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RESUMO

Assedio sexual € um fendmeno sociolaboral que muito tem marcado as sociedades
hodiernas. Inimeros estudos em escala nacional e regional espelham a realidade subjacente
sobre a tenacidade deste problema no ambito das relacGes laborais. Nesta grelha analitica, o
enunciado principal da presente Dissertacdo prende-se com a compreensao da configuracéo do
comportamento sexualmente assediante e a sua manifestacdo no seio das relacdes de trabalho;
demarcar o alcance tutelar dos instrumentos normativos na defesa dos direitos fundamentais
lesados pela sua pratica, quer no panorama juridico nacional, quer no comunitario e
internacional; e estabelecer as implicacGes legais que advém da sua perpetracdo, no dominio do
contrato de trabalho. Neste prisma, tendo como substrato a analise de documentos legais,
jurisprudenciais e doutrinais nacionais e supranacionais desenvolvidos neste contexto, o estudo
procura refletir a realidade juridica angolana face ao fendmeno do assédio sexual no &mbito das
relagdes laborais. A relevancia de um estudo como este na atualidade é sentida pelos direitos
em causa e pelas consequéncias diretas na esfera juridica da vitima, aquando da pratica de
assédio sexual. A partida, ndo constitui nosso designio o estudo global da figura do assédio
sexual. A delimitacdo tematica feita sera de acordo com o universo do direito do trabalho, que
ndo raras vezes se inscreve no horizonte de outras tutelas juridicas. Por conseguinte, estas
também serdo aludidas, ndo tanto com a atencdo que merecem, mas na medida em que
assumirem nosso interesse.

Palavras-chave: assédio sexual; discriminacdo em fungdo do sexo; &mbito das relacdes

laborais.



ABSTRACT

Sexual harassment is a socio-labour phenomenon that have a great impact in current
societies. Numerous studies in national and regional scale reflect the underlying reality about
the tenacity of this problem in labour relations. According to this analytical frame, the aim of
this master's dissertation is to comprehend the configuration of sexually harassment behavior
and its manifestation within working relationships; demarcate the reach of protection of the
normative instruments in defense of the fundamental rights prejudiced for its practice in the
national legal framework and at Community and international; and establish the legal
implication that come from of its preparation in scope of work contract. From this perspective,
based on the analysis of national and supranational legal, jurisprudential and doctrinal
documents developed in this context, our study seeks to reflect the Angolan legal reality
compared to the phenomenon of sexual harassment in the context of labour relations. The
relevance of a study like this nowadays is felt by the rights in question and for the direct
consequences on the victim's legal sphere, when sexual harassment is practiced. | principle, it
is not our purpose to make a global study of the figure of sexual harassment. The thematic
delimitation will be according to the universe of labor law, that often included in the scope of
others legal guardianships, that very often covers the scope of other legal tutelages.
Consequently, these will also be studied, not so much with the attention they deserve, but to the

extent that they take our interest.

Keywords: Sexual harassment; discrimination based on sex; labour relations.
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INTRODUCAO

I. Versando sobre a categoria dos direitos e deveres fundamentais consagrados pela
Constituicdo da Republica de Angola (doravante CRA), o direito ao trabalho ocupa o primeiro
lugar no panorama dos direitos e deveres economicos, sociais e culturais (conforme resulta do
n.° 1 do art. 76 da CRA). Com a previsdo deste preceito constitucional, o Estado angolano
chama a si um conjunto de responsabilidades, maxime a de adotar medidas legislativas
necessarias para assegurar a concretizacdo do direito ao trabalho, bem como promover
igualdade de oportunidades na escolha da profisséo ou género de trabalho e garantir condicdes
para que o acesso ao trabalho ndo seja vedado ou limitado por qualquer tipo de discriminacgéo
(n.° 3 do art. 76 da CRA). Os direitos e deveres do trabalhador e do empregador emergentes do
contrato de trabalho e os seus direitos de personalidade, as suas garantias e seguranca, os limites
maximos temporais da execucao do trabalho, entre outros, a propria relacao laboral estabelecida
entre o trabalhador e o empregador, desde a sua formacao, efetivacao até a sua extin¢do, sdo
quesitos que merecem tutela legal. Assegurar a execuc¢do de politicas de fomento de emprego,
através de planificacBes e programas econdémicos e sociais, ndo é tarefa que de per se se
demostre suficiente. Enquanto Estado Democratico de Direito (art. 2.° da CRA), é fundamental
gue o Estado angolano promova a¢6es no sentido de concretizar aquele preceito constitucional,
garanta meios necessarios para a prossecucdo e efetivacdo do direito ao trabalho e seus
corolarios (n.° 2 do art. 38.°da CRA). Destarte, a aprovacao da atual Lei Geral do Trabalho (em
diante LGT) € o reflexo material da preocupacdo do Estado no intento de se fazer cumprir
aquela previséo constitucional (cf. arts. 4.°e 6.°da LGT). Fundando-se nesta medida legislativa,
o Estado angolano, enquanto promotor do bem-estar econémico e social, consagra e valoriza o
trabalho como um dos principais alicerces, no que respeita a organizagéo e a regularizacao das
atividades economicas (n.° 1 do art. 89.° da CRA). O direito ao trabalho nao sé compreende um
conjunto de obrigagdes impostas ao Estado, mas também & entidade empregadora, no plano de
cumprimento das prestacdes laborais, estabelecendo uma série de diretrizes que visam a
garantia da seguranca no emprego e das condi¢bes de trabalho justas e favoraveis. No
seguimento destas diretrizes, as relaces individuais de trabalho transparecem um ambiente

sadio e equilibrado, propicio ao desempenho das atividades laborais.

I1. No pinaculo do séc. XX, nos arrabaldes de Nova York, nos Estados Unidos da América
(EUA), evidéncias empiricas permitiram identificar um padrao de comportamentos indesejados
ou ndo reciprocos de compleicdo sexual, sob forma verbal, ndo verbal ou fisica, manifestados

com o objetivo ou o efeito de ofender, perturbar ou constranger a pessoa, afetar a sua dignidade
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humana, liberdade e autodeterminacdo sexual e integridade fisica e moral, no ambito das
relagbes laborais®. Padrdo de comportamentos que pela sua taciturnidade e reiteracéo,
rapidamente ficou conhecido pelas sequelas irreparaveis que causava as suas vitimas. Tratam-
se de comportamentos sexualmente assediantes. Comportamentos cujas raizes historias
remontam a altura da predominancia do sistema social patriarcal: a prevaléncia da assimetria
de poderes entre 0s sexos nas relacdes familiares, sociais, culturais e, consequentemente, nas
relacdes de trabalho. Emerge como um fendmeno sociolaboral com contornos moldados pelos
papéis masculino e feminino no seio da vida social; facilmente visto como uma forma de
combate ao empoderamento feminino num mercado de trabalho predominantemente ocupado
pelos homens; uma forma de discriminacdao em funcéo do sexo porque atenta contra o principio
da igualdade e ndo discriminacdo entre os sexos no seio das relacdes de trabalho (Civil Rights
Act of 1964, Title VII). Assédio sexual €, neste horizonte, observado como um fenémeno de
prevaricacdo exclusiva dos homens contra mulheres e logo ganha destaque nos meios de
comunicagédo social locais e nacionais, libertando-se da barreira do medo e incorporando-se
entre 0s meios de lutas sociais de movimentos feministas.

Hodiernamente € mais do que sabido que, embora afete maioritariamente mulheres, o
assédio sexual tanto pode ser praticado ou sofrido pelos homens como pelas mulheres, seja nas
vestes de trabalhadores como de empregadores. Transcende a fronteira de rotulacdo do ser-
humano em funcéo do seu papel social, na medida em que vulnera posicdes juridicas estruturais
cujo desiderato assenta na defesa dos valores e interesses reconhecidos a todas as pessoas em
qualquer momento e parte do mundo. Lesa em proporcdes idénticas bens juridicos balizares
inegaveis a todo ser-humano, independentemente do seu género ou da sua posicdo juridica
contratual. A perpetracdo de comportamentos sexualmente assediantes no ambito das relacdes
laborais €, antes de mais, um atentado aos direitos humanos e aos direitos fundamentais?, cuja
defesa ndo se esgota nos mecanismos de tutela nacionais; um fenémeno que acarreta efeitos
funestos sobre a salde fisica e psicologica da vitima (quer seja homem ou mulher, quer
trabalhador ou empregador), que ndo raras vezes se repercutem na esfera da sua vida privada e
familiar, no normal prosseguimento das relagdes de trabalho e nos mais variados dominios
organizacionais, gerando sérios prejuizos para a empresa e despesas acrescidas de toda a ordem
para o Estado, nomeadamente de ordem economica no plano da satde publica e do sistema de

protecdo social. O alcance extralaboral de suas implicacdes permite, desde logo, compreender

! Veja-se, para maior desenvolvimento, cap. Il, em especial os pontos 3.1. e 3.2.
2 A respeito dos «direitos humanos» e dos «direitos fundamentais», veja-se a segunda nota de rodapé do ponto
4, cap. lI.
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a magnitude e sensibilidade do problema. A atencdo e cuidado que merece o fendmeno do
assédio sexual é urgente e trespassa a fronteira da tutela legal laboral. E a preocupacéo do
Estado pela defesa dos valores e interesses fundamenteis inerentes a toda e qualquer pessoa,

pela salvaguarda do direito ao trabalho e pela protecéo das relagdes laborais.

I11. Dissertar sobre o fendmeno do assedio sexual no ambito das relacbes laborais —
invés de assedio sexual no local ou no mercado de trabalho — assinala-se como uma narrativa
mais completa e assertiva. Vai além das abordagens tipicas que se debrucam sobre a mesma
tematica, limitando-se a descrever a manifestacdo do fenémeno dentro do horizonte espacial de
cumprimento das prestacfes laborais; compreende todas as situacdes objetivas e subjetivas
geradas pela execucdo do contrato de trabalho, bem como aquelas que nele se repercutem, em
decorréncia da efetivacao das prestacGes laborais, enquanto vigorar o contrato; em fim, dilui as
barreiras temporais e espaciais de cumprimento das obrigacdes laborais impostas pela lei, pelo
contrato de trabalho ou por instrumentos de regulamentacéao coletiva de trabalho (cf. arts. 14.°,
n. 2, 77.° e ss. e 92.° e ss., todos da LGT). A relevancia deste enquadramento exige, nesta
medida, um estudo preliminar das relagfes individuais de trabalho que, embora néo
aprofundado, se antevé como um exercicio de extrema necessidade para a compressao do
enunciado principal. Alias, este € um dos cunhos que distingue a nossa Dissertacao de outras ja
elaboradas, ndo por ser a melhor nem a pior, mas por trazer uma visao auténtica (digamos menos
“apaixonada”) sobre um fenomeno sociolaboral nunca antes tratado nestes termos e dimensao,
no contexto da realidade juridica angolana. Uma realidade que muito bebe da vasta experiéncia
legal, doutrinal e jurisprudencial portuguesa e que, muito embora embrionéria, tem trilhado em
modestos passos uma nova vereda rumo a um quadro de sistema de justica e de direito mais
moderno. Assim, muito mais do que um mero cumprimento das orientacfes regulamentares, a
referéncia do Direito Comparado portugués e concomitantemente do Direito Comparado da
Unido Europeia, é um dever eximio de referéncia dos reflexos normativos que norteiam a
estrutura do ordenamento juridico angolano. N&o obstante, semelhante mérito se estendera aos
corolarios de outras tutelas legais, na medida em que assumirem relevo juridico comparatistico

a0 nosso estudo.

IV. Tendo em conta padrdes de organizacdo de contetdo, de modo a facilitar seu
entendimento, e fazendo jus ao &mbito em que se insere 0 nosso estudo, as relacbes de trabalho
sdo abordadas no primeiro capitulo. Por razdes ligadas a natureza da pratica de assédio sexual
— um padrdo de condutas que sO pode ser prevaricado por pessoas fisicas —, 0 ambito das

relacBes de trabalho é restrito as relacdes individuais. Neste seguimento, sdo analisadas de
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maneira geral algumas questdes pertinentes que se levantam sobre o fenémeno do trabalho,
enguanto motor que gera as relagdes laborais e sobre as obrigacdes do Estado na protecdo das
relacdes de trabalho, 0 ambiente e as condi¢des de prestacdo da atividade laboral e a observancia
do principio da boa-fé no desenvolvimento das relagdes de trabalho. O segundo e terceiro
capitulo sdo dedicados as visfes geral e especifica do assédio sexual. Enquanto comportamento
de carater sexual, o fendmeno do assédio sexual deve antes demais ser compreendido a partir
do assédio em geral. Destarte, no segundo capitulo, o comportamento sexualmente assediante
é (re)compreendido e (re)configurado enquanto forma especial de assédio. E feita neste capitulo
uma analise sobre o0 seu surgimento como problema social, a sua conceptualizacdo em termos
juridicos, as suas duas tipologias de manifestacdo, a sua relacdo com a discriminacdo e sua
prevaléncia nas relacdes de trabalho, destacando as suas causas e consequéncias. No terceiro e
ultimo capitulo, num primeiro plano, sdo identificados os direitos humanos e os direitos
fundamentais lesados pela préatica de assédio sexual; num segundo plano, é estabelecido o seu
enquadramento juridico a nivel do Direito Internacional, do Direito Comunitario, do Direito
Nacional e do Direito Comparado; e, finalmente, num terceiro plano, sdo analisadas as

repercussdes juridicas da sua perpetracdo no panorama das relagdes laborais.



CAPITULO
AMBITO DAS RELACOES LABORAIS:
AS RELACOES INDIVIDUAIS DE TRABALHO

A prestacdo de trabalho consiste na aplicacdo de aptiddes psicoldgicas inseparaveis da pessoa, e
a sua execucdo ¢ modulada por factores psicolégicos de ordem volitiva que emergem daquilo

que se pode designar por «por fisiologia da personalidade»®.

1. A protecdo das relacdes laborais, 0 ambiente de trabalho e o principio da boa-fé

I. A primeira aproximac&o do assédio sexual no &mbito das relacGes laborais, deve ser
compreendida, antes de mais, a partir do fendmeno do trabalho, desde a sua formagéo?,
efetivacdo, até a sua cessacdo. Um fendmeno social que envolve um conjunto de atividades
manuais e intelectuais realizas pelo ser-humano com o propdsito de alcancar uma meta; seja
ela, genericamente falando, meramente altruistica ou econémica. Uma atividade que remonta
ao surgimento da era primitiva — a luta pela sobrevivéncia, através da busca de melhores
condicdes de vida — e que ao longo de varios anos foi se transformando de acordo com o
processo de desenvolvimento intelectual da civilizacdo humana, moldando-se e adaptando-se
segundo os contextos politicos, econémicos e sociais®. E através do trabalho que ganham vida

as relacdes laborais®. Considerado como um meio de realizagio espiritual e de promogio

3 Fernandes, Antonio Monteiro, “Reflexdes Acerca da Boa Fé na Execucdo do Contrato de Trabalho”, em
Antdnio Moreira (coord.), V Congresso do Direito de Trabalho, Coimbra, Almedina, 2003, p. 110.

4 A intervencdo do direito no fenémeno laboral deve ser feita, ndo somente a partir da determinacéo dos
pressupostos para a sua formagdo; mas antes a partir de um conjunto de processos que envolvem o momento
anterior a sua formacgdo — a fase de pré-formacédo das relagdes laborais — inerente ao processo de recrutamento
da empresa. Este momento pré-existente as relagdes laborais é tdo importante, no panorama da protecdo dos
direitos, liberdades e garantias fundamentais das partes, quanto a concretiza¢do das proprias relagdes laborais.
Calcula-se que nesta fase a vulnerabilidade do trabalhador face as “artimanhas” do empregador Se apresenta mais
saliente. Veja-se, Resende, Ricardo, Direito do Trabalho Esquematizado, Sdo Paulo, Método, 2011, p. 2

5 A este respeito, Ferrari, Irany “Historia do Trabalho”, em Amauri Mascaro Nascimento, Irany Ferrari € Ives
Gandra da Silva Martins Filho (coord.), Histéria do Trabalho, do Direito do Trabalho e da Justica do Trabalho,
Sédo Paulo, LTR, 2011, pp. 25-38; Bastos, Antonio Virgilio Bittencourt, Ana Paula Moreno Pinho e Clériston Alves
Costa “Significado do Trabalho um Estudo entre Trabalhadores Inseridos em Organizagdes Formais” Revista de
Administracao de Empresas, Vol. 35, 6, Sdo Paulo, Fundacgdo Getulio Vargas, 1995, p. 22.

& As relaces de trabalho sdo concretizadas pela comutacéo da atividade laboral, do lado do trabalhador, pela
correspondente retribuicdo, vinda do empregador, e por uma série de prestacBes acessorias procedente das duas
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humana, como um fator de producdo ou como uma fonte proficua de relacdes e de conflitos ou
ainda como uma atividade humana, desenvolvida para satisfacdo de necessidades de outrem’,
0 certo é que o trabalho é o grande motor que movimenta o0 mundo moderno: garante a
sobrevivéncia humana, gera riqueza, transforma a natureza e desenvolve o ser-numano®. Basta
pensar no caos social que se gera quando ocorrem altas taxas de desemprego. Tanto € que a
Constituicdo consagra a sua valoracdo como um dos principais alicerces no que respeita a

organizacao e a regularizacdo das atividades econdmicas (art. 89.° da CRA).

1. E incumbéncia do Estado, enquanto impulsionador do bem-estar econémico, social e
cultural, garantir, mediante a criacéo de leis, planos e programas de politica econdmica e social,
a efetivacéo do direito ao trabalho (art. 76.° da CRA e do art. 6.° da LGT®). Sendo este como o
primeiro dos direitos e deveres econdmicos, sociais e culturais que esteve na origem das grandes
lutas da massa trabalhadora. Lutas que culminaram com a sua consagracdo a nivel
constitucional, comunitario e internacional, na categoria dos direitos humanos e dos direitos
fundamentais®®. Um direito que remonta ao dealbar da Organizagdo Internacional do Trabalho
(em diante OIT), consagrado no preAmbulo da carta instituidora e acolhido, entre outras, pela
Convencio de Filadélfia'l. E um direito que “tem como primeiro destinatario o Estado — e,

dentro do quadro das suas respetivas atribuicdes e competéncias, os poderes publicos em geral

partes. Estas relagdes emergem do contrato de trabalho, que gera um vinculo contratual entre o trabalhador e o
empregador, e constitui o campo de disciplina nuclear do Direito Individual do Trabalho.

