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Predmbulo

Associacdo Socio-Cultural dos Deficientes de Tras-os-Montes, doravante designada por ASCUDT, dando assim
cumprimento ao previsto na Lei n2 73/2016 de 16 de agosto (retificada pela declaragdo de Retificagdo n® 28/2017
de 02 de outubro) adotou o presente Cédigo de Boa Conduta para Prevencdo e Combate ao Assédio no Trabalho,
pretendendo assim que o mesmo seja uma base orientadora para todos os que exercem fungdes na Instituicdo,
através de contrato de trabalho, em regime de estdgio ou outra, a fim de garantir a harmonia laboral e ético-
profissional na Instituicdo, bem como assegurar os Direitos, Liberdades e Garantias, constitucionalmente
consagrados.

Cldusula 1.2
Ambito
1. O “Cédigo de Boa Conduta para a Preven¢do e Combate ao Assédio no Trabalho” estabelece linhas de
orientacdo em matéria de conduta profissional relativa a prevencao e combate ao assédio para todos aqueles que
exercem fungdes ou atividades profissionais na ASCUDT.

Clausula 2.2

O que é o assédio no local de trabalho
1. Entende-se por “assédio” o comportamento indesejado (gesto, palavra, atitude, etc.), praticado com algum
grau de reiteracdo, nomeadamente o baseado em fator de discriminagdo, praticado aquando do acesso ao
eimprego ou no proprio emprego, trabalho ou formagdo 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.
2. Constitui “assédio moral” quando predominam ataques verbais de contetdo ofensivo ou humilhante, e fisicos,
ou em atos mais subtis, podendo abranger a violéncia fisica e/ou psicolégica, visando diminuir a autoestima da
vitima e, em ultima anélise, a sua desvinculacdo ao posto de trabalho.
3. Constitui “assédio sexual”
revestirem carater sexual (convites de teor sexual, envio de mensagens de teor sexual, tentativa de contacto
fisico constrangedor, chantagem para obtencdo de emprego ou progressdo laboral em troca de favores sexuais,
gestos obscenos, etc.).

quando os referidos comportamentos indesejados de natureza verbal ou fisica,

Clausula 3.2

Classificagdo de uma situa¢do como assédio

1. Para a classificacdo de uma situacdo como assédio, deve ter-se em conta determinados elementos, tais como:
1.1. O assédio ndo é um fendmeno ou um facto isolado, por mais grave que este possa ser (pode até ser crime se
for um ato isolado mas ndo é uma situagdo de assédio), pressupondo sempre um conjunto mais ou menos
encadeado de atos e condutas, que ocorrem de forma reiterada;

1.2. Tem por objetivo atingir a dignidade da vitima e a deterioragdo da sua integridade moral e fisica, que pode,
eventualmente, conduzir a diminuicdo da sua capacidade de resisténcia relativamente a algo que ndo deseja,
levando-a a ceder;

1.3. E um aproveitamento da debilidade ou fragilidade da vitima ou da sua posigdo profissional hierarquicamente
inferior ou da precariedade do respetivo vinculo laboral e da necessidade da manutencdo deste para conseguir
garantir a subsisténcia;

1.4. Pode existir a intencdo do agressor em se livrar da vitima, resultante de um comportamento sistematico.
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Clausula 4.2
Situac¢des que ndo devem ser confundidas com assédio

1.E importante referir que nem todas as situacdes de conflito existentes no local de trabalho constituem assédio.
O que marca a diferenga entre o conflito laboral e o assédio, nomeadamente o moral, é a intencionalidade. Por
detras de qualquer atitude de assédio existe sempre um comportamento indesejado, praticado com o objetivo ou
o efeito de afetar a dignidade da pessoa ou criar um ambiente intimidativo, hostil, degradante, humilhante ou
desestabilizador, podendo, em ultima analise, existir a intengdo de o(a) agressor(a) em se livrar da vitima,
resultante de um comportamento sistematico, o que ndo acontece no mero conflito ou perante uma atuagao
impulsiva, independentemente do mal-estar que possa causar e da infragdo que possa representar (quer
disciplinar, quer penal ou laboral).

Clausula 5.2
Quem pode ser vitima de assédio
1.Qualquer pessoa, mulher ou homem, em qualquer tipo de posto de trabalho, pode ser vitima de assédio
psicoldgico, moral ou sexual.

Clausula 6.2
Quem pode praticar assédio
1.Todas as pessoas podem praticar assédio, mulher ou homem, que tenham acesso ao local de trabalho:
Superiores hierarquicos, diretos e indiretos; Colegas de trabalho; Prestadores de servicos; Fornecedores; Clientes.

