
visitas inspetivas

- N.° de visitas inspetivas observadas
- Data

- Setor de Atividade

- Inspetores/as (sexo)

- Quem fez a denuncia?

- Quem nos recebe no local? (sexo); Quem € o Interlocutor e com que

funcdo? (ex: gerente; responsavel RH)
- A entidade empregadora ou Trabalhador/a responsavel (sexo)

- Como reagem os/as trabalhadores/as (recetivos/ nao recetivos; se

colocam quest@es; fazem queixa de alguma situacéo)
- Qual a postura de quem nos recebe?

- N° de Trabalhadores/as; Categoria Profissional; Estrangeiros ou

portugueses; Tipo de contrato

- Quais os documentos solicitados (mapas de horario; registos de tempos

de trabalho; recibos de retribuigéo; etc.)

- Instrumentos Inspetivos preenchidos (Notificacdo p/ apresentacdo de
docs; Notificagdo de tomada de medidas; Adverténcias — ex: mapa de
horério/férias/registo de trabalhadores/as); Notificacdo p/ suspensédo

imediata de trabalhos)
- Enquadramento da visita: tipo de matérias abordadas
- Demora a encontrar o local?

- Observaces
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Anexo V - Atividades Realizadas durante o Estagio

Nesta anexo, designado por “Atividades Realizadas durante o
Estagio”, enumero as atividades que pude acompanhar, observar e
participar ao longo do estégio.

Reunides: descrevo sucintamente o ambito das reunides a que assisti.

A primeira reunido a que assisti foi realizada no seguimento de um
pedido de esclarecimento feito ao CLM sobre a organizacao dos tempos
de trabalho. Na reunido estiveram presentes um representante do
sindicato, uma delegada sindical, uma dirigente sindical, uma
trabalhadora ndo sindicalizada, uma trabalhadora sindicalizada, duas
responsaveis dos recursos humanos e a coordenadora da unidade que
emprega 300 trabalhadores/as. Entre os assuntos debatidos estiveram: o
regime de horério de trabalho, folgas, turnos rotativos, a preocupacao das
trabalhadoras com a conciliacéo trabalho/familia e a posi¢do do sindicato
no sentido de aplicar uma escala mais favoravel aos/as trabalhadores/as.
Assisti a duas reunides com dois sindicatos. Numa estiveram presentes a
presidente e o vice-presidente. Dirigiram um e-mail ao CLM a pedir uma
reunidao para darem conta de situacdes recorrentes e que 0s estd a
preocupar, como: a ocorréncia recorrente de praticas de trabalho
suplementar, que ndo esta a ser remunerado. Situacoes frequentes em que
trabalhadores/as estdo a deslocar-se para outros locais de trabalho, que
ndo aqueles a que estdo afetos/as e que essas mesmas deslocagdes néo
estdo a ser compensadas de nenhuma forma. Tém recebido queixas por
parte dos/as trabalhadores/as pela pressao que ¢ feita “quase ao minuto”.
Este foi referido como um problema que afeta todas as categorias
profissionais da atividade. Foi também referido que existem casos de
trabalhadores/as que apesar de ja trabalharem h& muitos anos no setor
estdo a sair porque ndo aguentam a pressdo e a nova organizagdo do
trabalho. Receberam denincias, uma por parte de um trabalhador que se
queixava do seu superior hierarquico e outra de um caso de um
trabalhador que estd a ser pressionado, ficou doente e atualmente nao
consegue desempenhar as fungbes que tinha. Os riscos psicossociais
aumentam em medida proporcional aos ritmos de trabalho. Sinalizar os

locais de trabalho onde ha maior ocorréncia de irregularidades pode ser
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um dos primeiros passos e uma vantagem para uma maior eficacia das
visitas inspetivas. Neste setor, atualmente muitos dos registos de tempo
de trabalho s&o feitos eletronicamente e esse é um obstaculo encontrado
aquando das visitas inspetivas e que dificulta a verificacdo da ocorréncia
de trabalho suplementar.