" No mesmo sentido, Ramalho, Maria R. P., Tratado de Direito do Trabalho: Parte | — Dogmaética Geral,
Coimbra, Almedina, 2015, pp. 17-31; Ferrari, Irany, op. cit., 2015, pp. 19-20

8 A troca da atividade laboral pela correspondente remuneracdo desempenha um importante papel no
desenvolvimento das sociedades modernas. Constitui a principal fonte de consumo e de satisfacdo de varias
necessidades essenciais a vida humana. A realizagdo da atividade laboral ocupa grande parte da vida das pessoas,
é fonte de rendimento e assegura uma boa parte das relacdes interpessoais, facilitando a integragdo social. E um
fator de desenvolvimento econdmico e social que transforma o meio ambiente, gerando riqueza e assegurando a
sobrevivéncia humana. Mas, muito além de satisfacdo das necessidades da sociedade e do capital, “o
desenvolvimento das relagdes de trabalho € um dominio fundamental de realizacdo pessoal e de desenvolvimento
cultural e profissional” (Fernandes Anténio Monteiro, “Reflexdes Acerca da Boa Fé na Execug@o do Contrato de
Trabalho”, op. cit., 2003, p. 111). E através dela que o ser humano se ergue e afirma a sua propria identidade e se
denota Util na contribuicdo do bem-estar da coletividade. No mesmo sentido, Xavier, Bernardo da Gama Lobo,
Manual de Direito do Trabalho, Lisboa, Verbo, 2014, pp. 52-54.

° A tematica do direito ao trabalho, em especial do direito a seguranga no emprego é abordada com relativa
profundidade no cap. 11, ponto 4., subponto VI.

10 para maior desenvolvimento, Aradjo, Raul C. V. e Elisa R. Nunes, Constituicdo da Republica de Angola
Anotada, Tomo I, Luanda, Maiadouro, 2014, p. 409-411; Canotilho, J. J. Gomes e Vital Moreira, Constituicdo da
Republica Portuguesa Anotada. Artigos 1.° a 107.°, Cimbra, Coimbra Editora, 2007, p. 762.

11O direito ao trabalho também é acolhido por varios instrumentos normativos comentario e internacional,
como é o caso da Carta Africana dos Direitos Humanos e dos Povos (doravante CADHP; art. 15.°), da Declaracéao
Universal dos Direitos Humanos (em diante DUDH; art. 23.%), e do Pacto Internacional sobre os Direitos
Econdmicos, Sociais e Culturais (em diante PIDESC; art. 6.9).
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— e a sua plena efetividade pressupde a prévia criacdo de condi¢Bes normativas e facticas de
que depende o pleno cumprimento do programa constitucional”*?. O direito ao trabalho ¢
compreendido em varias dimensdes. Na sua dimensdo negativa de prote¢do®®, incumbe ao
Estado a criacdo de condi¢es que permitam plena realizacdo, conforme a igual dignidade da
pessoa humana, na prossecucéo do trabalho. E obrigacdo do Estado proporcionar medidas de
controlo para que a concretizagdo do trabalho ndo seja feita de forma defeituosa ou em
condi¢cdes degradantes; antes que seja feita dentro de um ambiente sadio, propicio ao
desempenho da atividade laboral; que a sua prossecucdo nao ponha em causa, nao lese e nem
ameace lesar direitos, liberdades e garantias fundamentais do trabalhador (art. 76.° em
consonancia com o n.° 2 do art. 2.°, com al. b) do art. 21.° e sobretudo com os arts. 27.°, 28.° e
56.%, todos da CRA). “Obrigacdo cujo incumprimento pode configurar uma omissdo
constitucional, quando se trate de omissdo de medidas legislativas™*. Por constituir a parte mais

fraca nas relagdes de trabalho, esta protecéo recai com maior incidéncia no trabalhador.

I11. Entende-se, assim, por ambiente de trabalho, o conjunto de condicdes, influéncias e
interagBes materiais, culturais, psicoldgicas e morais de vérias ordens onde normalmente se
desenvolvem as atividades laborais. Dito doutro modo, é o «habitat laboral», i.e., tudo que
envolve e condiciona, direta ou indiretamente o local de trabalho, seja do ponto de vista fisico,
seja psicoldgico ou moral. Pode ainda ser compreendido, de modo mais restritivo, como o local
e 0 complexo de bens (tais como as edificagdes do estabelecimento, maquinas de trabalho,
equipamentos de manuseamento e de protecdo, instalacdes elétricas, etc.) de uma empresa, bem
como outras condigdes (tais como a jornada laboral, intervalos, férias, remuneragéo, etc.) que
envolvem a atividade laboral'®. O direito a um ambiente de trabalho sadio e equilibrado é um

dos coroléarios do direito ao trabalho na sua vertente negativa. Um direito fundamental do

12 Miranda, Jorge e Rui Medeiros, Constituicdo da Republica Portuguesa Anotada, Tomo I, Cimbra, Coimbra
Editora, 2010, p. 1140. E o Ministério da Administracdo PUblica, Trabalho e Seguranca Social (MAPTSS) o
aparelho do Estado angolano ao qual se Ihe incumbe conceber, propor, coordenar, executar e fiscalizar as politicas
publicas e os programas sectoriais sobre administragdo publica, gestdo publica, administragdo do trabalho e
seguranca social. O MAPTSS é um organismo integrado na administracdo direta e central do Estado que possui
servigos internos e demais pessoas coletivas, respetivamente sob sua dire¢do, superintendéncia e tutela (art. 1.° do
Decreto-Lei n.° 8/07, de 4 de maio — Estatuto Organico do Ministério da Administracdo Pudblica, Emprego e
Seguranca Social).

13 Este ambito negativo da protecdo do direito ao trabalho, acolhe também o principio da seguranca no trabalho
(art. 76.% n. 2 e n.° 4 da CRA), na variante em que o trabalhador tem direito ndo s6 a nédo ser privado do seu
emprego, mas também a que este seja dotado de estabilidade e de seguranca nos planos funcionais e espaciais. Cf.
Canotilho, J. J. Gomes e Vital Moreira, op. cit., 2007, pp. 173 e 763-764.

14 Canotilho, J. J. Gomes e Vital Moreira, op. cit., 2007, p. 764.

15 Cf. Nascimento, Amauri M., Curso de Direito do Trabalho, Sdo Paulo, Saraiva, 2011, p. 846.
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trabalhador que estd intrinsecamente ligado a dignidade da pessoa humana e,
consequentemente, ao trabalho digno*®. Na sua dimenséo aberta e carecedora de prestaco, a
dignidade da pessoa humana no ambito das relacBes laborais, estd para uma garantia que
legitima e justifica o respeito pelos direitos de personalidade das partes!’; uma garantia de
condi¢cBes minimas de existéncia, abrangendo a ideia de concretizacdo do bem-estar como
substrato indispensavel a uma vida digna, saudavel e segura. Nesta dimensdo conceptual, a
qualidade e seguranca do ambiente de trabalho €, desde logo, um dos elementos integrantes do
conteddo normativo do principio da dignidade da pessoa humana. A protecdo do ambiente de
trabalho é, portanto, para além da garantia das condic¢Ges dignas inerentes ao trabalhador, a
salvaguarda da vida, da sade e da integridade fisica e psiquica do trabalhador enquanto cidad&o
comum que, muito antes de mero trabalhador, € um ser-humano, ao qual Ihe sdo reconhecidos
esses direitos?®,

A expressdao manifestada pelo Estado angolano no sentido de se fazer cumprir esta
obrigacdo é bem visivel no espirito das disposicdes previstas pela legislacdo laboral,
particularmente nos termos do art. 36.° e dos arts. 41.° e ss. da LGT. S&o varios os direitos e
deveres concernentes a organizacao, as condi¢cdes e ao ambiente de trabalho que a lei reconhece
as partes. A obrigacdo de efetivacdo das medidas que visam a protecao desses direitos e deveres
recai sobre a entidade empregadora. Cabe-lhe a ela assegurar um ambiente de trabalho propicio

ao bom desempenho da atividade laboral (al. k) do art. 36.°); adotar e aplicar com rigor as

16 No plano do Direito Internacional tem sido entendido que, “a emergéncia do conceito de trabalho digno
conduziu ao reconhecimento da importancia dos principios e direitos fundamentais no trabalho para a realizacéo
de todos os objetivos estratégicos da OIT e do seu impacto coletivo para alcancar a justica social no contexto da
globalizagdo. A Declaracdo sobre Justica Social enfatiza a necessidade de promover os principios e direitos
fundamentais no trabalho como parte da estratégia global e integrada da OIT para o trabalho digno” (Organizagao
Internacional do Trabalho, Relatorio VI: Principios e Direitos Fundamentais no Trabalho: Do Compromisso a
Acdo, Lisboa, Escritorio da OIT em Lisboa, 2012, p. 8.

17 Cf. Canotilho, J. J. Gomes e Vital Moreira, op. cit., 2007, p. 199.

18 Cf. Rojas, Ana Paula, A Atuacdo do Ministério Pablico do Trabalho na Defesa do Meio Ambiente Laboral,
Rio Grande do Sul, Buqui, 2014, pp. 22 e ss. A posicao do trabalhador no plano das rela¢fes laborais contende
com a sua pessoa. Implicacdo pessoal que € internacional e constitucionalmente consagrada como bem juridico
fundamental. Como sabiamente assinala ANTONIO MONTEIRO FERNANDES (“Reflexdes Acerca da Boa Fé na
Execugdo do Contrato de Trabalho”, op. cit., 2003, pp. 109-110), “a posi¢do do trabalhador na execucdo do
contrato de trabalho — sejam quais forem a dimensfes da organizacéo, a natureza da atividade e a duracéo do
vinculo de trabalho — contende fortemente com elementos da sua personalidade. [...]. A invocada personalidade
se manifesta de facto — é sempre de aspectos factuais que tratamos — da insercdo do trabalhador numa teia de
relagdes ou contratos pessoais, envolvendo outros trabalhadores, chefias e mesmo, eventualmente, o empregador,
guando se trate de pequenas empresas. O teor dessas relagdes ou contratos nao €, obviamente, indiferente para a
qualidade de execucdo do contrato de trabalho. Implica, nomeadamente, a existéncia de observancia de regras de
conduta (formal e informalmente estabelecidas) determinadas por dois tipos de necessidades: a da salvaguarda de
valores como a dignidade, a urbanidade e a correccdo ética nas relacdes entre pessoas e a de pautar comportamentos
pessoais por um certo padrdo organizacional”.
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medidas sobre seguranca, saude e higiene no local de trabalho (al. g) do art. 41.° da LGT); tratar
o trabalhador com consideracdo e com respeito pela sua integridade e dignidade (al. a) do art.
43.°da LGT); promover boas relacdes de trabalho dentro da empresa e contribuir para a criacdo
e manutencado de condic¢des de harmonia e de motivagdo no trabalho (al. d) do art. 41.°da LGT);
assegurar a disciplina laboral (al. h) do art. 36.° da LGT). E obrigacéo da entidade empregadora
cultivar boas praticas organizacionais (ou seja, ado¢do de medidas de prevencdo) com o
designio de evitar os riscos proprios decorrentes da concretizacdo das relacdes de trabalho e
ndo apenas criar simples medidas para mitiga-los’®. De acordo com as regras gerais de
prevencdo de acidentes de trabalho e doencas profissionais, agdes de formacdes regulares e
continuas sobre condigdes e ambiente de trabalho seguro e saudavel; politica de formacéo e
informacdo sobre o0s riscos inerentes as atividades; e acOes de sensibilizacdo para o
cumprimento das normas de seguranca, entre outras, sdo algumas medidas que o empregador
deve tomar para garantir o sadio desenvolvimento das relagdes laborais, conforme ilustra a al.
f) do art. 41.°da LGT.

Por seu turno, de nada valera este arduo esforco por parte da entidade empregadora sem
a entrega e colaboracdo do trabalhador. Alias, diga-se de passagem, que casos ha em que 0 peso
da responsabilidade (disciplinar, civil e/ou penal) fundada no incumprimento das obrigac¢oes
respeitantes a seguranga, saude e higiene no trabalho pode ser partilhado com o trabalhador ou
até mesmo recair toda sobre este. Tratam-se de situacdes em que o empregador prova que tomou
todas diligéncias necessarias a prevencdo e o facto ocorreu por culpa do trabalhador, salvo nas
situacBes de responsabilidade objetiva. Assim, a lei impde também ao trabalhador alguns
deveres, nomeadamente o cumprimento das obrigacdes laborais, de ordens e instru¢fes dos
responsaveis, relativas a execucao, disciplina e seguranca no trabalho (al. a) do art. 8.° em
correlacdo com al. b) do art. 44.° da LGT); a observancia da disciplina, deontologia e civilidade
no local de trabalho (al. b) do art. 8.° da LGT); o cumprimento de ordens e instrucdes dos
responsaveis, relativas a execucao de disciplina e seguranga no trabalho (al. b) do art. 44.° da
LGT); a aptidao, preparacdo e superacdo profissional continua no trabalho (al. c) do art. 8.° da
LGT); o tratamento com respeito, urbanidade e lealdade ao empregador, aos responsaveis, aos
companheiros de trabalho e as pessoas (em particular, mulheres e menores) que estejam em
contacto com a empresa, bem como a prestacdo de auxilio em caso de acidente ou perigo no
local de trabalho (al. d) do art. 44.°da LGT).

19 Cf. Xavier, Bernardo da G. L., op. cit., 2014, p. 1034,
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IV. Ademais, no ambito temporal da vigéncia do contrato de trabalho devem as partes
atuar em consonancia com o principio da boa-fé®. As partes devem adotar um modelo de
conduta baseado na honestidade, lealdade e cooperacao, tal como dispdem os arts. 227.° e 762.°
do CC. A boa-fé constitui assim um principio geral orientador de todas as relag@es juridicas.
Um postulado delimitador dos direitos subjetivos, que visa combater os abusos e excessos
frequentemente praticados pelas partes durante a formacéo (periodo pré-negocial e negocial),
vigéncia (fase de constancia do contrato) e cessacédo (periodo de extin¢do e pds-extin¢do) das
relagBes contratuais®’. Este principio fundamental do Direito Privado, que possui as suas raizes
histdricas no Direito Romano??, pode ser observado sob duas perspetivas: uma vertente objetiva
e outra subjetiva. Esta Gltima esta presente desde os primérdios do Direito Positivo e baseia-se
numa situacdo de ignorancia de um erro que vicia determinado facto juridico. E a apreciacéo
gue tem em consideracdo o estado de animo do agente — que procura atender, em cada caso
concreto, o desconhecimento sobre a irregularidade de um facto no momento da sua pratica,
com a finalidade de atribuir uma certa eficécia juridica aos seus efeitos?3.

A primeira, por seu turno, € o conjunto de comportamentos ético-morais que 0S
contraentes devem ter em consideracdo na prossecucao, efetivacao e extingdo do contrato. Um
padrdo concreto de conduta baseado na retiddo, honestidade, probidade, lealdade, zelo,
integridade, etc.?*, que as partes devem resguardar entre si, entre 0s companheiros de trabalho
e as demais pessoas que estejam ou venham a estar relacionadas com a empresa no intuito de
que o contrato possa cumprir a sua fungdo social. Apesar de ndo estar expressamente previsto
pela LGT, o principio da boa-fé pode ser apreendido mediante interpretacdo extensiva dos arts.
36.% e ss., que estabelecem o contetido das relagdes juridico-laborais. Pode tambem ser inferido

atentando, subsidiariamente, aos dispostos previstos pelo Codigo Civil que estabelecem os

20 No mesmo norte, Fernandes, Anténio M., “O principio da Boa Fé no Direito de Trabalho — Breve Nota
Introdutoéria”, em Antoénio Moreira (coord.), V Congresso do Direito de Trabalho, Coimbra, Almedina, 2003, p.
110.

2L No mesmo sentido, Cordeiro, Anténio Manuel da Rocha e Menezes, Da Boa Fé no Direito Civil, Coimbra,
Almedina, 1997, p. 632.

22 Cf. Silva, M. César e V. S. Fernandes de Matos, “Lineamentos do Principio da Boa-fé Objetiva no Direito
Contratual Contemporaneo. Uma Releitura na Perspetiva Civil-Constitucional”, Revista Juridica Luso-Brasileira,
(online), | (2), 2015, p. 1568. Disponivel em: http://cidp.pt/publicacoes/revistas/rjlb/2015/2/2015
02_1559 1603.pdf.

23 A titulo de exemplo, atua de boa-fé subjetiva o terceiro que desconhecendo, sem culpa, a invalidade do
negécio juridico, adquire um imovel a titulo oneroso e o regista antes da interposicdo da acdo de anulagdo. Em
todo o caso, a legislagdo civil reconhece e protege os efeitos deste negécio juridico (art. 291.° do CC).

24 Cf. Nicolau, G. Rene, “O Principio da Boa-fé Objetiva e a sua Concretizagdo”, Revista Juridica Luso-
Brasileira, (online), | (6), 2015, pp. 554-556. Disponivel em: http://www.cidp.pt/publicacoes/
revistas/rjlb/2015/6/2015_06_0551 0566.pdf.
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preceitos gerais de todos os contratos, em especial no n.° 1 do art. 227.°, no art. 334.°e n.° 2 do
art. 762.°. Entretanto, a doutrina tem entendido que a boa-fé objetiva € um principio que dispde
de autonomia propria e, por isso, Nndo precisa estar expressamente previsto na lei para as partes
atuarem de acordo com a sua observancia. Entende-se que ndo bastard as partes o simples
cumprimento da obrigacao principal, estas devem cooperar entre si, agir com lealdade, para que
0 negdcio juridico obtenha éxito?.

O principio geral da boa-fé assume ainda uma particular relevancia nas relacoes laborais
gue se caraterizam como um negadcio juridico duradouro e intuitu personae. Por se tratar de
uma relacdo contratual em que os direitos e obrigacGes das partes ndo se extinguem com a
realizacdo da prestacdo, mas que perduram no tempo, adquirindo uma estabilidade pouco
comum, através da continuidade da prestacdo da atividade laboral e do pagamento da
retribuicdo, bem como pelo facto de se tratar de uma relacdo contratual em que as qualidades
(profissionais e extraprofissionais) de ambas as partes séo levadas em considerac¢do aquando da
celebracdo do contrato. Destarte, a preservacdo da fidicia desempenha um papel de extrema
importancia, enquanto fundamento objetivo da permanéncia do vinculo laboral®. A protecdo
da relacdo fiduciaria ou de confianca € um corolario do principio da boa-fé que as partes devem
resguardar entre si, pautando por num modelo de conduta com base na honestidade, lealdade e
cooperacdo; abstendo-se de qualquer situacdo que prejudique ou perigue, no lado do
trabalhador, seus legitimos direitos e, no lado do empregador, seus legitimos interesses (tem-se
dito interesses da empresa). O dever de conduta das partes baseado no principio da boa-fé
durante a vigéncia do contrato de trabalho ndo deve somente ser observado dentro do ambito
das relagdes laborais, mas em todos os dominios de atuacdo, designadamente na esfera de
atuacdes da vida privada e familiar das partes, que possam se refletir direta ou indiretamente no

normal desenvolvimento das relacdes laborais?’.