Clausula 7.2
Circunstancias que podem potenciar situagdes de assédio psicoldgico, moral ou sexual
1.Alguns fatores que podem aumentar a probabilidade de verificagdo de situagdes de assédio no trabalho: cultura
organizacional que ndo sanciona os comportamentos intimidativos; transformagdes subitas ao nivel da
organizagdo; inseguranga no emprego; relagfes insatisfatdrias entre o pessoal e entre o pessoal e as chefias;
exigéncias de trabalho excessivas; conflitos ao nivel das fungGes desempenhadas; comportamentos
discriminatorios e intolerancia; problemas pessoais e consumo de droga ou alcool.

Clausula 8.2

Prevenc¢dao
1.E fundamental, caso a instituicdo ainda ndo tenha, proceder-se a uma avaliagdo de riscos, a fim de identificar
possiveis riscos psicossociais, o que pode ser feito pela Técnica de Qualidade, Enfermeira ou entidades externas.
O objetivo é conhecer a realidade de forma a poderem ser adotadas as medidas adequadas, que poderdo incluir a
definicdo de uma politica de luta contra o assédio que assegure a gestdo de conflitos e a formacdo das chefias,
bem como a reformulagdo do ambiente de trabalho e, ainda, a previsdo de um sistema de apoio as eventuais
vitimas de assédio (por exemplo: defini¢do formal de procedimentos de denulncia).

Clausula 9.2
Procedimento em caso de alegac¢do de assédio
1.Em caso de eventual situacdo de assédio, que ndo se tolera, o procedimento a desenvolver internamente
baseia-se nos seguintes principios:

€C.00.02 QualityAlive @ P4gina 3 de 7
Avenida Dinastia de Braganga, n2 19, 5300 - 399 Umao de Freguemas Se Santa Marla e Melxedo Contribuinte: 503190284

- A~ A~~~ A A ———




/ ASSOCACAD SOTIS-CULTURAL DOS
DEMCIENTES DE TRAS-0S-MONTES

$&/ASCUDT /g’, (%

Assurance
in Social Services

1.1. O interesse de todas as partes em agir com a discricdo necessaria para proteger a dignidade e a privacidade
de cada um;

1.2. A n3o divulgacdo de qualgquer informagdo a outras partes ndo envolvidas no incidente;

1.3. As queixas devem ser investigadas e tratadas com o maximo de segredo e celeridade;

1.4. Todas as partes envolvidas devem ser ouvidas de forma imparcial e beneficiar de um tratamento equitativo;
1.5. As queixas devem ser sustentadas com base em informacdes detalhadas;

1.6. Caso seja provada a ocorréncia de assédio, serdo tomadas medidas adequadas contra o(s) que o tenha(m)
levado a cabo, as quais poderdo compreender san¢des disciplinares ai incluido o despedimento; e

1.7. Os autores de acusacgdes falsas poderdo ser alvo de processos disciplinares. Em caso de eventual situacdo de
assédio, pode haver uma abordagem informal ou um procedimento formal.

2. Em alguns casos, pode ser possivel corrigir situacdes sem se percorrer todos o formalismo inerente ao
procedimento disciplinar.

Por vezes, as pessoas nao sabem que o seu comportamento ndo é adequado, bem-vindo ou rejeitdvel, e uma
abordagem direta, frontal e imediata, que também inclua os intervenientes, pode conduzir a um entendimento
sobre o ocorrido e quanto a cessacdo do comportamento. Nestes casos, os intervenientes, se assim o
entenderem, podem enveredar por esta abordagem, comunicando e solicitando o apoio da sua chefia direta, ou
outro elemento da sua estrutura hierdrquica ou, ainda, outro colaborador da organizagdo.

2.1. Na sequéncia dessa abordagem, a ASCUDT deve desenvolver medidas preventivas apropriadas para: eliminar
comportamentos e evitar danos.

2.2. A instituicdo, como pessoa responsavel pelo bem-estar dos colaboradores, decide as medidas que toma (ou
ndo) e informa a pessoa afetada por essas medidas no prazo de 10 dias Uteis.