Na outra reunido estiveram presentes a jurista do Sindicato e 0
Responsavel do Sindicato. Falou-se da necessidade urgente de criar
contratacdo coletiva para a atividade em questdo, das escalas e das folgas.
Foi aludido o caso de trabalhadoras gravidas em que ndo lhe ddo a
despensa para amamentacao, foi referenciado o caso de uma trabalhadora
que teve um aborto durante o periodo de trabalho e que foi obrigada a
trabalhar depois do ocorrido. Foi dito pelo responsavel do sindicato que
os/as trabalhadores/as ndo denunciam mais situagdes porque tém receio
de perder o posto de trabalho e que muitas vezes ndo querem reunir no
local de trabalho com medo de represalias e que acontece irem reunir
para casa de um/a deles/as. Ficou a sugestdo de fazer reunibes de
sensibilizagdo, fazer um seminario ou workshop com o envolvimento da
jurista do sindicato. Fazer trabalho de sensibilizacdo nesta situacdo é
imprescindivel, uma vez que a profissdo em causa ndo é considerada uma
profissdo de risco ou de desgaste rapido.

Como vemos, nas reunifes realizadas entre o CLM e os
Sindicatos, destacam-se as preocupagdes com a organizacdo dos tempos
de trabalho (consequentemente com a conciliacdo trabalho/familia), com
a parentalidade e com a existéncia de praticas de assedio laboral. Uma
das missdes dos sindicatos é a dendncia e é nesse sentido que estas
reunides sdo solicitadas a ACT. Para além da dendncia, as organizacdes
sindicais, ttm um papel importante na divulgacdo de informacdo e
promocdo de acgdes de sensibilizagdo junto de trabalhadores/as e
entidades empregadoras (CITE, 2013).

O facto do responsavel do sindicato referir que /as
trabalhadores/as ndo denunciam mais situacfes porque tém receio de
perder o posto de trabalho e que ndo querem reunir no local de trabalho
com medo de represalias, vai ao encontro do pensamento do autor

Hermes Costa (2017) que considera que os/as trabalhadores/as que tém
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relagdes laborais instaveis e precérias ttm uma atitude temerosa face aos
sindicatos. Pois, temem que a ligacdo a um sindicato seja sinénimo de
perda do emprego.

Os sindicatos e a ACT tém missfes que se complementam (Costa,
2017). E a sua parceria na defesa dos direitos de trabalhadores e de
trabalhadoras faz todo o sentido.

Assisti, também, a uma reunido com uma empresa do setor das
industrias transformadoras que funciona num processo de laboragédo
continua (24 sob 24 horas). E os/as trabalhadores/as da empresa estdo a
fazer uma média de 42 horas semanais. A reunido serviu para se pensar
numa reestruturacdo do horario de trabalho. Como por exemplo
estruturar o horario composto por dois turnos de 12 horas e um turno de 8
horas. Esta reestruturacdo vai de encontro aos pedidos dos/as
trabalhadores/as, porque alguns/mas tém outras atividades como a
agricultura de subsisténcia. Na reunido estiveram presentes a advogada e
um representante da empresa. O que foi proposto é a nova reestruturacao
do horario, sendo hipdtese a colocacdo de mais um/a trabalhador/a para a
empresa funcionar em laboracdo continua e para que haja mais uma

folga.

Apuramento de Acidente de Trabalho

No sentido de apurar a ocorréncia de um acidente de trabalho
grave envolvendo um trabalhador do setor da Construcdo Civil foi
realizada uma reunido. Estiveram presentes uma inspetora e um inspetor
do trabalho, a diretora do CLM, uma representante da empresa com a
qual o trabalhador acidentado tem contrato, um representante da empresa
que presta servicos de SST a empresa referida anteriormente, dois
representantes da empresa que estd a executar a obra e a qual o
trabalhador acidentado tinha sido cedido e uma representante da empresa
que presta servicos de SST a empresa executante da obra. A reunido foi
solicitada no sentido de apurar o acidente de trabalho ocorrido durante
uma obra de reparacdo da fachada de um prédio. O trabalhador caiu de

uma altura de 6 metros. Caiu no passeio e fraturou uma perna. No
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momento do acidente o trabalhador encontrava-se a enrolar um cabo de
aco, foi caminhado de costas ndo se apercebendo que estava préximo do
limite que circunda a zona onde decorriam os trabalhos. O trabalhador
acidentado estd na empresa desde agosto, ndo teve formacdo em SHST
nem foi feito o acolhimento em obra. Foi contratado para fazer a limpeza
da obra, auxiliar durante os trabalhos em obra e fazer os arrumos da obra.
Posteriormente fizemos a visita ao local do acidente. Podemos observar o
local onde o trabalhador caiu (passeio) e observar a fachada que esta a ser
recuperada. Visitamos os locais, 2 pisos, onde decorriam os trabalhos. A
seguir ao acidente, os trabalhos na obra foram suspensos. Subimos
através do andaime ao piso superior onde decorriam os trabalhos quando
o trabalhador caiu. N&o existia protecdo coletiva nem um perimetro de
seguranca. Foi preenchida e entregue a entidades envolvidas uma

notificagdo para tomada de medidas.
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Outras Atividades