% Desta forma, é imprescindivel que as partes atuem nas relagOes juridicas obrigacionais firmadas, em
observancia aos deveres de conduta, os quais impdem para além do cumprimento da obrigagdo juridica principal,
deveres fiduciarios (obrigacdo complexa), os quais objetivam resguardar a legitima expectativa e a confianca
mUtua existente entre as partes. Cf. Silva, M. César e V. S. Fernandes de Matos, op. cit., 2015, p. 1588.

% O trabalhador normalmente toma em consideracdo a pessoa do empregador, no sentido de averiguar, entre
outros, as condigdes de trabalho que pode proporcionar, a capacidade patrimonial para assegurar 0 pagamento
atempado da retribuicdo e, sobretudo, a sua reputacdo no dominio do mercado de trabalho; a entidade empregadora,
por sua vez, toma em consideracdo a pessoa do trabalhador, avaliando suas competéncias e experiéncias
profissionais, capacidade de trabalhar em equipa, honestidade e retiddo, a vida pessoal familiar e social e até
mesmo sua aparéncia fisica. A este respeito, Leitdo, Luis Manuel Teles de Menezes, Direito do Trabalho de
Angola, Coimbra, Almedina, 2016, pp. 98-69.

27 Os horizontes temporal e espacial de limitagdo das prestagdes principais do contrato de trabalho, ndo
oprimem o alcance de observancia do principio da boa-fé pelas partes. Este deve ser sempre respeitado enquanto
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V. No entanto, apesar do notavel empenho do Estado angolano, das organizacGes
comunitarias e internacionais, notadamente da Organizagdo Mundial do Trabalho (OIT), na
continua busca da protecgdo dos direitos minimos?® emergentes das relagoes laborais, inimeras
sdo as situacdes que se desembocam e obstruem a consolidagéo de um ambiente de trabalho
salutar?®. So situacdes que contrariam normas de boa convivéncia laboral, que despontam
como um atentado a dignidade e integridade fisica e moral das partes, as normas que tutelam
as relacbes laborais e, em fim, situacdes que representam verdadeiro desrespeito pelos
principios que norteiam todas as relagBes juridico-negociais privadas. Inquestionavelmente,
uma dessas situagdes que pdem em cheque os direitos e liberdades fundamentais das partes nas
relacdes laborais € 0 assédio sexual. E a este fendmeno que tem marcado as sociedades atuais,

vigorar o contrato de trabalho (e até mesmo ap0s a sua cessagao). Assim, entende-se, sem grande esforgo mental,
que durante a constancia do contrato de trabalho, sdo passiveis de coibicdo todos os comportamentos das partes
que, embora extralaborais ou extraprofissionais, sejam suscetiveis de violar direitos de personalidade do
trabalhador, por um lado e interesses da empresa, por outro (cf. Ramalho, Maria R. P., “Tutela da personalidade e
equilibrio entre interesses dos trabalhadores ¢ dos empregadores no contrato de trabalho. Breves notas”, em V
coléquio sobre Direito do Trabalho, Lisboa, 2014, pp. 13-16; Fernandes, Francisco Liberal e Maria Regina
Redinha, Contrato de Trabalho. Novo Regime Juridico Angolano, Porto, Vida Econémica, 2015, pp. 216-217;
Silva, Patricia J. C. de C. e, Da Relevancia dos Comportamentos Extralaborais na Apreciacéo de Justa Causa de
Despedimento e de Resolu¢do do Contrato de Trabalho, Dissertacdo de Mestrado em Direito das Empresas:
Especializacdo em Direito do Trabalho, Lisboa, ICTE-IUL, 2014, pp. 5-13). Podera abalar a relagéo contratual um
comportamento indecoroso do trabalhador que, embora manifestado fora do &mbito das relacGes laborais, afete
negativamente o normal desenvolvimento das relagGes laborais, comprometendo irremediavelmente a relagdo de
confianga e criando no espirito do empregador a divida sobre a idoneidade futura do comportamento do
trabalhador. Na jurisprudéncia portuguesa ndo faltam acérddos que abordam esta questéo. Veja-se 0s mais recentes
do Supremo Tribunal de Justica, entre outros, o ac. do STJ de 28 de junho de 2000, proc. 00S4017; ac. do STJ de
5 de junho de 2013, proc. 192/10.0TTVNF.P1S1; ac. do STJ de 7 de marco de 2012, proc. 17/10.7TTEVR.EL1.S1;
ac. do STJ de 19 de novembro de 2014, proc. 525/07.7TTFUN.L2.S1; ac. do STJ de 4 de julho de 2013, proc.
7583/11.8T2SNT.L1.S1.

28 “Este objeto € prosseguido, antes de mais, [...], pela limitagdo da autonomia privada individual, isto €, pelo
condicionamento da liberdade de estipulagdo no contrato de trabalho. Uma parte do espago originario desta
liberdade é barrada pela definicdo normativa de condi¢es minimas de trabalho: a vontade do legislador supre o
provavel défice de um dos contraentes” (Fernandes, Antonio Monteiro, Direito do Trabalho, Coimbra, Almedina,
p. 25).

29 Assevera ANTONIO MONTEIRO FERNANDES (op. cit., 2014, p. 167), que “o senario das relagdes de trabalho
— normalmente o da empresa — é também aquele em que alguns direitos fundamentais, consagrados
constitucionalmente, se expdem a situagcdes de compensagdo ou mesmo de lesdo”. Continua, o autor, destacando
as circunstancias que concorrem para que tal lesdo suceda. Assim, a primeira é a de “a relagio de trabalho ser uma
relacdo de poder de uma pessoa sobre outra, sendo que esse poder &, ele proprio, juridicamente revestido e dotado
de instrumentos que podem ser usados de varias maneiras”; enquanto a segunda, “a de a subordinagdo juridica se
associar, normalmente a dependéncia econdémica, 0 que acresce a vulnerabilidade de um dos personagens da
relacdo de trabalho relativamente ao interesse econdmico e as restantes motivacdes possiveis do outro”; ja a
terceira, “a de a relag¢@o de trabalho ser, por natureza, limitativa de liberdade de a¢do do trabalhador (liberdade de
movimento no espaco, liberdade de organizacdo no tempo) e confinante, quando ndo abertamente conflituante,
com outras esferas da existéncia pessoal dele, nomeadamente a familiar”; e, por fim, a quarta, “a de a execugdo do
contrato de trabalho envolver uma implicacdo profunda da pessoa do trabalhador, nas suas vérias dimensdes, que
ndo sdo apenas as técnico-profissionais”.
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afetando substancialmente as relacdes de trabalho, é ao que nos dedicaremos nos proximos
capitulos, no qual serdo delineadas questdes concernentes a sua origem, conceptualizagéo,
prevaléncia e enquadramento juridico, com enfoque ndo somente em matérias atinentes ao
Direito Laboral, como também em matérias respeitantes a outros ramos do Direito com ele
conexos. Tomando o ordenamento juridico angolano como referéncia, procurar-se-a efetuar um
enguadramento legal, jurisprudencial e doutrinal a luz do Direito Comparado portugués e a sua

tutela no plano do Direito Comunitario e do Direito Internacional.
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CAPITULO II
(RE)COMPREENDENDO E (RE)CONFIGURANDO O ASSEDIO SEXUAL

Sexual harassment is a hazard encountered in workplaces across the world that reduces the
quality of working life, jeopardizes the well-being of women and men, undermines gender

equality and imposes costs on firms and organizations®.

2. Do assédio em geral: mobbing ou assédio moral

I. Embora grande parte da doutrina o considere como um problema ja antigo, o certo é
que o assédio foi assumido como uma questdo social somente nos finais da década de setenta®,
adquirindo relevancia enquanto objeto de estudo e suscitando iniciativa legislativa nos EUA,
posteriormente na europa e em varias partes do mundo®. Desde entdo, tem-se arrogado como
um fendmeno polémico, incomodo, constrangedor, hostil e humilhante, em ofensa manifesta a
valores essencialmente privados e intimos, ferindo o mais ético concernente a dignidade da
pessoa humana, a integridade fisica e moral, ao desenvolvimento da personalidade, a reserva
da intimidade da vida privada e familiar, a liberdade e autodeterminacao sexual, a igualdade e
a ndo discriminacdo e, finalmente, ao direito ao trabalho. Direitos fundamentais que se

perfilham como verdadeiros alicerces de um Estado de Direito Moderno.

30 McCann, Deirdre, “Sexual harassment at work: National and International Responses ”, Conditions of Work
and Employment Series No. 2, Genebra, International Labour Office, 2005, p. vii.

3L A afirmacéo de que o assédio no ambito das relagGes laborais é um fendmeno recente mostra-se, decerto,
arriscada. A existéncia de comportamentos ndo desejados, no dmbito das relacdes de trabalho, nomeadamente
aqueles que sdo baseados em fator de discriminagdo, com o intuito de perturbar ou constranger a pessoa, afetar a
sua dignidade ou lhe criar um ambiente intimidativo, hostil, degradante, humilhante ou desestabilizador, é tao
antiga quanto a existéncia do proéprio trabalho. A sua persisténcia é quase um atavismo, uma vez que se releva na
dissipacdo de valores civilizacionais de convivéncia ha muito adquiridos pelo homem e na erupgéo dos seus crus
instintos predadores. A falta de estudos cientificos dedicados a pesquisa deste fenémeno é que dificultou o seu
conhecimento, enquanto imbroglio social. Isto ndo significa que as suas primeiras ocorréncias somente se tenham
verificado nos finais do séc. XX. Atitudes hostis, conspirativas e imoladoras de um determinado individuo sempre
ocorreram em qualquer contexto social e, por isso, forcosamente, também nas células profissionais, para as quais
homens e mulheres transportam o melhor e o pior da sua condi¢cdo humana. A este respeito, Redinha, Maria R. G.,
“Assédio Moral ou Mobbing no Trabalho”, em José de Oliveira de Ascensdo, et al. (coord.), Estudos em
Homenagem ao Prof. Doutor Radl Ventura, Coimbra, Coimbra Editora, 2003, p. 833.

32 Cf. Parreira, Isabel R., “Assédio Sexual no Trabalho”, em Anténio Moreira (coord.), IV Congresso do Direito
de Trabalho, Lisboa, Almedina, 2001, p. 160.
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O termo «assédio» deriva da expressdo latina «obsidium» ou «obsidiu»*, que significa
nada mais do que «cerco». Embora seu sentido etimoldgico possa nos conduzir a multiplos
significados consoante suas dimens@es sociais ou culturais, somos do entendimento que a
definicdo que mais se conforma com o seu espirito genérico é aquela que o associa a um
conjunto de operacdes ou estratégias levadas a cabo com vista ao cercamento de uma area, uma
Unica pessoa ou 0 seu conjunto; ou ainda aquela que o relaciona com uma conduta ou
comportamento indesejado de perseguicao ou de insisténcia em relagdo a alguém. Empregando

0 seu conceito no dominio das relagc6es de trabalho, a OIT tem entendido assédio como:

Any conduct towards somebody based on their age, disability, HIV status, domestic
circumstances, sex, sexual orientation, gender reassignment, ethnic background, colour,
language, religion, political opinion, trade union affiliation or other opinion or belief,
national or social origin, association with a minority, property, birth or other status that

is unreciprocated or unwanted and which affects the dignity of women and men at work3®.

Neste sentido, pelo facto de o comportamento assediante incluir a prética de atos
indesejados ou ndo reciprocos pelo seu destinatario, intencionais, reiterados e prolongados, tais
como ameacas, chantagens, discriminacdo, agressao fisica, psicolégica ou emocional, de
natureza diversa, que podem ser manifestados sob forma verbal, ndo verbal ou fisica, com o
objetivo ou o efeito de ofender, perturbar ou constranger a sua pessoa, afetar a sua dignidade,
liberdade, integridade fisica e moral, ou de Ihe criar um ambiente vergonhoso, intimidativo,
hostil, degradante, humilhante ou desestabilizador; a doutrina define-o como uma forma de
violéncia no trabalho®. O fenémeno do assédio pode se manifestar em pelo menos®® duas

categorias comportamentais: assedio moral e assédio sexual.

3 Conforme entendimento dos dicionarios: Academia das Ciéncias de Lisboa, Dicionario da Lingua
Portuguesa Contemporanea, Lisboa, Verbo, Vol. I: A-F, Verbo, 2001; Departamento de Dicionarios da Porto
Editora, Dicionario da Lingua Portuguesa, Porto, Porto Editora, 2002, respetivamente.

3 International Labour Organization, SOLVE: Integrating Health Promotion into Workplace OSH Policies,
Genebra, International Labour Office, 2012, p. 115

3 Por todos, Malgorzata Milczarek, European Agency for Safety and Health at Work e EU-OSHA, Workplace
Violence and Harassment: a European Picture, Luxemburgo, Servigos das Publica¢bes da UE, 2010, p. 16;
Richards, Jon, Management of Workplace Violence Victims, Genebra, International Labour Office, 2003, p. 2.

36 Optamos pela expressdo «pelo menos» porque uma parte minoritaria da doutrina compreende as seguintes
categorias ou subcategorias de assédio: assédio moral, assédio moral discriminatério, assédio moral simples,
assédio sexual, assédio sexual moral. Veja-se, para maior desenvolvimento, Serqueira, A. Marques, “Do Assédio
no Local de Trabalho: um Caso de Flirt Legislativo. Exercicio de Aproximacdo ao Enquadramento Juridico do
Fenomeno”, em Jodo Pena dos Reis (coord.), Assédio no Trabalho. Colecdo formacao inicial, Lisboa, Centro de
estudos judiciérios, (online), 2014, pp. 75-107. Disponivel em:
http://www.cej.mj.pt/cej/recursos/ebooks/trabalho/o_assedio_trabalho.pdf?id=9&username=guest.
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1. A primeira, «assédio moral» ou simplesmente «assédio»®’, conforme é conhecido pela
literatura juridica de lingua portuguesa, ou ainda «mobbing»* ou «harassment», de acordo com
seu tratamento pela doutrina linguistico-inglesa, consiste na forma genérica de assédio, ou seja,
traduz-se na manifestacdo de comportamento indesejado de carater ou natureza diversa,
nomeadamente baseado em fator de discriminagéo, que atenta contra os direitos da pessoa de
que dele é alvo. Usado e difundido pelo psicologo alemdo HEINZ LEYMANN para descrever
comportamentos agressivos de um grupo de pessoas no sentido de excluir um de seus membros,

o termo «mobbing» foi empregue pela primeira vez pelo etélogo austriaco KONRAD LORENZ €

37 E 0 que sucede com grande parte das legislacdes laborais dos Estados-membros da UE que, por ineréncia da
transposicao, entre outras, da Diretiva n.° 2002/73/CE do Parlamento Europeu e do Conselho, de 23 de setembro
de 2002, que altera a Diretiva n.° 76/207/CEE do Conselho relativa a concretizacdo do principio da igualdade de
tratamento entre homens e mulheres no que se refere ao acesso ao emprego, a formacéo e promogao profissionais
e as condigdes de trabalho (publicada no J.0. n.° L 269/15, de 5 de outubro de 2002), da Diretiva n.° 2004/113/CE
do Conselho, que aplica o principio de igualdade de tratamento entre homens e mulheres no acesso a bens e
servicos e seu fornecimento, de 13 de Dezembro de 2004 (publicada no J.O. n.° L 373/37, de 21 de dezembro de
2004), e da Diretiva n.° 2006/54/CE do Parlamento Europeu e do Conselho, relativa a aplicacdo do principio da
igualdade de oportunidades e igualdade de tratamento entre homens e mulheres em dominios ligados ao emprego
e a atividade profissional, de 5 de Julho de 2006 (publicada no J.O. n.° L 204/23, de 26 de julho de 2006),
empregam apenas a terminologia «assédio» para designar «assédio moral», conforme é de entendimento da
doutrina. No «assédio moral» “o adjetivo «moral» situa essa forma de assédio como algo relacionado a ética e
oposto, em principio, as moléstias fisicas, adquirindo o significado de causagdo de sentimentos humilhantes,
aviltantes e degradantes no sujeito assediado. O adjetivo «moral» serve ainda para diferenciar, que so terd lugar
naquelas hipdteses em que a conduta do assediador gere em sua vitima um sentimento profundo de estresse,
depressdo ou trauma que requeiram tratamento psiquiatrico” (Carvalho, Gisele Mendes de et al. Assédio Moral no
Ambiente de Trabalho: uma Proposta de Criminalizag&o, Curitiba, J. M., 2013, p. 21).

38 A terminologia deriva do verbo inglés to mob, que significa atacar, maltratar, tratar mal alguém, cercar,
rodear, tumultuar e amotinar. Ja o substantivo mob, donde deriva o verbo, significa populaga, gentalha, turba,
multiddo, plebe. O vocébulo é frequentemente usado na Suica, Alemanha e nos paises nérdicos para designar
assédio moral no ambito das relagdes laborais. O termo tem sido entendido, por uma doutrina minoritaria, no
sentido restrito do assédio, abrangendo somente fenémenos grupais e ndo singulares, propondo ao invés disso a
terminologia «bullying» para sua designacéo. Bullying é entendido como um subtipo de agressdo, onde a reiteragéo
e a intencionalidade do comportamento do agressor em magoar é o elemento chave para a sua compreensao; e em
gue a vitima se sinta profundamente incomodada, intimidada ou com muito medo, comparativamente com
qualquer outro ato de agressdo que ocorra de forma ocasional ou isolado, no &mbito académico. N&o obstante de
existirem expressGes comuns em termos internacionais, a descri¢gdo do fendmeno do assédio no &mbito das relacdes
laborais €, no entanto, terminologicamente profusa, sofrendo muitas variagdes consoante o local, o tempo e a
perspetiva sob a qual é encarada (Cf. Pereira, Rita G., op. cit.., 2009, pp. 65-78; Pacheco, Mago G. de R., Assédio
Moral no Trabalho: o elo mais fraco, Coimbra, Almedina, 2007, pp. 65-71). A expressdo «molestia morale», por
exemplo, é fluentemente utilizado pela doutrina italiana para descrever este fendmeno, abrangendo diversos tipos
de comportamentos continuados e repetidos ao longo do tempo; «acoso grupal», «acoso institucional» ou
«assetjament» sdo 0s vocabulos usados pela doutrina espanhola para descrever o mesmo fenémeno, mas com uma
forte acentuacdo no elemento subjetivo, i.e., referindo-se as consequéncias psicoldgicas sofridas pela vitima do
assédio; é também conhecido por «ijime» pela doutrina japonesa, associado, inicialmente, a condutas de
humilhacdo que sofriam as criangas no seio escolar e, posteriormente, a albergando comportamentos de adultos
tendentes ao assédio em contexto organizacional; na Franca, «haracelement professionnel» ou simplesmente
«haracélement» € 0 nome que se da a pratica deste conjunto de comportamentos nocivos indesejados.