3.Em caso de alegacdo de assédio é aberto um procedimento disciplinar que, sem prejuizo das regras constantes
no Cadigo do Trabalho, obedecera ao seguinte:

3.1. O/a colaborador/a deve apresentar e formalizar por escrito a sua queixa, de forma o mais detalhada possivel,
composta uma descrigdo precisa dos fatos constitutivos do colaborador de violéncia ou assédio no local de
trabalho, o momento e a localizacdo de cada evento, a identidade da vitima e o pedido a instituicdo para tomar as
medidas apropriadas para por fim aos comportamentos, seja através de e-mail seja através de contacto pessoal,
cabendo a ASCUDT receber todas as queixas de assédio no trabalho;

3.2. A ASCUDT realiza a investigacdo das queixas que receber, tendo ao seu dispor meios necessarios, acesso as
informacgdes e documentagao que possam estar relacionados com o caso, sendo que todos os recursos humanos
estdo obrigados a cooperar, nomeadamente os afetos por registar a queixa, e a comissdo paritaria (caso nenhum
elemento seja a vitima/agressor);

3.3. O procedimento interno deve ser circunscrito ao conhecimento dos envolvidos.

3.4. A equipa elabora um relatério com conclusdes, que inclui os factos e seu enquadramento juridico, indicando,
se possivel, circunstancias agravantes ou atenuantes, e propondo & Dire¢do, a tomada da decisdo final;

3.5. AASCUDT com o acordo da Direcdo, deve recomendar a ado¢do de medidas de carater preventivo.

3.6. O procedimento interno deve ser adequado tendo em conta a gravidade dos atos de que o colaborador foi
submetido.

3.7. De realgar que ndo podendo a instituicdo (ou seu representante) praticar qualquer discriminagdo, direta ou
indireta, incumbe-lhe ainda provar que a diferenca de tratamento em relagdo a colaborador/a ndo assenta em
qualquer factor de discriminacdo.

3.8. Com efeito, o legislador, para além de proibir qualquer pratica discriminatéria, estabelece a inversdo da regra
geral do dnus da prova, tal como prevista no artigo 342.2 do Cédigo Civil, como garantia acrescida do/a
colaborador/a que alega tratamento diferenciado.

3.9. E, ainda, de referir que o legislador caracteriza como invélido o ato de retaliagdo que prejudique o/a
colaborador/a em consequéncia de rejei¢cdo ou submissdo a ato discriminatorio.
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3.10. Em qualquer caso, a vitima pode apresentar queixa na CITE, ACT ou na entidade competente para recepcdo
da queixa, consoante a natureza do comportamento em causa.

Clausula 10.2
Proibicao de assédio no trabalho no Cddigo do Trabalho
1.0 Cddigo do Trabalho proibe o assédio e prevé como sancionamento para a sua pratica uma contra-ordenagao
muito grave (artigo 29.2). Constitui infragdo disciplinar a pratica de assédio por qualquer colaborador/a,
independentemente das fun¢des que desempenha.

Clausula 11.2

Divulgacdo do Cédigo de Boa Conduta para a Prevengdo e Combate ao Assédio no Trabalho
1.A ASCUDT publicita a existéncia do presente “Cddigo de Boa Conduta para a Prevengdo e Combate ao Assédio
no Trabalho” junto dos seus colaboradores, voluntarios, clientes, familiares/significativos, financiadores,
fornecedores e parceiros, mediante a afixagdo do presente Cddigo em locais visiveis em todas as Respostas
Sociais, assim como divulgagdo no site da Instituicdo.
2.Cabe ao Departamento de Recursos Humanos, Jurisdicdo e de Qualidade, implementar a¢Ses concretas com
vista a identificagdo do potencial e de fatores de risco para a ocorréncia de assédio no local de trabalho.
3.As formas que a ASCUDT adota para identificar o potencial para a ocorréncia de assédio no local de trabalho
incluem, entre outras:
3.1.Consulta regular aos/as colaboradores/as, que garanta o anonimato das respostas, avaliando ou identificando
fatores que aumentem o risco de assédio.
3.2.Consulta regular aos/as colaboradores/as, que garanta o anonimato das respostas, averiguando a ocorréncia
de potenciais casos de assédio.
3.3.Consulta regular aos responsaveis e chefias diretas.
3.4.Instituicdo da pratica de entrevistas de saida de emprego aos/as colaboradores/as em processo de saida
voluntaria.

Clausula 12.2
Vigéncia
Apds aprovacdo em Reunido de Direcdo, o presente Codigo entra em vigor na data da sua divulgacéo,
nomeadamente através da Internet, junto dos diversos stakeholders e nas instalagées da sede da ASCUDT.