As atividades de informacéo, aconselhamento e cooperagdo que o
CLM desenvolve podem ser exercidas através de varios meios como:
Sessbes de Esclarecimento e Informacgdo, ExposicGes sobre SST,
Conferéncias, Seminarios, Coloquios, etc.

No que respeita a Sessdes de Esclarecimento e Informagéo, pude
acompanhar duas dessas sessdes. Ambas sobre a organizagdo dos tempos
de trabalho de acordo com os IRCT (Instrumentos de Regulamentacéo
Coletiva de Trabalho) aplicaveis a regulacdo das atividades em causa no
setor da hospitalizacdo privada aos prestadores de servicos. Estas sessfes
aconteceram por iniciativa do CLM e planeadas a nivel nacional pela
ACT. Comecgaram com um enquadramento sobre o objetivo das sessdes,
as missOes e as atribuicdes da ACT. De seguida foi abordado quais as
obrigacGes gerais das entidades empregadoras, a distin¢do entre contrato
de trabalho e contrato de prestagdo de servigos, isto €, a distincdo entre
um/a trabalhador/a por conta de outrem e um/a prestador/a de servicos e
como se identifica os “falsos” recibos verdes. Acompanhei, também, uma
sessdo sobre “a iniciacdo ao mundo do trabalho e seguranca e satde no
trabalho” no ambito da participacdo do CLM numa feira de emprego.
Participei no Semindrio intitulado: “Trabalho, Desafios Globais™ inserido
nas Comemoracdes do Centenario da Inspecdo do Trabalho em Portugal.
Os temas expostos no seminario tiveram que ver com a precariedade dos
vinculos laborais, a importancia que a sociedade pode ter para combater
as assimetrias existentes no mundo laboral e a importancia do proprio
trabalho para dar dignidade a vida de trabalhadores e trabalhadoras.

Tive oportunidade de assistir a uma Reunido de Comunicacao
Prévia. As reunides das comunicacdes prévias sdo uma forma de a ACT
intervir pedagogicamente antes do inicio da abertura de um estaleiro
(inicio de uma obra). Servem para que as pessoas intervenientes tomem
conhecimento do que necessitam de ter e aplicar quanto & seguranca e
saude dos/as trabalhadores/as. Na reunido estiveram presentes inspetoras
do trabalho e os/as intervenientes nos estaleiros que foram convocados

para a reunido. A selecdo dos estaleiros para estarem presentes nas
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comunicagfes prévias é baseada no numero de trabalhadores e na
natureza do estaleiro.

Estas reunides tém como objetivo a prevencdo dos acidentes de
trabalho nos estaleiros, como sdo por exemplo: as quedas em altura, o
reviramento de maquinas, o deslizamento de terras, etc.

Para as comunicagdes prévias sdo convocadas a entidade
executante (ou dono/a da obra), o coordenador/a de seguranca da obra,
técnico/a de seguranca e diretores/as da obra. Procura-se saber
previamente qual a fase em que a obra se encontra, quantos empreiteiros
tem, se os procedimentos de seguranca estdo a ser aplicados, se a
documentacao relativa aos trabalhadores estd em dia, assim como 0s
salarios, quais 0s equipamentos que os trabalhadores vao a usar, se
existem casas de banho e local de refei¢cGes na obra, se existem planos de
extin¢cdo de incéndios e plantas de saida de emergéncia, etc.

De entre outras atividades realizadas encontram-se: a realizacdo
de um trabalho de caracterizacdo do CLM e da Unidade de Apoio ao
Centro Local do Mondego — Figueira da Foz, a leitura e recolha de
informacdo (de contratos coletivos, de dissertacdes e noticias, do Codigo
do Trabalho e de oficios circulares), a realizacdo de tarefas de apoio
solicitadas pela minha orientadora no CLM e a realizacdo de atas de

reunides a que assisti.
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