16



Assédio Sexual no Ambito das Relaces Laborais

pelo etdlogo neerlandés NIKOLAAS TINBERGEN para narrar o padrdo de comportamento de
algumas espécies de animais que isolam um de seus membros que, por inumeras razdes, tinha
que ser expulso do grupo®. Para HEINZ LEYMANN®, sdo quatro as fases em que o
comportamento assediante pode ser analisado: (i) a conduta € normalmente originada por uma
situacdo de caracter laboral ou profissional; (ii) muitas dessas condutas ocorrem com frequéncia
na vida quotidiana extralaboral, mas no ambito do fendmeno do assedio possuem um efeito
prejudicial, ou seja, sd@o usados consistente e sistematicamente durante um longo periodo de
tempo, com a intencao de causar danos; (iii) a intervencéo interna da administracdo da empresa
faz com que a repeticao sucessiva dessa conduta se torne num «caso de assédio», transformando
a vitima numa pessoa marcada, que mais tarde se vé confrontada com o preconceito dos colegas
de trabalho; (iv) o «caso de assédio» normalmente conduz a vitima a circunstancias
socioprofissionais e familiares ainda mais perigosas, que ddo lugar a mais estigmatizacao,
colocando-a vulneravel perante situacBes tragicas. A vitima sente-se sozinha, isolada,
desacompanhada, entrando numa espécie de transe ciclico profundo, que Ihe provoca os mais
diversos transtornos®.

A partir do entendimento de HEINZ LEYMANN, € possivel enquadrar o comportamento do
autor do mobbing em cinco agrupamentos*?: o primeiro, em que o ataque do autor tem como
alvo a interrupcdo da comunicacdo com a vitima, tais como ataques ou ameacas verbais
injustificadas ao desempenho do trabalhador; o segundo, em que o ataque visa restringir a
possibilidade da vitima manter contactos sociais, por exemplo, confinar o trabalhador a
instalagdes isoladas ou dificultar o convivio ou interacdo laboral com outros colegas; o terceiro,
em que o ataque é concentrado na tentativa de denigrir a reputacdo e/ou a dignidade pessoal ou
profissional da vitima, designadamente a difusdo de rumores depreciativos ou mesmo

difamatorios; o quarto, em que o objeto de ataque € o estatuto ocupacional da vitima, tal como

39 Cf. Guimarées, L. A. Magalhdes e A. Odalia Rimoli, "Mobbing (assédio psicoldgico) no trabalho: uma
sindrome psicossocial multidimensional”, Psicologia: Teoria e Pesquisa, Vol. 22, 2, Brasilia, Instituto de
Psicologia, Universidade de Brasilia, 2006, pp. 184; Constantinescu, Viorel, “Mobbing: Psychological Terror in
The Workplace”, comunicagdo apresentada na International Conference of Scientific Paper Afases, 22-24 May
2014, Brasov, 2014, p. 1. Disponivel em: http://www.afahc.ro/ro/afases/2014/socio/Constantinescu
%20Viorel.pdf.

40 Cf. Leymann, Heinz, “Mobbing and Psychological Terror at Workplaces”, Violence and Victims, Vol. 5, 2,
Nova York, Springer Publishing, 1990, pp. 120 e ss.; Leymann, Heinz, op. cit., 1990, pp. 121-122.

41 Cf. Pereira, Rita G., Mobbing ou Assédio Moral no Trabalho. Contributo para a sua Conceptualizac&o,
Coimbra, Coimbra Editora, 2009, p. 73

42 Cf. Redinha, Maria R. G., op. cit., 2003, p. 839; Leymann, Heinz, “The Content and Development of
Mobbing at Work™, European Journal of Work and Organizational Psychology, 5 (2), Oxfordshire, Taylor &
Francis, 1996, p. 170.
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a falta de atribuigéo de quaisquer tarefas laborais ou a colocacdo em situacdes de inatividade;
e, por ultimo, o quinto, em que o ataque do autor se traduz em comportamentos iminentemente
lesivos a salde fisico-psiquica da vitima, v. g., a atribuicdo de trabalhos perigosos, arriscados
ou de impossivel realizacdo e o assedio sexual. Tdo somente quando se verificarem esses
comportamentos, reiterados por um longo periodo de tempo, é que se estard perante um tipico

comportamento de mobbing.

I11. Mobbing, bullying, bossing, molestia morale, acoso institucional, ijime, haracélement
professionnel ou como quer que seja denominado, estamos certos de que as diversas
terminologias empregues ao redor do mundo para exprimir o fendmeno do assédio no ambito
das relagbes laborais, compartilham os seguintes elementos: tratam-se de condutas
persecutorias reiteradas e prolongadas de desgaste da resisténcia fisica e psiquica, nocivas ou
indesejadas de natureza diversa, intimidatorias, constrangedoras, hostis, degradantes,
desestabilizadoras ou humilhantes, ocorridas no ambito das relacdes laborais, que
objetivamente atentam contra os direitos fundamentais do trabalhador e, raras vezes, do
empregador, nomeadamente a sua dignidade e integridade fisica e moral. Pese embora uma
parte da doutrina sustente que o comportamento do assediador deve necessariamente se
consubstanciar em intencionalidade, ou seja, o0 autor do assedio deve ter a intencdo de prejudicar
0 sujeito passivo, somos do entendimento que o elemento teleoldgico da conduta do assediador
é apenas um elemento volitivo meramente acidental e ndo determinante na qualificacdo de

assédio®.

4 No mesmo sentido, Costa, Ana C. R., “O ressarcimento dos danos decorrentes do assédio moral ao abrigo
dos regimes das contingéncias profissionais”, Questdes Laborais, 35-36, Coimbra, Coimbra Editora, 2010, pp.
103-104. Conforme assinala RITA GARCIA PEREIRA (op. cit, 2009, p. 101), “ndo deve entender-se a
intencionalidade concreta do agente ativo para se valorar se se produziu um efetivo e continuado ataque a dignidade
do trabalhador mas antes a conduta propriamente dita, considerada de forma objetiva. O assédio ndo € graduavel
segundo a sensibilidade de cada um mas em atencéo a entidade do atentado psicoldgico cometido, excluindo-se
consequentemente a mera aplicacdo do critério da intencionalidade na configuragdo deste conceito. [...] este
entendimento trespassa igualmente da Nota Técnica de Prevencdo n.° 507 do Institut National de Seguridad e
Higiene en el Trabajo espanhol, relativa ao assédio sexual, onde se sublinha que o elemento intencional é
irrelevante, bastando a constatagdo de um nexo causal entre o comportamento ilicito e o resultado lesivo proibido
pela norma, sendo que entende-se o oposto significaria que uma mesma conduta vexatoria deixaria de ter essa
qualificagdo se a intencdo do agente ndo fosse prejudicar a vitima e, deste modo, ficaria impune”. Este
entendimento é igualmente perfilhado pela Diretiva n.° 2006/54/CE do Parlamento Europeu e do Conselho. Ao
integrar na nogéo legal de assédio as variantes “[...] com o objectivo ou o efeito de violar a dignidade da pessoa
[...]”, a Diretiva prevé a afetagdo alargada do bem juridico tutelado, abrangendo sua prote¢do quando lesado
intencionalmente, bem como pela producao dos efeitos da leséo.
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3. Do assédio sexual em particular
3.1. Assédio sexual: um problema de relagéo de poder entre os géneros? Perspetiva
historica

I. A terminologia «assédio sexual» (ou «sexual harassment» em lingua inglesa)** foi
empregue e definida pela primeira vez pela ativista feminista norte-americana LIN FARLEY*® na
tentativa de analisar a experiéncia vivida por um grupo de mulheres face aos comportamentos
dos homens no mercado de trabalho, durante um curso que decorreu na Universidade de
Cornell, nos EUA, nos meados da década de setenta. Neste seguimento, os termos «intimidacao
sexual», «coercdo sexual» e «exploragdo sexual no trabalho» (ha lingua original, «sexual
intimidation», «sexual coercion» e «sexual exploitation on the job», respetivamente) foram
opcdes tomadas em consideracdo antes de finalmente chegarem ao termo «assédio sexual».
Rapidamente o vocabulo se tornou notorio depois de ser usado como manchete num artigo da
New York Times, em agosto de 1975%. Um ano depois, foi realizado o primeiro inquérito em
escala nacional nos EUA, onde se demostrou que em cada dez entrevistadas, cerca de nove ja

tinham sido alvos de assédio sexual nas relacdes de emprego*’. A cinematografia ndo ficou para

4 A este respeito, Baker, Carrie N., “Race, Class, and Sexual Harassment in the 1970s”, Feminist Studies, Vol.
30, 1, Maryland, Feminist Studies, Inc., 2004, pp. 7 e ss.; Id., The Women's Movement against Sexual Harassment,
Cambridge, Cambridge University Press, 2008, pp. 1-12; Jones, Sheila, Not "Part of the Job": Sexual Harassment
Policy in the U.S., The Equal Employment Opportunity Commission, and Women's Economic Citizenship, 1975-
1991, Tese de Doutoramento em Filosofia, Ohio, Bowling Green State University, 2008, pp. 1-43. Como lembra
MANOEL SILVA NETO (“Constituigdo ¢ Assédio Sexual”, em Damasio E. de Jesus e Luis F. Gomes (coords.),
Assédio Sexual, Sdo Paulo, Saraiva, 2002, p. 91)., “assédio sexual, em portugués, molestie sessuali, em italiano,
acosso sexual, em espanhol, harceélement sexual, em francés, ou sexual harassment, em inglés, sdo termos atuais,
relevantes, contudo, de um fendmeno antigo e generalizado que alguns autores equipararam ao costume medieval
dominado jus primae noctis (direito a primeira noite), que obrigava as mulheres recém-casadas a passarem a noite
de nupcias com o senhor feudal”.

4 Cf. Siegel, Reva B., A Short History of Sexual Harassment, Connecticut, Yale Press, 2003, pp. 9-12.

4 Intitulado «Women Begin to Speak Out Against Sexual Harassment at Work» e redigido por END MENY, em
19 de agosto de 1975, o artigo versou sobre a reivindica¢do da dignidade da classe feminina no mercado de trabalho
perante a rotineira pratica de assédio sexual por parte dos homens e por elas suportada durante décadas. No artigo
foi divulgado o resultado de um inquérito efetuado pela The Cornell Human Affairs Program, onde deu-se conta
que 70 por cento de 155 entrevistadas tinham sido alvo de alguma forma de assédio sexual no local de trabalho;
das quais 33 por cento simplesmente ignoraram o comportamento ou tentaram fingir que nada sucedia; e dos casos
relatados pelas vitimas, 75 por cento continuaram ou se agravaram; sendo que, das vitimas que denunciaram a
ocorréncia as autoridades tutelares, somente 50 por cento foram atendidas; os outros 50 por cento ndo tiveram a
mesma sorte. Cf. The New York Times Archives, de 19 de agosto de 1975, p. 38. Disponivel no site oficial do
jornal: http://www.nytimes.com.

47 O inquérito promovido pela Redbook Magazine, subordinou-se ao tema «How Do You Handle Sex on the
Job?» e mobilizou uma esmagadora quantidade de mulheres (um ndmero muito perto de nove mil), iniciando,
assim, um importante debate sobre o tratamento das mulheres no local de trabalho. O inquérito trouxe resultados
que estdo entre as primeiras estatisticas em escala nacional sobre 0 assédio sexual no trabalho. Na edi¢éo onde foi
publicado o estudo, dezenas de mulheres compartilharam histérias pessoais sobre o assédio sexual e varios escritos
informaram sobre as formas de prevenir e denunciar a sua pratica. O relato de varias mulheres ajudou a iluminar

19


http://www.nytimes.com/

Assédio Sexual no Ambito das Relaces Laborais

tras, sendo o termo, no inicio dos anos oitenta, tema para varios filmes de Hollywood, entre os
quais se destaca a comédia intitulada «Nine to Five»*,

LIN FARLEY observou que o fendmeno nunca tinha sido descrito na literatura (cientifica)
e nem havia sido reconhecido como um problema social. Em 1978 publicou o primeiro livro
sobre o tema, intitulado «Sexual Shakedown: The Sexual Harassment of Women on the Job» e
fundou varios movimentos feministas que estavam entre as organizac6es pioneiras que tinham
como escopo trazer o fendmeno ao conhecimento do publico. Nesta sequéncia, a terminologia
foi usada para descrever o comportamento indesejado, sexualmente conotado, de um superior
hierarquico (necessariamente homem) em relacdo a uma mulher, no local de trabalho, com o
designio de prejudicar a sua funcdo de trabalhadora. O conceito era restrito as relaces de
género e de poder nos locais de trabalho®, ou seja, o assédio sexual encarado como um
fendmeno associado a questdo da relacdo de poder entre 0s géneros — o abuso de poder ou da
autoridade sobre o género feminino para conseguir favores sexuais —, assim, como um
problema de desigualdade e discriminacdo em funcéo do género e ndo relacionado a questao
sexual propriamente dita. Neste sentido®, ndo se tratava apenas de um problema de poder
hierarquico (a tipica relacdo de poder juridicamente estabelecida entre superior hierarquico e o
trabalhador subordinado), antes de um problema de relac&o de poder entre os géneros (a questdo

da discriminacdo e da violéncia sexual em funcdo do género®). O assédio sexual, neste

uma questdo que durante um longo tempo foi mantida na “escuriddo”. Cf. Redbook Magazine Archives, més de
novembro de 1976, p. 149 e ss. Disponivel no site oficial da revista: http://www.redbookmag.com.

4 O filme distribuido pela 20th Century Fox foi escrito por COLIN HIGGINS e PATRICIA RESNICK, dirigido por
COLIN HIGGINS e estrelado por JANE FONDA, LILY TOMLIN, DOLLY PARTON e DABNEY COLEMAN. O argumento
gira em torno da vida de trés trabalhadoras datildgrafas que sdo sexualmente assediadas por um empregador
machista e inconveniente. Com estreia oficial no dia 19 de dezembro de 1980, o filme foi um sucesso e €
considerado como o 20.° filme de comédia de maior bilheteria.

49 Conforme assevera MARTHA CHAMALLAS (“Writing about Sexual Harassment: A Guide to the Literature”,
UCLA Women's Law Journal, Vol. 4:37, Los Angeles, UCLA School of Law, 1993, pp. 36-38), “the legal claim
for sexual harassment is notable for its distinctively feminist origins. [...]. The goal of legal feminism has been to
fit the cause of action to women's experience in the workplace. As a phenomenon, sexual harassment is virtually
gender-specific: unlike other types of sex discrimination suits where male plaintiffs frequently complain of gender-
based injury, the great majority of sexual harassment plaintiffs are women, and their complaints rarely have a
precise analogue in the experiennce of men. [...] in several respects the sexual harassment literature is a
microcosm of broader theoretical shifts that have occurred in feminist theory in the last two decades”.

50 VVeja-se, a este respeito, Fiol, Esperanza Bos et al., EI Acoso Sexual en el Ambito Universitario: Elementos
para Mejorar la Implementacion de Medidas de Prevencion, Deteccion e Intervencidn, Baleares, Universidad de
las Islas Baleares, 2009, p. 9.

51 O assédio sexual era assim visto como uma forma de violéncia sexual em funcdo do género, uma vez que a
forca usada pelo assediador podia variar desde a coercdo fisica até ao uso do poder; oferecendo ou negando
recompensas, privilégios ou direitos com vista a obtencdo de favores (ou prestacfes) de compleicdo sexual ndo
desejada pela destinataria (necessariamente mulher). Assim, a assimetria das relacfes de poder de género, tipica
neste contexto ¢ manifestada mediante a pratica do assédio sexual que constituiu uma forma de violéncia sexual
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contexto, emerge como um artificio masculino para combater as mulheres no territério laboral
tradicionalmente ocupado por homens, uma vez que aos poucos 0 iam perdendo; uma guerra
silenciosa onde estava em jogo o carater de género proprio da atividade laboral subordinada,
sendo que aquela classe masculina usava o assédio sexual como um mecanismo para frustrar
0s avancos da classe feminina; enfim, um preco que as mulheres pagavam por reivindicarem os

seus direitos de participacéo igualitaria no dominio social e laboral®?.

I1. Um nome incontornével quando nos debrugamos sobre o fendmeno do assédio sexual
no ambito das relacGes laborais €, certamente, o da ativista feminista CATHARINE MACKINNON.
Em 1979, a ativista publicou uma das célebres obras que mais influenciaram o mundo a respeito
do fendmeno, intitulada «Sexual Harassment of Working Women»®3. Nesta obra classica— um

auténtico tratado do movimento feminista estadunidense com repercussdo mundial®* —, a

(cf. Organizacion Internacional del Trabajo, Acoso Sexual en el trabajo y Masculinidad: Exploracién con Hombres
de la Poblacién General, Sdo José, Oficina de la OIT para América Central, Haiti, Panama y Republica
Dominicana, 2013, p. 13). O entendimento da natureza desta violéncia e discriminacdo passa pela compreensao
do papel social desempenhado pelos homens e pelas mulheres. Ao longo do tempo, a sociedade, através das suas
instituicdes, cultura, crencas e tradi¢des, e do sistema educacional moldou homens e mulheres como sujeitos
opostos e assimétricos: masculino e feminino envolvidos em uma relagdo de dominio e subjugacdo. Este processo
social inconsciente que molda a mulher para ser subjugada ao homem e ao dominio patriarcal, coloca esses sujeitos
em processos desiguais nas suas condigdes de vida, no trabalho e nas relagdes afetivas sexuais. No mesmo sentido,
Vicente, M. A. A. Furtado, “O género nas estruturas organizacionais: a diferencia¢do entre homens e mulheres na
ocupagdo de fungdes, no acesso ao poder e nos salarios”, CIES e-Working Paper, (online), 2013, 153/2013, pp. 3-
4. Disponivel em: http://cies.iscteiul.pt/np4/?newsld=453&fileName=CIES_WP153 Vicente.pdf.

52 Neste sentido, por um lado, “the sexual harassment of women already in male-dominated occupations
appears to take the form of insults, which may include mock propositions to engage in sexual relations. Such
behavior appears to be motivated by a desire to wound and embarrass the woman, to demonstrate the men's
contempt for her unfeminine behavior in invading their territory, to show her that they will not accept her as 'one
of the boys," and out of a hope that she will be made sufficiently uncomfortable to abandon the job” (Reskin,
Barbara E. and Heidi I. Hartmann, Women's Work, Men's Work: Sex Segregation on the Job, Washington, D.C.,
National Academy Press, 1986, p.53). Por outro lado, “when work groups are integrated, gender becomes salient
for the male occupants, who may subject the women to remarks calculated to put them in their place by
emphasizing their deviant gender status. These may take the form of profanity, off-color jokes, anecdotes about
their own sexual prowess, gossip about the women's personal lives, and unwarranted intimacy toward them”
(Bergmann, Barbara R., The Economic Emergence of Women, Nova York, Basic Books, 1986, p. 70).

53 No mesmo sentido, Mackinnon, Catharine A., Only Words, Massachusetts, Harvard University Press, 1996,
pp. 43 e ss.; Frank, Katherine M., “What's Wrong With Sexual Harassment?”, Stanford Law Review, Vol. 49:691,
California, Stanford Law School, 1997, pp. 693-694; Chamallas, Martha, op. cit., 1993, pp. 39-43.