Contactos uteis

CITE — Comissdo para a Igualdade no Trabalho e no Emprego
Sitio Electrénica: https://assedio.cite.pt/queixa-por-assedio/
E-mail: geral@cite.pt Linha Verde: 800 204 684

ACT — Autoridade para as Condigdes de Trabalho

300 069 300 www.act.gov.pt

A Diregao da ASCUDT:

y

Eduardo Rui Preto Coelho
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Secretari

Raul Fernando Parente Freire
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Isabel Cristina Miranda Pogas

Carlos Manuel Teixeira Constdncio

Vogal
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Viriato Curralo Galego

ANEXO I:

Exemplos de atos e comportamentos suscetiveis de serem classificadas como assédio no trabalho:

Assédio moral

Desvalorizar sistematicamente o trabalho de colegas ou subordinados hierarquicos;
Promover o isolamento social de colegas de trabalho ou de subordinados;
Ridicularizar, de forma direta ou indireta, uma caracteristica fisica ou psicolégica de colegas de trabalho ou de
subordinados;
Fazer recorrentes ameacas de despedimento;
Estabelecer sistematicamente metas e objetivos impossiveis de atingir ou estabelecer prazos inexequiveis;
Atribuir sistematicamente fungdes estranhas ou desadequadas a categoria profissional;
N&o atribuir sistematicamente quaisquer func¢des ao trabalhador/a — falta de ocupacdo efetiva;
Apropriar-se sistematicamente de ideias, propostas, projetos e trabalhos de colegas ou de subordinados sem
identificar o autor das mesmas;
Desprezar, ignorar ou humilhar colegas ou colaborador/as, forcando o seu isolamento face a outros colegas e
superiores hierarquicos;
Sonegar sistematicamente informaces necessarias ao desempenho das funcbes de outros colegas ou de
subordinados ou relativas ao funcionamento das entidades empregadoras, publicas ou privadas, sendo no
entanto o conteldo dessas informagdes facultado aos demais colaborador/as;
Divulgar sistematicamente rumores e comentarios maliciosos ou criticas reiteradas sobre colegas de trabalho,
subordinados ou superiores hierarquicos;
Dar sistematicamente instru¢des de trabalho confusas e imprecisas;
Pedir sistematicamente trabalhos urgentes sem necessidade;
Fazer sistematicamente criticas em publico a colegas de trabalho, a subordinados ou a outros superiores
hierdrquicos;
Insinuar sistematicamente que o/a colaborador/a ou colega de trabalho tem problemas mentais ou familiares;
Transferir o/a colaborador/a de sector com a clara intencdo de promover o seu isolamento;
Falar sistematicamente aos gritos, de forma a intimidar as pessoas;
Marcar o nimero de vezes e contar o tempo que o colaborador/a demora na casa de banho;
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Fazer brincadeiras frequentes com conteudo ofensivo referentes ao sexo, raca, opgdo sexual ou religiosa,
deficiéncias fisicas, problemas de saude etc., de outros/as colegas ou subordinados/as;

Comentar sistematicamente a vida pessoal de outrem;

Criar sistematicamente situagBes objetivas de stress, de modo a provocar no destinatdrio/a da conduta o seu
descontrolo.

Assédio sexual

Repetir sistematicamente observagdes sugestivas, piadas ou comentarios sobre a aparéncia ou condicdo sexual;
Enviar reiteradamente desenhos animados, desenhos, fotografias ou imagens de Internet, indesejados e de teor
sexual;

Realizar telefonemas, enviar cartas, sms ou e-mails indesejados, de carater sexual;

Promover o contacto fisico intencional e ndo solicitado, ou excessivo ou provocar abordagens fisicas
desnecessdrias;

Enviar convites persistentes para participagdo em programas sociais ou ludicos, quando a pessoa visada deixou
claro que o convite é indesejado;

Apresentar convites e pedidos de favores sexuais associados a promessa de obtengdo de emprego ou melhoria
das condicbes de trabalho, estabilidade no emprego ou na carreira profissional, podendo esta relacdo ser
expressa e direta ou insinuada.

ANEXO II:

Situacdes que ndo devem ser confundidas com assédio:

O conflito laboral pontual;

As decisdes legitimas advenientes da organizacdo de trabalho, desde que conformes ao contrato de trabalho;

As agressGes ocasionais, quer fisicas quer verbais (as quais podendo constituir crime, ndo traduzem, pelo facto
de ndo terem carater repetitivo, situacdes de assédio);

O legitimo exercicio do poder hierdrquico e disciplinar (exemplo: avaliagdo de desempenho, instauragdo de um
processo disciplinar, etc.);

A pressao decorrente do exercicio de cargos de alta responsabilidade;

A aproximacdo romantica entre colegas ou envolvendo superiores hierdrquicos, livremente reciproca ou que ndo
seja indesejada e repelida;

Os elogios ocasionais.

O presente cédigo foi elaborado pelo Jurista e Gestora da Qualidade o 16-02-2018, aprovado pela Diretora de Servigos a 27-02-2018 e aprovade em reunido
de Direcdo a 05-03-2018.
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