% Com forte influéncia de obras como «Le Deuxiéme Sexe», da ativista feminista francesa SIMONE DE
BEAUVOIR, «The Feminine Mystique», da ativista feminista norte-americana BETTY FRIEDAN e «Wide Sargasso
Sea», da romancista caribenha JEAN RHYS, a obra foi publicada numa época extremamente critica da historia do
feminismo norte-americano — a segunda onda do feminismo —, conhecida como a época do “feminismo radical”,
que vai desde o principio da década de sessenta até a metade da década de oitenta, marcada inicialmente pela luta
contra todas as formas de opressdo contra as mulheres e a reivindicacdo da igualdade entre homens e mulheres no
emprego e na liberdade sexual e, posteriormente, pela forte integracdo da mulher nos varios dominios da sociedade
predominantemente ocupados por homens. Veja-se, a este propésito, Gardey, Delphine, “Perspectivas historicas”,
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ativista descreveu o assédio sexual atraves da exposigao de varios relatos, experiéncias pessoais
e pesquisas de mulheres que foram vitimas do fenédmeno no contexto do trabalho. Configurou
pela primeira vez o assédio sexual como um comportamento indesejado de carater sexual que
viola direitos de personalidade da mulher, enquadrando-o em duas categorias fundamentais:
assédio sexual quid pro quo ou por chantagem e assédio sexual ambiental ou por intimidagdo®°.
Seus estudos deram conta que assédio sexual € um problema de sexismo, precisamente porque
personifica estere6tipos de género, ou seja, 0s homens atuam como atores sexuais e as mulheres
como objetos sexuais. Para a ativista, a estrutura do sistema organizacional que coloca a mulher
em posigdo de hierarquia inferior ou em dependéncia econdmica em relagdo ao homem é que
estava na base do problema. Um sistema organizacional muito comum até as décadas de setenta
e oitenta, enraizado na crenca da subjugacao da mulher a autoridade moral e ao prestigio social
do homem — propria do patriarcalismo ou patriarcado — a representacao simbdlica da figura
masculina tutelar quer na vida familiar, quer na vida social, econémica ou politica®.
«Abordagem de desigualdade» é o que designou a ativista, caraterizando o assédio sexual
como um fendmeno grupal, ndo de acordo com a média numérica de sujeitos em cada caso
concreto (até porque este argumento seria inoportuno, na medida em que, de modo genérico, 0

sigilo e 0 anonimato s&o componentes que normalmente o autor do assédio sexual tem em conta

em Margaret Maruani e Helena Hirata, As Novas Fronteiras da Desigualdade: Homens e Mulheres no Mercado
de Trabalho, S&o Paulo, Senac, 2003, pp. 37 e ss.

55 Infra, o ponto 3.3.

%6 Como entende a ONU (Poner fin a la Violencia contra la Mujer de las Palabras los Hechos, Genebra,
Oficina de la Naciones Unidas, 2006, pp. 28-29), “la ubicuidad de la violencia contra la mujer, que trasciende las
fronteras de las naciones, las culturas, las razas, las clases y las religiones, indica que sus raices se encuentran
en el patriarcado — la dominacidn sistémica de las mujeres por los hombres. [...]. El patriarcado se ha
abroquelado en normas sociales y culturales, y se encuentra institucionalizado en el derecho y en las estructuras
politicas e incrustado en las economias locales y mundial. También se ha arraigado en las ideologias formales y
en el discurso publico. El patriarcado limita las opciones de las mujeres pero no las reduce a la impotencia, como
lo demuestra la existencia de los movimientos de mujeres y los éxitos de las mujeres en la reivindicacion de sus
derechos”. O patriarcalismo ¢ na visdo de MAX WEBER (Economia y Sociedad. Esbozo de sociologia
compreensiva, Madrid, Fondo de Cultura Economica, 1964, p.184), “a la situacion en que dentro de una
asociacion, las mas de las veces primariamente economica y familiar, ejerce la dominacion (normalmente) una
sola persona de acuerdo con determinadas reglas hereditarias fijas”. A autoridade familiar e doméstica é que
funda o patriarcado e implica uma determinada divisdo sexual. TANIA MARA CAMPOS DE ALMEIDA (“As Raizes
da Violéncia na Sociedade Patriarcal”, Sociedade e Estado, Vol. 19, Brasilia, Departamento de Sociologia da
Universidade de Brasilia, 2004, pp. 237-238) assinala que “a for¢a e o poder dos “iguais” sdo medidos em termos
da sua capacidade de manter um contingente de “desiguais” sob controle e rotineiras formas de sujei¢do, o que
obriga tal sistema a se reproduzir com intervencdes bélicas ciclicas e leva a violagdo, enquanto um ato forgado e
naturalizado de um tributo sexual a desempenhar um papel fundamental na reproducédo da economia simbélica do
poder, uma vez que o feminino ¢é posto no lugar de doador de atributos que tornardo o violador um igual. [...]. O
patriarcado é, a0 mesmo tempo, norma e projeto de autorreproducdo, o que o leva a censurar e controlar a fluidez,
as circulac@es, as ambivaléncias e as formas de vivéncia de género que resistem a ser enquadradas na sua matriz
heterossexual hegemonica”.
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aquando da sua pratica e esses, como é sabido, ndo se coadunam com 0s grupos), mas consoante
a logica de segmentagdo das classes sociais segundo a natureza sexual; dito doutro modo,
porque os autores do assedio sexual pertenciam a um grupo (classe masculina) que se
encontrava numa posicdo de poder e as vitimas a outro grupo (classe feminina) que se
encontrava em posicdo de fragilidade ou submissdo, em virtude da desigualdade de género.
Assim, asseverou a ativista, que o assedio sexual é um fendmeno grupal porque nao afeta
somente a vitima, como também o género em que ela se insere: a condi¢do de toda mulher no
seu posto de trabalho, no mercado laboral e na sociedade em geral®’.

Por detrés dos argumentos doutrinarios, a concecdo do assédio sexual como um fenémeno
de desigualdade social levanta questdes fundamentais sobre relagdes entre géneros, sexualidade
e poder®®. Seguramente, a analise da feminista leva-nos a crer que somente as mulheres podiam
ser alvos de assédio sexual no &mbito das relacGes laborais, o que de certo modo, se atendermos
ao tempo e a conjuntura social em que o estudo da ativista se enquadra, é compreensivel; muito
embora uma analise nesse prisma leva-nos, de per se, a incorrer num potencial erro: uma
abordagem discriminatéria em fungdo do género®. A abordagem da desigualdade, proposta
pela feminista, concebe o assédio sexual como uma conduta discriminatoria propria dos homens
contra as mulheres, resultado de uma disputa entre 0s géneros nos mais variados dominios
sociais, notadamente no mercado de trabalho, somente se justificando nos moldes em que
reinava o predominio do sistema social patriarcal. E uma abordagem que mais se assemelha a

tipologia de assédio sexual quid pro quo ou por chantagem, onde o assediador abusa da sua

57 Para maior desenvolvimento, Unzueta, Maria A. (M.) B., “El “Acoso Sexual”: una Mirada a sus Origenes y
a su Evolucion en la Union Europea”, em Juana Maria Gil Ruiz (coord.), Acoso sexual y acoso por razon de sexo:
actuacion de las administraciones publicas y de las empresas, Catalunha, Centre d’Estudis Juridics i Formacio
Especialitzada, 2013, pp. 21-24.

%8 Veja-se, para maior desenvolvimento, Higa, Flavio da Costa, “Assédio Sexual no Trabalho e Discriminagdo
de Género: Duas Faces da Mesma Moeda?”, Revista Direito GV, Vol. 12, 2, Sdo Paulo, Fundagéo Getulio Vargas,
2016, 487 e ss.

59 Assinalar categoricamente que apenas a mulher pode ser vitima do assédio sexual, tendo em conta que, como
se verd no ponto que se segue, 0 assédio sexual é um comportamento indesejado ou ndo reciproco de «carater
sexual» sob forma verbal, ndo verbal ou fisica, que atenta contra os direitos do destinatario; considerando que, na
pratica e em normais circunstancias, tanto o0 homem como a mulher podem ser sujeitos de desejo sexual e, por esta
razdo, também sujeitos passivos ou ativos do assédio sexual — a sexualidade é universal e ndo uma expressao
exclusiva das mulheres — e o Estado através da Constituicdo e de outros diplomas legais lhes confere a mesma
medida de prote¢do, ou seja, € 0 mesmo que assinalar que a lei deve apenas tutelar o assédio sexual quando sofrido
pela mulher e ndo quando sofrido pelo homem, incorrendo assim num verdadeiro erro para o qual pretendemos
estabelecer diretrizes com vista a sua compreensdo, tutela e punicdo. Estaremos a fazer uma analise
discriminatdria. Estaremos a dar tratamento desigual com base no género, numa situagdo que pode afetar os
mesmos direitos dos sujeitos, quer seja homem, quer seja mulher, em proporgdes iguais. Logo, em Ultima instancia,
a abordagem de desigualdade é contraditoria em si mesma porque viola os mesmos direitos que pretende proteger:
a igualdade e a ndo discriminag&o.
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posicdo de supremacia para exigir uma prestacdo de conotacao sexual a vitima. Contudo, como

mais adiante se vera, esta ndo se arroga como a unica tipologia de assédio sexual.

I1l. Para fundamentar a natureza juridica do comportamento sexualmente assediante
enquanto conduta ilicita que violava a previsdo legal do direito a igualdade na relacdo de
emprego, a autora fez uma analogia com a natureza juridica do fendmeno do racismo,
sustentando que a mesma fundamentacdo juridica que torna o racismo ilegal também podia ser
aplicada aquele fenémeno. Se, por um lado, o racismo é ilegal porque é uma forma de
discriminacdo baseada na raca, cor, ascendéncia, nacionalidade ou etnia que atenta contra o
direito a igualdade e nédo discriminacdo, dignidade humana e outros direitos; por outro lado, 0
assédio sexual deve também ser ilegal porque é uma forma de discriminacdo que atenta contra
0s mesmos direitos. Assim, temos a segregacéo racial em cheque, por um lado, e a segregacao
de género ocupacional, por outro lado, como dois contrapesos que desequilibravam a balanca
social do principio da igualde, da protecdo da integridade fisica e moral e da dignidade
humana®°.

Numa altura em que os EUA atravessavam varios problemas sociais seculares,
designadamente problemas sociais relacionados com a segregacao racial, e apresentavam uma
conjuntura social fortemente marcada pelo patriarcalismo, convencer os tribunais federais,
extremamente conservadores, a considerar assedio sexual como uma forma de discriminacao
baseada no sexo que atentava contra os direitos dispostos pelo Civil Rights Act of 1964, Title

VII 8, no foi tarefa facil. Apés um longo periodo de rejeicdo deste argumento analdgico

6 Se, por um lado, existia a luta pela segregagéo racial e, por outro lado, a segregacédo ocupacional de género
enquanto fendmenos sociais isolados, embora relacionados pelo facto de ambos se configurarem como
discriminacdo, entdo, certamente, o problema se agravava quando estes dois fatores de discriminacdo se reuniam
como condigdo social de uma Unica pessoa ou grupo. Era o que acontecia com a classe laboral feminina
afrodescendente. As mulheres afro-americanas, em virtude da sua raca e género, estavam em situacdo de maior
vulnerabilidade aos abusos por causa da raga, bem como aos abusos por causa do género, enfrentando varias
experiéncias desagradaveis quando se cruzavam esses dois tipos de discrimina¢do no &mbito das relag@es laborais.
No mesmo sentido, Chamallas, Martha, op. cit., 1993, p. 53.

61 <O Civil Rights Act of 1964, reconhecidamente tido como “the landmak antidiscrimination law”, “the right
revolution” ou “a milestone”, esteve na origem do que alguns apelidam de “Civil Rights Era”. O seu peso e
relevancia para o desenvolvimento dos Estados Unidos da América esta documentado e tem sido objeto de longos
e infindaveis trabalhos por parte da comunidade juridica estado-unidense, que descreve de um modo geral o século
XX e as suas transformagdes ai ocorridas, a nivel juridico e social, como “a century of the social safet net” (Dray,
Guilherme, A Influéncia dos Estados Unidos da América na Afirmagéo do Principio da Igualdade no Emprego
nos Paises de Lusofonia. A Proposito dos 50 Anos do Civil Rights Act of 1964 (Title VII), Coimbra, Almedina,
2016, pp. 14-16). Alterado sucessivamente ao longo de véarios anos, onde se destacam as modificagdes
significativas em 1972 pelo Equal Employment Opportunity Act of 1972, de 24 de marco e em 1991 pelo Civil
Rights Act of 1991, o Civil Rights Act of 1964, Title VII (Public Law 88-352, de 2 de julho) € parte de um marco
histérico das reivindicacdes pelos direitos civis e pelos direitos de personalidade dos trabalhadores na legislagéo
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precedido por varias tentativas de reconsideracdo, em 1980 a Comissdo de Igualdade de
Oportunidades de Emprego norte-americana (U.S. Equal Employment Opportunity Commission
— EEOC) anunciou, finalmente, que o assédio sexual seria considerado como uma conduta
indesejada discriminatoria de carater sexual ilegal sob a mesma medida em que era considerada
a segregacao racial, posicionando os EUA como o primeiro pais no mundo a reprovar

legalmente a pratica de assédio sexual no Ambito das relacées laborais®?.

IV. Apds algumas décadas de inércia, a europa redirecionou sua agenda de atuacdo no
combate contra o assédio sexual no ambito das relagdes laborais. Em 1991, na sequéncia do

federal estadunidense que proibiu a discriminacdo baseada na raga, cor, religido sexo ou na nacionalidade. Foi um
instrumento legal fundamental na promogéo do principio da igualdade e ndo discriminacéo e do principio da
dignidade humana; e definiu o rumo das grandes questdes sociais milenares relacionadas com a segregacéo racial
e com a discriminacdo em fungdo do género. O Civil Rights Act of 1964, Title VII serviu de inspiragdo para muitas
leis que surgiram apds sua promulgacdo, nomeadamente o Americans with Disabilities Act of 1990, um
instrumento legal que proibe a discriminacdo baseada na deficiéncia fisica ou mental. Como dizia o texto original
do Civil Rights Act of 1964, Section 703. [42 U.S.C. 2000e-2/, (a) Employer practices, “it shall be an unlawful
employment practice for an employer: (1) to fail or refuse to hire or to discharge any individual, or otherwise to
discriminate against any individual with respect to his compensation, terms, conditions, or privileges of
employment, because of such individual’s race, color, religion, sex, or national origin; or (2) to limit, segregate,
or classify his employees or applicants for employment in any way which would deprive or tend to deprive any
individual of employment opportunities or otherwise adversely affect his status as an employee, because of such
individual’s race, color, religion, sex, or national origin”.

62 Nesta senda, para além das sentengas relativas aos procs. Corne v. Bausch and Lomb, Inc., 390 F. Supp. 161
(D. Ariz. 1975), de 14 de marco de 1975, do Tribunal dos EUA para o Distrito do Arizona; Miller v. Bank of
America, 418 F. Supp. 233 (N.D. Cal. 1976), de 19 de agosto de 1976, do Tribunal dos EUA para o Distrito Norte
da Califérnia; Williams v. Saxbe, 413 F. Supp. 654 (D.D.C. 1976), de 20 de abril de 1976, do Tribunal dos EUA
para o Distrito de Columbia; entre outras, uma decisdo judicial que somou vérios ecos de reivindicagdes dos
movimentos feministas, foi a do Tribunal dos EUA para o Distrito de Nova Jersey (proc. Tomkins v. Public Service
Elec. & Gas Co., 422 F. Supp. 553 (D.N.J. 1976), de 22 de novembro de 1976. Em causa estava uma a¢do intentada
por uma trabalhadora contra seu empregador, alegando que foi despedida pelo facto de se ter recusado a prestar
favores sexuais ao seu supervisor durante um almogo promovido por este com intento de discutir assuntos relativos
a sua promocdo para a categoria profissional de secretariado. Alegou ainda que no decurso do almogo foi vitima
de vérios avancos sexuais pelo seu supervisor contra a sua vontade, sob recurso a forca fisica e ameacas
econémicas. Analisada a questdo, o Tribunal entendeu que a conduta manifestada pelo demandado ndo se
enquadrava em assédio sexual porque ndo preenchia os pressupostos estabelecidos pelo Civil Rights Act of 1964,
Title VII. Segundo o Tribunal, o Civil Rights Act of 1964, Title VII foi elaborado a fim de eliminar as barreiras
artificiais ao pleno emprego baseadas em preconceitos injustos e longamente encrustados; o seu objetivo é tornar
as carreiras abertas aos talentos de cada um, independentemente da sua raga ou sexo e ndo para proteger dos
ataques fisicos ou verbais motivados pelo desejo sexual por parte de um supervisor que decorra, eventualmente,
do normal desenrolar das relagdes laborais; tal conduta pode muito bem dar origem a uma ag&o civel ou penal mas
ndo é considerada enquanto matéria de discriminagdo em fungdo do sexo na acecdo do Civil Rights Act of 1964,
Title VII. Considerou ainda que, se a pretensdo da demandante prevalecesse, nenhum superior hierarquico poderia,
prudentemente, tentar abrir um didlogo social com um trabalhador subordinado de sexo oposto; e se uma
abordagem inapropriada de um supervisor a uma subordinada numa festa de Natal no escritério servisse como
base para abertura de um processo judicial, seriam necessarios cerca de quatro mil juizes nos Tribunais Federais
ao invés de alguns quatrocentos. Dessa decisdo foi interposto recurso para o Tribunal de Apelacdo dos EUA para
a 3.2 Circunscricdo que, um ano depois, reverteu a decisdo daquele Tribunal, considerando o réu culpado.
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parecer de 20 de junho de 1988 do Comité Consultivo para a Igualdade de Oportunidades entre
Homens e Mulheres, que recomendou, por unanimidade, a elaboracdo de uma recomendacao e
de um Codigo de Conduta relativos ao assédio sexual no local de trabalho, contemplando o
assédio de ambos os sexos, a UE adotou no dia 27 de novembro a Recomendagdo n.°
92/131/CEE, relativa a protecdo da dignidade da mulher e do homem no trabalho e, anexo, o
seu respetivo Codigo de Conduta no dominio da luta contra o assédio, com o propdsito de
fornecer orientacGes de caracter pratico aos empregadores, sindicatos e trabalhadores,
relacionadas com a protecdo da dignidade da mulher e do homem no trabalho e impedir a
ocorréncia de assedio sexual e, em caso de este ocorrer, garantir a aplicacdo das medidas mais
adequadas para resolver o problema e impedir a sua reiteraco®. Foi o primeiro instrumento
normativo comunitario que se referia direta e expressamente ao fendmeno em questao.

Nd&o tardou para que varios paises e entidades comunitarias e internacionais vocacionadas
para a protecio dos bens juridicos humanos e fundamentais a nivel supranacional®,
designadamente a protecdo dos direitos dos trabalhadores e a defesa da igualdade e néo
discriminacdo entre homens e mulheres no mercado laboral, adotassem postura semelhante;
considerando, manifestamente, o fendmeno como um comportamento intenso, frequente,
continuo, por vezes reiterado e grave em distintos e distantes contextos civilizacionais que lesa,
através de condutas indesejadas de conotagdo sexual implicita ou explicita, sob forma fisica,
verbal ou ndo verbal, bens juridicos humanos e fundamentais nao exclusivamente femininos —
pese embora a incidéncia do fenémeno se denote com maior acentuagio® —, mas de toda uma
e qualquer pessoa enquanto ser-humano universal passivel de direitos e deveres como uma
condic&o social; o que inspirou inUmeros estudos tedricos e empiricos sobre diferentes aspetos
psicossociais do fendmenos e debates que se debrucaram sobre a sua tenacidade tanto no ambito
das relagcOes laborais como em contextos académicos e familiares, elucidando a identificagcdo
dos classicos comportamentos sexualmente assediantes como forma de prevengdo e combate
por intermédio de denlncia e evidenciando suas consequéncias ndo somente na esfera

individual do trabalhador, notadamente na vida privada e profissional, como também na esfera

8 Publicada no J.0. n.° L 49/1, de 24 de fevereiro de 1992.

8 Por todos, Neto, Manoel J. S., op. cit., 2002, p. 91.

% Voltando ao tema, ESPERANZA BoscH FIoL et al. (op. cit., 2009, p. 10) reconhece que “si bien los hombres
también pueden ser objeto de acoso sexual, las mujeres estdn mucho mas expuestas precisamente porque carecen
de poder, porgue se encuentran en situaciones mas vulnerables e inseguras, porque les falta confianza en si
mismas, porque han sido educadas por la sociedad para sufrir en silencio, o, incluso, porque corren peligro de
ser acosadas cuando son percibidas como competidoras por el poder”.
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coletiva ocupacional e no sistema de protecdo social estadual®®. Este esforgo contribuiu para
um cenario politico internacional que permitiu maior visibilidade a desta triste realidade que
assola dezena de milhares de trabalhadores a escala mundial, mobilizando Estados e organismos
ndo governamentais e dando espaco a programas de sensibilizacdo nas entidades empregadoras
publicas e privadas, associa¢fes sindicais e demais trabalhadores, através de divulgacdo
jornalistica formal, informal, publica e particular, com vista ao impedimento da proliferacéo

deste grande problema social: assédio sexual.

3.2. A conceptualizagdo do comportamento sexualmente assediante e sua
caraterizacao

I. Uma das grandes dificuldades em desenvolver a temética de assédio sexual € o facto
de ndo existir ainda uma conceptualizacdo juridica que seja completamente assente e aceite,
com as necessarias consequéncias que tal imprecisdo acarreta para a tutela do trabalhador
perante uma classe de condutas e até mesmo para o empregador que deve abster-se da pratica
de comportamentos dos quais desconhece a sua exata configuragio®’. Isto em virtude de a
conduta indesejada de conotacdo sexual se revestir de um conjunto de elementos
substancialmente subjetivos; ou seja, comportamentos que normalmente sdo socialmente
consentidos no seio das relacGes laborais porque decorrem da execucdo ordinaria do contrato
de trabalho pelas partes — o dia-a-dia da vida profissional ou extraprofissional com implica¢oes
laborais — ou porque correspondem a meros comportamentos de conquista ou de seducéo
amorosa. Dai a enorme dificuldade em estabelecer uma fronteira juridicamente consistente

entre este e aquele comportamento indesejado®®.

% Como se vera mais adiante no ponto 3.5., onde nos debrucaremos com maior profundidade sobre questdes
relacionadas com a prevaléncia e as consequéncias do assédio sexual.

5 Em tema de assédio moral ou mobhing, com as necessarias adaptacOes facilmente aplicadas ao assédio
sexual, veja-se, Pereira, Rita G., op. cit., 2009, pp. 79.

88 A este propodsito, JESUS PEREZ BILBAO &€ TOMAS SANCHO FIGUEROA (“Acoso Sexual en el Trabajo”, Centro
Nacional de Condiciones de Trabajo de Espafia, (online), NTP: 507, 199+, p. 2. Disponivel em:
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/FichasTecnicas/NTP/Ficheros/501a600/ntp_507.pdf)
assinalam que “uno de los aspectos probleméticos del acoso sexual reside en aquellos supuestos en que las
conductas indeseadas no llegan a una accion violenta del primer tipo, sino que consisten en insinuaciones,
propuestas, manifestaciones verbales que también agreden al trabajador afectado pero que lo hacen mas desde
una perspectiva psiquica que fisica, ya que las acciones violentas tienen una clara cobertura penal. Una cuestion
de importancia es deslindar las conductas de acoso de las conductas de cortejo. En este sentido existen diferencias
claras entre el flirteo y el comportamiento romantico y el acoso sexual. Lo que hace distintos a unos
comportamientos de otros es que la conducta en cuestion tenga una buena acogida por la persona a la que se
dirige. La atencion sexual es acoso sexual cuando se convierte en desagradable. Por ello, a cada persona le
corresponde determinar el comportamiento que aprueba o tolera, y de parte de quien. Es esto lo que imposibilita
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A construcdo juridico-conceptual do comportamento sexualmente assediante tem
recebido um certo influxo de outras ciéncias sociais onde se insere o fenomeno do assédio
sexual como um de seus passiveis objetos de estudo, que é o caso, por exemplo, da sociologia
e da psicologia. Apesar de assumirem um certo relevo relativamente ao contexto juridico, sdo
raras as vezes em que as defini¢cGes propostas por estas ciéncias sociais coincidem plenamente
com as empregues pelo Direito. A par disto, se tomarmos em consideracdo que até mesmo no
dominio da ciéncia juridica as constru¢fes conceptuais podem variar de acordo com o objeto
em concreto que cada ramo se prop0Oe a estudar, a situacdo podera assumir-se ainda mais critica.
Deste modo, afigura-se-nos imperioso questionar se a conceptualizacdo juridica deve
inteiramente assemelhar-se as definicdes apresentadas por aquelas ciéncias, pressupondo que
haja, entre elas, uma definicdo unanimemente aceite. Adotar estritamente a conce¢do enunciada
por estas pode levar a um cenario arriscado, atendendo ao facto das diferentes metodologias e
especificidades que cada uma delas emprega no seu campo de estudo. Entretanto, ndo podemos
negar o facto de o Direito ndo ignorar completamente as definicdes empregues por aquelas
ciéncias na configuracdo de uma conceptualizacdo completamente assente e aceite. Como alude
eloguentemente RITA GARCIA PEREIRA, “o Direito deve, sem sombras de davida, apreender 0s
ensinamentos ja consolidados mas compete-lhe também delimitar tais conceitos segundo a sua
propria logica, sob pena de se criarem assimetrias e incompatibilidades que, ao inves de
contribuirem para a clarificacdo destes, geram a confusdo e ferem os valores axioldgicos

vigentes”®°,

Il. Perante este panorama de comportamentos empiricos heterogéneos, através de sua
Recomendacdo Geral n.° 19 de 21 de janeiro de 1992, relativa a violéncia contra a mulher,
aplicada a todos Estados-membros, o Comité da Convencdo para a Eliminacdo de todas as
formas de Discriminacéo contra as Mulheres (CEDCM)™ das Nagdes Unidas tem entendido

por assédio sexual,

comportamiento de tono sexual tal como contactos fisicos e insinuaciones, observaciones
de tipo sexual, exhibicion de pornografia y exigencias sexuales, verbales o de hecho. Este

tipo de conducta puede ser humillante y puede constituir un problema de salud y de

el hacer una relacion de conductas vejatorias que deban ser prohibidas. En todo caso, se pueden indicar conductas
gue probablemente hayan de ser consideradas como acoso sexual pero que efectivamente sean asi consideradas
dependera de las circunstancias de cada caso concreto (en definitiva, de la actitud con que se reciben por parte
de la persona a quien han sido dirigidas) .

% Pereira, Rita G., op. cit., 2009, p. 79.

0 Veja-se, para maior desenvolvimento, infra, cap. 111, ponto 5.1., subponto 11, in fine.

28



Assédio Sexual no Ambito das Relaces Laborais

seguridad; es discriminatoria cuando la mujer tiene motivos suficientes para creer que
su negativa podria causarle problemas en el trabajo, en la contratacion o el ascenso

inclusive, o cuando crea un medio de trabajo hostil™.

Por seu turno, ndo muito diferente da definicdo anterior, entretanto com um cunho mais
para la da questdo da discriminacdo em funcéo do género — abrangendo toda classe social —,

a OIT tem compreendido por assédio sexual,

any unwelcome sexual advances or verbal or physical conduct of a sexual nature, acceptance of

which is explicitly or implicitly made a condition for favourable decisions affecting one’s

employment, or which has the purpose or effect of unreasonably interfering with the individual’s
work performance or creating an intimidating, hostile, abusive or offensive working
environment’,

Um instrumento juridico comunitario que contém expressamente a definicdo do assédio
sexual € a Diretiva n.° 2006/54/CE do Parlamento Europeu e do Conselho. Em conformidade
com o disposto na al. d) do art. 2.° desta Diretiva, entende-se por assédio sexual, todo
“comportamento indesejado de caracter sexual, sob forma verbal, nao verbal ou fisica, com o
objetivo ou o efeito de violar a dignidade da pessoa, em particular pela criacdo de um ambiente

intimidativo, hostil, degradante, humilhante ou ofensivo”’3. Por seu turno, no panorama sub-

"L Organizacion International del Trabajo, “El hostigamiento o acoso sexual”, Género, salud y seguridad en el
trabajo, Hoja informativa 4, S&o José, Oficina de la OIT para América Central, Haiti, Panamé y Republica
Dominicana, 2012, p. 1.

2 International Labour Organization, ABC of women workers’ rights and gender equality, Genebra,
International Labour Office, 2007, p. 165. Num documento que data desde 2006, a OIT ja havia definido assédio
sexual como “although a single incident can suffice, sexual harassment often consists of repeated unwelcome,
unreciprocated and imposed action which may have a very severe effect on the person. Sexual harassment may
include touching, remarks, looks, attitudes, jokes or the use of sexually-oriented language, allusions to a person’s
private life, references to sexual orientation, innuendos with a sexual connotation, remarks about dress or figure,
or the persistent leering at a person or a part of her/his body” (Chappel, Duncan and Vittorio Di Martino, Violence
at Work, Genebra, International Labour Office, 2006, pp. 17-19). Pese embora se entenda assédio sexual como um
fendmeno contrério ao principio da igualdade e ndo discriminacio em razéo do sexo, ndo existe um instrumento
normativo da OIT que contemple expressamente a definicdo deste fenémeno. O Unico instrumento normativo da
organizacao em que expressdo assédio sexual é referida é a Convencdo n.° 169 sobre povos indigenas e tribais.
Veja-se, para maior desenvolvimento, cap. I1l, ponto 5.1., subponto III.

8 A definigdo de assédio sexual é transcrita a partir da redacdo original do n.° 2 do art. 2.° da Diretiva n.°
2002/73/CE do Parlamento Europeu e do Conselho, que é igualmente acolhida pela al. d) do art. 2.° da Diretiva
n. 2004/113/CE do Conselho. Esta nogdo legal de assédio sexual encontra-se atualmente transposta no plano
interno de grande parte dos Estados-membros da UE, na qual se insere Portugal, embora com ligeiras alteragdes.
Né&o sdo, contudo, as Unicas vezes em que 0 assédio sexual é mencionado por um instrumento juridico da
comunidade. A sua aluséo foi feita pela primeira vez pela Recomendagdo n.° 92/131/CEE, adotada em 27 de
novembro de 1991. Nos termos do seu art. 1.°, a Recomendagdo definiu assédio sexual como todo “comportamento
de carécter sexual ou outros comportamentos em razdo do sexo que afectem a dignidade da mulher e do homem
no trabalho, incluindo o comportamento de superiores e de colegas”. Assim, al. a) tais comportamentos devem ser
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regional comunitario africano, de acordo com o disposto no n.° 2 do art. 1.° do Protocolo da
Comunidade de Desenvolvimento da Africa Austral (SADC*, sigla em lingua inglesa) sobre
Género e Desenvolvimento”, assédio sexual é compreendido como “qualquer manifestacéo
sexual, pedido de favor sexual, conduta ou gesto fisico ou verbal inoportuno, de natureza sexual,
ou qualquer outro comportamento de natureza sexual que possa ser ou seja razoavelmente
entendido como uma ofensa ou humilhacdo a outrem; quer tal observacdo ou pedido sexual
resulte ou ndo de uma relacdo de poder desigual”.

Dentro deste espirito de conceptualizacdo e tendo em conta os instrumentos legais
nacionais e supranacionais depreendidos, aliados a pesquisa de varios documentos doutrinais’®,

optamos por definir assédio sexual como todo o comportamento indesejado ou nédo reciproco,

“indesejados, despropositados e ofensivos para a pessoa a quem se dirigem”; al. b) desde que a rejei¢do ou
submissdo a esses comportamentos sejam implicita ou explicitamente utilizados “como fundamento de decisdes
que afectem o acesso do trabalhador a formagdo profissional ou ao emprego, a sua continuagdo num posto de
trabalho, a sua promogdo, o seu vencimento ou quaisquer outras decisdes relativas ao trabalho™; al. ¢) ou desde
que tais comportamentos criem “um ambiente intimidador, hostil ou humilhante para a pessoa a quem se dirigem
e de que tais comportamentos podem, em determinadas circunstancias, ser contrarios ao principio da igualdade de
tratamento, na acepc¢ao dos artigos 3.°, 4.° e 5.° da Directiva 76/207/CEE”.

" Infra, cap. Ill, ponto 5.1., subponto IV.

s Adotado pela XXVIII Cimeira dos Chefes de Estado e de Governo da SADC, de 17 de agosto de 2008, em
Joanesburgo, na Africa do Sul; em Angola, aprovada para ratificacio pela Resolugdo n.° 30/10 de 6 de setembro
de 2010, publicado no Diério da Republica (doravante DR) n.° 169, série .

6 Apds reconhecé-lo como um fenémeno sociolaboral de discriminagéo baseado no sexo que afeta a dignidade
da pessoa humana proibido pelos dispostos estabelecidos pelo Titulo VII da Civil Rights Act de 1964, em 1980, a
EEOC tem entendido por assédio sexual, “unwelcome sexual advances, requests for sexual favors, and other
verbal or physical conduct of a sexual nature constitutes sexual harassment when submission to or rejection of
this conduct explicitly or implicitly affects an individual's employment, unreasonably interferes with an
individual's work performance or creates an intimidating, hostile or offensive work environment. Sexual
harassment can occur in a variety of circumstances, including but not limited to the following: (1.) the victim as
well as the harasser may be a woman or a man. The victim does not have to be of the opposite sex; (2.) the harasser
can be the victim's supervisor, an agent of the employer, a supervisor in another area, a co-worker, or a non-
employee; (3.) the victim does not have to be the person harassed but could be anyone affected by the offensive
conduct; (4.) unlawful sexual harassment may occur without economic injury to or discharge of the victim (5.) the
harasser's conduct must be unwelcome” (EEOC, Facts About Sexual Harassment, FSE/4). Seguindo o mesmo
padrao, uma defini¢do que ndo podia deixar de ser citada é a da Comissdo de Igualdade no Trabalho e no Emprego
(CITE), que num inquérito sobre assédio sexual e moral no local de trabalho em Portugal, realizado em 2015,
entendeu definir assédio sexual como, “um conjunto de comportamentos indesejados, percecionados como
abusivos de natureza fisica, verbal ou ndo verbal, podendo incluir tentativas de contacto fisico perturbador, pedidos
de favores sexuais com 0 objetivo ou efeito de obter vantagens, chantagem e mesmo uso de forca ou estratégias
de coacdo da vontade da outra pessoa. Geralmente sdo reiterados podendo também ser Unicos e de caracter
explicito e ameacgador” (Torres, Andlia et al., op. cit., 2016, p. 5). RODOLFO PAMPLONA FILHO (“Assédio Sexual:
Questdes Conceptuais”, em Damasio E. de Jesus e Luis F. Gomes (coord.), Assédio Sexual, S&o Paulo, Saraiva,
2002, p. 115), um nome proeminente em matéria de assédio sexual no &mbito das relagdes laborais na doutrina
brasileira, compreende o fendmeno como “toda conduta de natureza sexual ndo desejada que, embora repelida
pelo destinatério, € continuamente reiterada, cerceando-lhe a liberdade sexual”. Neste seguimento, quatro sdo o0s
elementos que o autor assinala como caraterizadores do assédio sexual: “a) sujeitos: agente (assediador) e
destinatario (assediado); b) conduta de natureza sexual; c¢) rejei¢do a conduta do agente; d) reiteracdo da conduta”.
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de carater sexual sob forma verbal, ndo verbal ou fisica, com o objetivo ou o efeito de ofender,
perturbar ou constranger a pessoa, afetar a sua dignidade, liberdade e autodeterminacao sexual,
integridade fisica e moral, ou de lhe criar um ambiente vergonhoso, intimidativo, hostil,
degradante, humilhante ou desestabilizador’’. Esse comportamento, como tem entendido a
doutrina’®, pode ser mais ou menos duradouro e com maior ou menor intensidade até assumir
verdadeiros contornos de violéncia sexual, fisica ou psicoldgica. Pese embora possam existir
ligeiras distin¢es pontuais e contextuais, a definicdo legal do assédio sexual ao redor do mundo
ndo apresenta, no seu todo, diferencas acentuadas. Destarte, cremos na existéncia de alguns
elementos tipicos essenciais que nenhuma defini¢do deve dispensar, porque séo elementos que
qualificam a conduta do assediador como comportamento sexualmente assediante em relacédo

ao assediado.

I11. Trata-se, portanto, de uma conduta necessariamente indesejada ou néo reciproca pelo
seu destinatario porque resulta de um comportamento imposto — nédo pretendido por ele —,
por isso rejeitado, ndo consentido ou n&o suportado’®. A manifestacdo da rejeicdo pode ser
depreendida de forma expressa ou tacita, caso contrario, haverd lugar para dedugdo de
consentimento que fara toda a diferenca aquando da qualificacdo da conduta como assédio

sexual. E um comportamento de caracter sexual porque ndo é uma conduta assediante de

7 No mesmo sentido, McCann, Deirdre, op. cit., 2005, pp. 1-5; International Labour Organization, op. cit.,
2012, p. 133; Amancio, L. Barros Queir6z e Maria L. Pedroso de Lima, Assédio Sexual no Mercado de Trabalho,
Lisboa, Euroimpressos, 1992, p. 5. (Torres, Andlia et al., op. cit., 2016, p. 5).

78 Entre outros, veja-se, neste sentido, Parreira, Isabel R., op. cit., 2001, pp. 174.

9 A questdo da ndo reciprocidade da conduta tem sido tema de destaque em varias jurisprudéncias norte-
americanas. Como pode ser conferido no ac. do Tribunal de Apelagdo dos EUA para a 11.2 Circunscri¢cdo Henson
v. City of Dundee, 682 F. 2d 897, de 9 de agosto de 1982, no qual I&-se que “in order to constitute harassment,
this conduct must be unwelcome in the sense that the employee did not solicit or incite it, and in the sense that the
employee regarded the conduct as undesirable or offensive. [...]. Only unwelcome sexual advances generate Title
VII liability. [...]. (W)Hether the advances are unwelcome... becomes an evidentiary question well within the
courts' ability to resolve”. O Tribunal entendeu que a conduta de carater sexual era voluntaria, no sentido de que
a queixosa nao participou contra a sua vontade, por isso ndo constituia uma violacéo das disposic¢des estabelecidas
pelo Civil Rights Act of 1964, Title VII. Entende-se deste modo que o consentimento ou a reciprocidade da
contraparte pode qualificar o comportamento do “suposto” assediador, de uma conduta sexualmente assediante
para um mero gesto amoroso. A questdo do consentimento na qualificacdo do comportamento é, sem davida, de
extrema importancia. As situagdes em que o consentimento é dado em um certo momento e depois cessa, ou ainda,
em que depois de ter consentido, a contraparte vem invocar assédio sexual, pode espelhar ambiguidades. Quanto
a este Ultimo caso, ndo sobram dividas de que a vitima atua em venire contra factum proprium, ou seja, a vitima
assume uma posicdo juridica totalmente contraria em relacdo a anteriormente tomada. Este comportamento se
configura num verdadeiro abuso do direito, na modalidade de venire contra factum proprium. Ja no que respeita
ao primeiro caso, cremos que a conduta sexualmente assediante manifestada apds a cessagdo do consentimento
configura assédio sexual, desde que seja provada a rejeicdo expressa ou tacita do assediado. Uma vez que o
comportamento do assediador provém de um relacionamento consensual, tornar-se-a muito dificil de provar que a
rejeicdo seja tacita. Neste norte, Parreira, Isabel R., op. cit., 2001, pp. 74-75.
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natureza geral, mas de compleicdo sexual ou baseada no sexo®. Entende-se, neste sentido, que
no seio das relagdes de trabalho, um comportamento pode ser indesejado e afetar a dignidade
do trabalhador ou do empregador, mas se ndo for de carater sexual ou praticado em razdo do
sex0® ndo se configura em assédio sexual. Este é, alias, 0 elemento conceptual que qualifica o
assédio sexual, enquanto previsao normativa, num regime especial de assédio — distinguindo-
se do mobbing ou assédio moral, que abrange a manifestacdo de comportamento de natureza
variada —, confinando somente comportamento de carater sexual ou com base no sexo na sua

construcao juridico-conceptual®?.

IV. Pode, assim, este comportamento, se manifestar sob trés formas®®: ndo verbal, verbal
e/ou fisica. Na primeira forma estdo incluidos os comportamentos manifestados pelo sujeito
ativo do assedio sexual sem recurso a contactos fisicos e evidéncias verbais; ao invés disto,

através de varias formas de linguagem corporal e de comunicacao simbdlica textual, tal como

8 Neste contexto, “a natureza sexual da conduta, entendida como um conceito geral e abstrato é,
decididamente, um conceito indeterminado na modalidade da clausula geral, porquanto, extremamente poroso a
realidade social e sociolégica, € impossivel concretizar-se num padrdo universal de préatica sexual ndo desviada:
afinal, tudo depende da moral e dos costumes de cada sociedade, de cada civilizagdo, de cada época. Por isso, 0s
dados socioldgicos que apuram o caso em concreto sub judice aquando da aplicacdo do conceito, sdo
imprescindiveis a sua adequagdo. Assim, depurados das circunstancias, é impossivel qualificar como de natureza
sexual, actos como, por exemplo, um aperto ou uma palmada nas nadegas (normal entre colegas desportistas), um
beijo na boca (normal cumprimento para certas pessoas, s6 usado em relagfes de carater amoroso para outras, e
manifestacdo sexual, por exemplo, na cultura islamica)” (Parreira, Isabel R., op. cit., 2001, p. 187).

81 De carater sexual, ou em funcéo/razdo do sexo enquanto fator de discriminacdo. Veja-se, a este respeito, o
ponto 5.4., subponto 1V, sobre as varias ace¢fes do termo «sexo».

8 E do mesmo entendimento ALEXANDRA MARQUES SERQUEIRA (op. cit., 2014, p. 103), quando assevera que
“enquanto o assédio moral se traduz pelo comportamento indesejado contra o trabalhador, praticado com o
objectivo ou o efeito de afectar a dignidade deste, levando-o mesmo a querer abandonar o emprego, 0 assédio
sexual configura um comportamento indesejado de caracter sexual, que sob forma verbal, ndo verbal ou fisica,
pretende o mesmo objectivo ou efeito. O elemento comum as duas figuras é, pois, o seu fim; o elemento
diferenciador reside na forma de expressar esse comportamento, sendo que o0 assédio sexual é espécie do assédio
moral”. Por outro lado, em matéria de direito adjetivo, JULIO VIEIRA GOMES (“Algumas observagdes sobre o
mobbing nas relagdes de trabalho subordinado”, em Jodo Pena dos Reis (coord.), Assédio no Trabalho. Colecdo
formagdo inicial, Lisboa, Centro de estudos judicidrios, 2014, CEJ, p. 124. Disponivel em:
http://www.cej.mj.pt/cej/recursos/ebooks/trabalho/o_assedio_trabalho.pdf?id=9&username=guest)  argumenta
que “assédio psicologico distinguir-se-& frequentemente do assédio sexual por ndo ser facil a prova por via
estatistica e porque enquanto o assédio sexual é composto de condutas em si mesmo ilicitas face a auséncia de
consentimento voluntéario da contraparte, 0 mobbing ou assédio psicol6gico pode ser composto por actos que
isoladamente surgem como uma normal manifestagcdo de poderes do empregador, quer se trate do seu poder de
direc¢do ou do seu poder disciplinar”.

8 A este proposito, Garcia, Ana M. Majias, El acosso sexual en el trabajo. Analisis y propuestas para su
prevencién, Valencia, UGT — Mujer P.V., 2001, pp. 17-18; cf. Instituto Navarro para la Igualdad y ENRED
Consultoria S.L, Conocer el Acoso sexual y el Acoso por Razén de Sexo: Punto de Partida para la Accion-
prevencion, Astdrias, Instituto Navarro para la Igualdad, s.a., p. 17; International Labour Organization, Guidelines
on Sexual Harassment Prevention at the Workplace, Genebra, International Labour Office, 2011, p. 7.
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postura corporal, expressdo facial, gestos, figuras, desenhos, fotografias, filmes, pintura,
mimica, mdsica, cores, aparéncias, sinais e outros meios que agem ou funcionam como
transmissores de informacdo, emocdo e sensacdo. Assim, este comportamento pode ser
compreendido, entre outros, através da exibicdo de materiais como calendarios, papel de parede,
fotografias, desenhos, videos, musicas ou simbolos com teor sexualmente sugestivo ou
pornografico; os gestos obscenos, 0s movimentos sensuais e as expressoes faciais, posturas ou
posicdes corporais associadas ou que sugerem sexo; o piscar de olho ou o assobio ofensivo e 0
olhar direto, intenso e penetrante fixados no rosto ou em qualquer parte intima do corpo do
assediado; a exibicio de partes corporais intimas ou que sugerem sexo®.

Os comportamentos sob forma verbal sdo manifestados mediante o uso da escrita ou da
fala, sobretudo desta ultima. Incluem as tipicas e diretas condutas baseadas na tentativa de
denegrir a honra, reputacdo e/ou a dignidade pessoal ou profissional da vitima, designadamente
a difusdo de rumores de conotagdo sexual depreciativos ou mesmo difamatérios; comentérios,
elogios, insinuacdes ou perguntas de carater sexual ou baseadas no sexo sobre a aparéncia fisica,
a maneira de vestir, a sexualidade ou sobre a orientacéo sexual de uma pessoa, como também
observacdes desagradaveis e abuso de linguagem de natureza sexual, tal como expressdes de
interesse sexual que sdo dirigidas diretamente & pessoa; pedidos de favores sexuais
acompanhados de promessas explicitas, tratamento preferencial implicito ou ameaca; e
sucessivas propostas para convivio social intimo (muitas vezes relacionados com a promogao
de categoria profissional), quando se deixa bem claro que tais propostas sdo indesejadas,
expressa ou tacitamente. Pode ainda incluir piadas ou insultos de natureza sexual ou baseadas
no sexo, flirt ofensivo ou indesejado, perguntas obscenas ou condicionada a alguma alegada
intencdo paternalista sobre a vida intima, privada e social, tal como perguntas sobre fantasias
ou preferéncias sexuais do assediado. E importante referir que tal como na manifestaco de

comportamentos ndo verbais, as condutas sob forma verbal ndo sdo somente manifestadas

8 Um caso concreto que espelha claramente a conduta sob forma néo verbal é o relatado no ac. do Tribunal
Distrital dos EUA para o Distrito Médio da Fldrida, Robinson v. Jacksonville Shipyards, Inc. (proc. n.° 760 F.
Supp. 1486 (M.D. Fla. 1991), de 18 de janeiro de 1991), no qual uma trabalhadora intentou uma ac&o contra o seu
empregador, alegando que foi vitima de assédio sexual. Nesta sequéncia, a reivindica¢do da queixosa dava conta
da afixacdo de um conjunto de retratos, no local de trabalho, de mulheres a despirem-se em varios estagios e em
poses sexualmente sugestivas e, em abono da verdade, o facto de ser sujeita a inimeras observacdes de carater
sexual por parte de seus supervisores hierarquicos, deixando seu ambiente de trabalho hostil e intimidador. O
Tribunal declarou o réu culpado, afirmando que a sua conduta atentava contra 0 meio ambiente de trabalho
sexualmente sadio e discriminava a queixosa em funcdo do sexo. A manifestagdo dos comportamentos néo verbais
de carater sexual pode, portanto, ser entendida de forma presencial ou por intermédio de qualquer meio de
comunicacdo, como o telemdvel, tablet ou computador e a sua interpretacdo deve sempre ser feita de acordo com
0 contexto e as circunstancias em cada caso concreto.
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presencialmente, mas também mediante um meio de comunicagdo, como chamadas telefonicas
e envio de mensagem de texto, de dudio ou de video®.

Integram a categoria de comportamento sob forma fisica as condutas manifestadas
através do contacto fisico entre o assediador e o assediado, nio desejado por este. E o caso de
beijar, abracar, tocar, rocar, acariciar, apalpar ou apertar desnecessaria e exageradamente o
corpo do assediado, repetidas vezes®; beliscar ou esfregar o corpo do assediado; provocar
deliberadamente um contacto fisico acidental com o corpo do assediado, tal como jogar-se ao
corpo do assediado com o pretexto de que 0 piso estava escorregadio, ou fingir desmaio ou
fraqueza para ser agarrado pelo assediado®’. Estes contactos fisicos podem incidir diretamente
sobre o corpo da vitima ou mediante o uso de um objeto, que pode ser sexual ou erético, tal
como um vibrador ou um consolador; ou ndo sexual, tal como uma vara, uma bengala, um rolo
de jornal, etc., assumindo, aqueles, maior gravidade, quando comparados com estes. Podem
também ser de maior ou menor intensidade, usando ou néo a forga fisica e “magoando ou nédo

a vitima, até assumir verdadeiros contornos de violéncia sexual, fisica ou psicoldgica™.

V. Trata-se, por fim, de um comportamento que tem como objetivo ou efeito de ofender,
perturbar ou constranger a pessoa, afetar a sua dignidade, liberdade, integridade fisica e moral,

ou de lhe criar um ambiente vergonhoso, intimidativo, hostil, degradante, humilhante ou

8 Entende ISABEL RIBEIRO PARREIRA (0p. cit., 2001, p. 173) que “os telefonemas acabam por ser o meio mais
facil do assediador importunar mais frequentemente a vitima; mantendo a certeza do seu anonimato, mas deixando
a duvida sobre a sua identidade; evitando a imediata descoberta; e a todo tempo, sobretudo nas mais intimas da
vida privada e familiar, maxime, a noite”. O assediador pode também fazer recurso as mensagens de texto, de dudio
ou de video para fazer a sua informacéo chegar a vitima. A diferenca existente entre uma mensagem sob forma
verbal e outra sob forma ndo verbal, é que na primeira o assediador manifesta verbalmente a sua intencdo, i.e., sem
qualquer figura intermédia (v.g., um empregador envia uma mensagem de texto a uma trabalhadora a dizer que
adorou o seu vestido e que gostaria muito de vé-la tirad-lo dentro do quarto de um hotel); j& na segunda o assediador
exterioriza a sua intengdo ou comportamento mediante o uso de uma figura, gesto ou sinal (v.g., 0 mesmo
empregador envia uma imagem que contém a pintura ou o desenho de um pénis a trabalhadora).

8 Alguns contactos fisicos podem ser mais expressivos (como o0 beijo no pescoco, rogar ou apertar regides
intimas do corpo) do que outros (como o toque no braco ou na mao). Além disso, alguns contactos podem
facilmente ser identificados, porque geralmente sdo mais explicitos do que outros. Os contactos menos explicitos
sdo mais elaborados; em regra vém camuflados ou disfarcados numa acéo (principal) com motivo justificado ou
consentido, como aproveitar acariciar as costas ou 0s ombros durante uma danga consentida ou acariciar o rosto
do assediado com o pretexto de limpar uma poeira ou retirar uma sujidade.

87 Esta Ultima situacdo é muito frequente no tipo de assédio vertical ascendente. Um exemplo cléassico para
esta tipologia de assédio € a situacdo em que se coloca A (uma trabalhadora subordinada comum, i.e., mulher
solteira, bastante elegante que usa roupas provocantes) para atrair a atengéo de B (em regra um superior hierarquico
casado e modesto) com o intento de ascender a altos cargos profissionais, aumentar o salario ou ter mais
flexibilidade nos horérios de trabalho, por isso usa suas artimanhas sexuais para ser desejada por este e depois
colocar as suas “exigéncias”. A questdo das tipologias de assédio sexual é tratada com mais pormenor no ponto
que se segue.

8 Parreira, Isabel R., op. cit., 2001, p. 172.
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desestabilizador. Somos do entendimento que é despropositado detalhar individualmente estes
elementos, pois enquanto componentes de qualificacdo da conduta sexualmente assediante,
congregam um atributo objetivo em comum que, uma vez identificado e definido, comporta a
descricdo e compreensédo de cada um deles. Grosso modo, estes elementos compartilham, no
que concerne a esfera juridica do destinatario do comportamento sexualmente assediante, a
lesdo de bens juridicos®® — que por sinal sdo direitos humanos e direitos fundamentais
internacional e constitucionalmente reconhecidos, respetivamente —, assentes na ideia de que
a relacédo individual de trabalho, antes de ser uma relagao voltada para os interesses capitalistas
(tem-se dito interesses da empresa), proprios desta relacdo enquanto fator de producéo, é uma
relacdo voltada para a garantia dos direitos das partes (pelo menos teoricamente falando)®.

VI. A questdo da reiteragdo e da continuidade do comportamento do autor, embora
assuma uma posicdo de destaque na qualificacdo de assédio em geral — mobbing ou assédio
moral—, neste tipo de assédio especial cremos, nalguns casos, nao ser muito determinante. Um
comportamento sexualmente assediante pode ser completamente Unico ou isolado, mas
consubstanciar-se numa verdadeira pratica de asseédio sexual com consequéncias irreparaveis
na relacdo juslaboral: sdo os casos em que a conduta sexualmente assediante do autor é
manifestamente grave que, de per se, suficiente para ser qualificada como um caso de assédio

sexual®. Do mesmo modo, existem comportamentos que quando objetivamente analisados

8 Ndo se trata, pois, de uma mera conduta deseducada que ocasionalmente ocorre no trato social, tal como o
simples desentendimento entre colegas de trabalho que rapidamente é solvido mediante didlogo ou a falta de
atencdo despropositada entre companheiros de trabalho, mas de uma conduta que atenta contra os principios
basilares do direito e das normas positivas vigentes que norteiam toda a relacéo laboral. Como esplendidamente
alude RODOLFO PAMPLONA FILHO (op. cit.,, 2002, p. 112), “de fato, existem diversas condutas que, sob
determinados prismas focais, podem chocar seus receptores — como, por exemplo, uma “grosseria” no trato social
ou uma quebra de regra de etiqueta —, mas que, vistas como atos isolados (e ndo como parte de um conjunto de
acOes sistematicamente coordenadas para intimidar), ndo podem ser consideradas como atos ilicitos. O assédio
sexual, todavia, ndo se encaixa nesse perfil mencionado, uma vez que constitui uma violagdo ao principio maior
da liberdade sexual, haja vista que importa no cercamento do direito individual de livre disposicao no seu proprio
corpo, caraterizando-se como uma conduta discriminatéria vedada juridicamente”. Ainda a este respeito, numa
decisdo historica do Tribunal Superior de Justica da Galiza (Espanha), STSJ de Galicia de 29 de abril de 2005, a
primeira vez que um Tribunal Superior espanhol se pronuncia sobre o assédio sexual entre pessoas do mesmo
sexo, ¢ assinalada que “en las relaciones laborales, no est4 prohibido el acercamiento sexual y, partiendo de esa
matizacion, no ser[Oxed]a ofensivo que, por un directivo de la empresa, se manifestase un sentimiento hacia un
trabajador, sean del mismo o distinto sexo, siempre que se respetase su libertad de decisidn y siempre que esa
manifestacion no sea ofensiva. Un acercamiento sexual realizado en esos tarminos no es, ni puede ser, fundamento
de una demanda judicial”.

% Conforme consta da al. a) do ponto | da Declaragdo de Filadélfia (Declaracdo relativa aos fins e objetivos da
Organizacdo Internacional do Trabalho, adotada pela Conferéncia Geral da Organizagdo Internacional do
Trabalho, no exato dia 10 de maio de 1944), “trabalho ndo é uma mercadoria”.

91 Cf. Codigo de Conduta anexo a Recomendacdo n.° 92/131/CEE da Comissdo, em especial o ponto 2.
«Definicao», terceiro paragrafo.
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podem preencher a conceptualizagdo juridica de assédio sexual, mas se ndo forem retirados e
ndo se prolongarem no tempo ndo se consubstanciam verdadeiramente num caso de pratica de
assédio sexual com reflexo nas relacdes juridico-laborais: sdo os tipicos casos em que a conduta
sexualmente assediante do sujeito ativo € relativamente exigua, pois para ser qualificada como

um caso de assédio sexual necessita se reiterar e se prolongar por certo periodo de tempo®.

92 Como pode ser observado numa cléssica hipotese de assédio sexual ambiental ou por intimidag&o, em que
apenas num Unico e isolado ato, B (um trabalhador subordinado comum), dentro de um espaco onde estdo
concentrados varios trabalhadores, apalpa intensamente a regido genital de A (humilde trabalhadora de lago
matrimonial firmado) e sussurra palavras com conteddo sexualmente explicito no seu ouvido, deixando-a
altamente constrangida e humilhada perante seus colegas que apreciavam a bel-prazer toda aquela situacdo. Nesta
hipotese, a conduta de B é tdo humilhante, constrangedora, hostil, desestabilizadora e violadora dos direitos
fundamentais de A, ao ponto de ndo haver necessidade de se reiterar para se enquadrar na construcéo juridico-
conceptual de assédio sexual. Neste sentido, cremos que, embora seja uma pratica fortuita, este comportamento é
suficientemente grave, enquadrando-se perfeitamente na conceptualizacdo juridica de assédio sexual e, por isso,
se consubstancia numa verdadeira pratica de assédio sexual que pode se repercutir objetivamente na relagao
juridico-laboral entre os sujeitos. De outro modo, no mesmo contexto hipotético, suponhamos que B, ao invés de
apalpar a regido genital de A e sussurrar palavras com contetdo sexualmente explicito no seu ouvido, mostra,
através de seu telemével, uma imagem de um objeto de uso sexual. Nesta segunda hipo6tese, cremos que a reiteracéo
é um requisito determinante. Dito de outro modo, apesar do comportamento de B preencher a construcéo juridico-
conceptual do assédio sexual, se ndo for precedido de nenhum comportamento sexualmente assediante ndo se
consubstancia, de per se, num caso de assédio sexual que possa abalar a recdo juslaboral entre os sujeitos.
Gradualmente falando, mostrar uma imagem com teor sexual é, de certa forma, um comportamento pouco
expressivo para que, em principio, seja qualificado como assédio sexual que comprometa a relagdo juslaboral dos
sujeitos, se for praticado uma Unica vez. Entretanto, se esta pratica for seguida de persisténcia, reiteracdo ou
continuidade (quer no que respeita ao nimero total de vezes, quer no que respeita a duracdo de cada uma dessas
vezes, quer ainda no que respeita ao intervalo existente entre cada uma das vezes em que decorreu o
comportamento), podera, decerto, configurar-se como um comportamento sexualmente assediante que preenche a
conceptualizagdo juridica de assédio sexual, abalando a relacéo juridico-laboral entre os sujeitos. A questdo pode
tornar-se ainda mais complexa, se 0 comportamento de B for Unico e isolado com A, mas reiterado com C, D e F,
acentuando, assim, 0 comportamento de B, ndo como uma pratica dolosa com vista ao assédio, propriamente dita,
mas como uma conduta que o carateriza. Nesta hipdtese, cremos ser irrelevante o comportamento subjetivo de B
e a sua reiteracdo com C, D e F (desejando eles ou ndo este comportamento), bem como a sua inten¢éo de assediar,
na qualificacdo da conduta objetiva que caracteriza assédio sexual. O comportamento subjetivo do assediador
podera, de certo, exercer influéncia aquando da aplicacdo da medida da sangdo (servindo como agravante ou
atenuante) e nao na qualificacdo do assédio sexual propriamente dito; e cabera a outros sujeitos que sao ou ja foram
vitimas do mesmo comportamento, denunciarem 0s seus proprios casos, salvo nas situacdes em que as vitimas
decidirem demandar em conjunto contra 0 mesmo assediador. A este respeito, no ac. da Relacdo de Lisboa, de 25
de novembro de 1992 (publicado na Coletanea de Jurisprudéncia (CJ), 1992, Tomo V, p. 194), o Tribunal entendeu
que constituem assédio sexual, justa causa de despedimento, o facto de, por um lado, o arguido dirigir-se a uma
colega de trabalho perguntando-lhe se ela Ihe deixava apalpar os peitos, 0 que ndo conseguiu por ela ter reagido,
dizendo que se ele ndo parasse gritaria e, por outro lado, ter oferecido dinheiro a outra colega de trabalho para com
ele manter relagBes sexuais, ameagando-a com o despedimento se ela o denunciasse. Entendeu ainda o Tribunal
gue o comportamento culposo do trabalhador, pela sua gravidade e consequéncias, tornou imediata e praticamente
impossivel a subsisténcia da relacédo de trabalho. Cremos que a decisdo seria desproporcional em relacéo aos factos
praticados pelo arguido se se tratasse apenas da primeira situagdo — san¢@es disciplinares de suspensao do trabalho
com perda de retribuicdo e de antiguidade, transferéncia de local de trabalho, reducdo temporéaria de salario ou
outra san¢do pecunidria seria 0 mais adequado —, mas quando a esta é somada a segunda situacdo, somos de plena
compreensdo que é proporcionalmente justa a medida aplicada pelo tribunal.
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Perante este cenario de situacdes empiricas dessemelhantes, porque sdo baseadas em contextos
subjetivos adversos e suscitam multiplas implicagdes, a configuracéo do assédio sexual s6 pode
ser analisada mediante um conjunto de circunstancias conhecidas em cada caso concreto.

Para contornar este dilema, alguns paises optaram por classificar os comportamentos
sexualmente assediantes numa escala de hierarquia de gravidade, de modo a ponderar a
frequéncia com que cada um desses grupos de comportamentos podia ocorrer para que fosse
qualificado como assedio sexual. Um desses paises € a Espanha que separa 0s comportamentos
sexualmente assediantes em trés grandes grupos: leves, graves e muito graves®. No primeiro
plano estdo integradas as expressdes verbais publicas vexatdrias para o assediado, tais como
anedotas, piadas ou insultos com teor sexual, abordagens excessivas e olhares intensos
indesejados ou ndo reciprocos. O segundo grupo integra as situacdes em que se produz uma
interacdo verbal direta com alto teor sexual, tais como perguntas sobre a vida sexual,
insinuagdes sexuais, pressionar o assediado no sentido de terminar o seu atual relacionamento
amoroso, pedidos de favores sexuais, contactos fisicos de carater sexual ndo consentidos pelo
assediado. No ultimo grupo estéo integradas as situacdes em que se produzem contactos fisicos
ndo desejados e pressdo verbal direta, tais como abracos e beijos ndo desejados ou ndo
reciprocos, toques, beliscbes e encostos intimos ou em regiBes intimas, pressdo para obtengédo
de relagdes sexuais em troca de beneficios ou ameacas, violéncia sexual, etc. A par disso, numa
jurisprudéncia do Reino Unido que data desde 1990, ac. Bracebridge Engineering Ltd v.
Darby®*, em que estava em causa uma a¢do movida por uma trabalhadora que alegava ter sido
vitima de assédio sexual pelo gestor de obras, o Tribunal entendeu que, desde que seja
suficientemente grave, um unico incidente de assédio sexual ndo precisa ser reiterado ou
continuado para se qualificar como uma verdadeira conduta de assédio sexual e, assim,
condenou o0 demandado. Uma escala de hierarquia de comportamentos sexualmente assediantes
e um acorddo com o mesmo pendor afiguram-se-nos como verdadeiros avangos legislativo e
jurisprudencial que podem, com as devidas adaptacdes, ser empregues por tantos outros

ordenamentos juridicos que preveem o fendmeno de assédio sexual.

VII. Por ultimo, no que diz respeito a estes todos elementos caraterizadores do
comportamento sexualmente assediante, é fundamental referir, por um lado, que o assédio

sexual tem que “consistir num comportamento, numa pratica, num acto, numa atitude, ou numa

9 Cf. Instituto Navarro para la Igualdad y ENRED Consultoria S.L, op. cit., s.a., p. 16.

% Ac. do Tribunal de Trabalho do Reino Unido, IRLR 3 EAT, de 1990. No seguimento, a queixosa relatou que
o0 assediador apagou as luzes de seu escritdrio, apalpou as suas pernas e colocou-as a seu redor, acariciando suas
partes intimas; e quando ela tentou pér-se em fuga, recebeu varias ameagas.
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a¢do, humana que integre um minimo de vontade na conduta exterior”®. N&o bastara ao sujeito
ativo do assédio desejar ou simplesmente pensar ou imaginar uma conduta sexualmente
assediadora. Esta deverd ser manifestada sob forma verbal, ndo verbal ou fisica, de carater
sexual ou em razdo do sexo, ndo desejada pelo seu destinatario e violar seus direitos. Deste
modo, excluem-se os comportamentos de mero acaso, v.g., em que em consequéncia de um
tropeco, o superior hierarquico toque involuntariamente na coxa ou na perna de sua secretaria.
Neste caso, embora haja contacto fisico com o sujeito passivo, 0 comportamento do sujeito
ativo deveu-se a razfes puramente externas a sua vontade, pelo que ndo pode se configurar
numa conduta sexualmente assediante, desde que ndo se prove o contrario®. De tal modo
também se excluem os comportamentos manifestados em virtude da manipulacéo de assédio
sexual — digamos uma espécie de «pseudo-assédio» —, em que uma suposta vitima cria todas
as condicdes materiais para que o assédio sexual se efetive, com intento de dele tirar proveito.
Tem-se como exemplo 0 caso em que uma secretéria, durante seu horério de trabalho, use
sempre roupas curtas e provocantes com o designio de alegar que o seu superior hierarquico
ndo tira os olhos das suas pernas e isto € um facto que a tem deixado altamente constrangida;
guando aquele, inimeras vezes, ja a chamou a aten¢do para vir trabalhar com roupas abaixo do
joelho. Embora a conduta do superior hierdrquico seja de carater sexual e atente contra a
dignidade da secretaria, ndo se afigura indesejada por ela, uma vez que o instiga a incorrer em
tal conduta®’.

Por outro lado, para além das circunstancias contextuais atinentes ao tempo (ndo somente
na sua vertente de decorréncia ao longo dos anos, meses ou dias, que demarcam as epocas,
como também no seu sentido de reparticdo dos periodos ao longo do dia, que correspondem a
manha, tarde e noite), ao local de trabalho (num local aberto ou pablico onde existem muitos

trabalhadores ou num local mais restrito, tal como um gabinete ou escritério), ao tipo de

% Parreira, Isabel R., op. cit., 2001, p. 188.

% Neste sentido, veja-se o caso em que o superior hierarquico simule um tropeco para assediar sexualmente a
sua secretéria e, por sinal, se venha a averiguar que ndo é a primeira vez que tal situacdo sucede. N&o sobram
duvidas de que esta pratica se consubstancia numa verdadeira conduta sexualmente assediante, embora haja mais
dificuldade de se provar, caso o 6nus da prova recaia sobre a vitima. Uma situacéo que ja ha muito foi ultrapassada
por inimeros regimes juridicos laborais, que inverteram o énus da prova.

% Entretanto, se apreciarmos esta questdo de modo inverso e adicionarmos o facto de o superior hierarquico
ser casado e vezes sem conta ter se manifestado expressamente que ndo lhe agrada a situacdo de ter uma
trabalhadora em seu escritério com roupas acirrantes, o0 comportamento da secretaria face ao superior hierarquico
parece-nos preencher todos os elementos qualificadores da conduta sexualmente assediante se ela a manifestar,
por exemplo, no sentido de levar o superior hierarquico para a cama com o intuito de Ihe propor uma prestacéo de
favores sexuais em troca de certos beneficios na empresa. E assim uma verdadeira prética de assédio sexual na
modalidade de assédio vertical ascendente (a este propo6sito, veja-se 0 ponto que se segue).
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trabalho (se a atividade laboral é inteiramente manual, em que ha frequente contacto fisico entre
os trabalhadores e, eventualmente, empregadores ou se € predominantemente intelectual, em
gue ha pouca interacdo fisica) e a cultura organizacional (se é, por via de regra, uma cultura
organizacional mais aberta onde a interagdo dos trabalhadores e empregadores é maior ou se é
mais fechada com pouca interacdo), a componente subjetiva é de extrema importancia na
qualificacdo do comportamento sexualmente assediante atendendo, entre outos, a cultura, a
crenca, a tradicdo, a moral, aos costumes de cada um e, acima de tudo, ao grau de intimidade
com o assediador (se possuem uma relacdo estritamente profissional, se para além de colegas

s&0 amigos, ou se ja foram amantes, namorados ou casados)®.

VIII. A conduta sexualmente assediante deve ocorrer no ambito das relacdes laborais.
Assim, engloba o alcance destas relagdes, abrangendo, ndo somente o local onde normalmente
decorrem as atividades laborais ou o horario em que a atividade é desenvolvida, como também
todo e qualquer lugar e tempo em que vigore o contrato de trabalho, desde que 0s sujeitos sejam
partes da relacdo laboral e a conduta tenha uma minima repercussao nesta relacdo. N&o podera,
portanto, o assediador ilidir a acusacdo da préatica de assédio sexual com fundamento de que
toda sua conduta sexualmente assediante foi manifestada fora do posto ou do horério de

trabalho. Embora o tempo e o local de trabalho possam, de certa forma, delimitar o alcance das

% E 0 que pode ser observado no ac. do Tribunal Constitucional de Espanha, proc. STCO 224/1999, de 13 de
dezembro, em que uma trabalhadora, ndo satisfeita com a sentenca da Sala Social do Tribunal Superior de Justica
da Galiza, de 9 de Fevereiro de 1995, que ja havia revertido a decisdo da primeira instancia, interpds recurso aquele
Tribunal Constitucional. Na acdo em causa a recorrente tinha sido diagnosticada com depressdo secundaria e
estresse laboral pelo facto de ter sido vitima de sucessivas praticas de assédio sexual em seu local de trabalho. O
Tribunal Constitucional entendeu que “en efecto, la prohibicion del acoso no pretende en absoluto un medio
laboral aséptico y totalmente ajeno a tal dimensién de la persona, sino exclusivamente eliminar aquellas
conductas que generen, objetivamente, y no sdlo para la acosada, un ambiente en el trabajo hosco e incomodo.
En tal sentido, la practica judicial de otros paises pone de manifiesto que ese caracter hostil no puede depender
tan solo de la sensibilidad de la victima de la agresion libidinosa, aun cuando sea muy de tener en cuenta, sino
que debe ser ponderado objetivamente, atendiendo al conjunto de las circunstancias concurrentes en cada caso,
como la intensidad de la conducta, su reiteracion, si se han producido contactos corporales humillantes o s6lo un
amago o qued6 en licencias 0 excesos verbales y si el comportamiento ha afectado al cumplimiento de la
prestacion laboral, siendo por otra parte relevantes los efectos sobre el equilibrio psicolégico de la victima para
determinar si encontro opresivo el ambiente en el trabajo. Asi, fuera de tal concepto quedarian aquellas conductas
gue sean fruto de una relacién libremente asumida, vale decir previamente deseadas y, en cualquier caso,
consentidas o, al menos, toleradas”. Dito isto, o Tribunal decidiu que “es claro, por tanto, que en el presente
supuesto se dan los elementos definidores del acoso sexual. En primer lugar, no hay duda de que se produjo una
conducta con tendencia libidinosa y, en concreto, tocamientos ocasionales o comentarios verbales de tal
naturaleza. En segundo lugar, también ha quedado claro que la conducta no era deseada por la destinataria y
finalmente que fue lo suficientemente grave, por su intensidad, reiteracion y efectos sobre la salud mental de la
trabajadora, generando asi un entorno laboral hostil e incomodo objetivamente considerado, no sélo sentido
como tal por la victima, con menoscabo de su derecho a cumplir la prestacion laboral en un ambiente despejado
de ofensas de palabra y obra que atenten a su intimidad personal”.
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relagcbes de trabalho, ndo oprimem o alcance de protecdo juslaboral dos direitos e deveres
secundarios e/ou acessorios emergentes desta relacdo®. A tutela legal dos deveres de conduta
das partes incide em qualquer fracdo do tempo e em qualquer lugar enquanto vigorar o contrato
de trabalho. A ocorréncia do assédio sexual no &mbito das relagdes laborais &, certamente, uma
violagdo dos deveres de conduta das partes!®. Quando a sua ocorréncia se verificar fora do
dominio das relacGes de trabalho, podera ainda se falar em assédio sexual no ambito das
relacdes laborais, sempre que as suas consequéncias se repercutirem negativamente no normal
desenvolvimento das relacOes de trabalho, comprometendo a relacdo de confianca estabelecida

entre o trabalhador e o empregador®.

3.3. Das duas tipologias de assédio sexual e seus sujeitos

I. Face ao comportamento do sujeito ativo do assédio sexual em relagdo a vitima, que em
virtude do contexto, da sua motivacdo e da sua posicdo dentro do panorama organico da
empresa pode apresentar particularidades acentuadas, a doutrina tem distinguido dois tipos de

assédio sexual: o quid pro quo ou por chantagem e o ambiental ou por intimidag&0*°?. O mérito

% Como versa MANOEL SILVA NETO (op. cit., 2002, p. 100), “desse modo, ndo € relevante que o assédio sexual
ocorra durante a jornada de trabalho ou apds o seu término; o que se apresenta decisivo para configura-lo é a
tentativa de satisfacdo do prazer sexual com subordinado(a) por via de insinuacdo de melhoria de condicGes
contratuais. Por conseguinte, dentro ou fora da jornada de trabalho, caraterizar-se-a sempre o assédio sexual
quando a proposta de relacionamento sexual estiver atrelada ao contrato de trabalho”.

10 Esta situacdo ndo é vista da mesma forma pelas legislacGes laborais canadense e estadunidense que
distinguem o local de trabalho e ambiente de trabalho de outras situagdes puramente privadas. Se ocorrer assédio
sexual numa festa privada, local de férias ou conferéncias sem nenhuma relagdo com a atividade laboral, as
legislacOes laborais destes paises ndo protegem as partes, salvo nos casos em que consequéncias adversas forem
trazidas para dentro das relac6es laborais. V.g., a solicitacdo de um favor sexual feita em um ambiente puramente
privado por B a A ndo daria origem a uma dendncia ao abrigo da legislacéo laboral canadense, a menos que A,
recusando a solicitacdo, sofra consequéncias adversas nas relacfes laborais. Cf. The Advocates for Human Rights,
“Sexual Harassment Occurs at the Work Site or in a Work Related Environment”, Stop Violence Against Women,
(online), 2010. Disponivel em: http://www.stopvaw.org/sexual_harassment_occurs_at_the_work_site

or_in_a_work_related_environment.html.

101 Como é sabido, durante a constancia do contrato de trabalho, toda a conduta indecorosa das partes, mesmo
em suas esferas intima, privada e social (i.e., extralaborais ou extraprofissionais), que afetem negativamente (de
forma direta ou indireta) o normal andamento das relagbes de trabalho, comprometendo irremediavelmente a
relacdo de confianca entre as partes, constituem objeto de tutela do Direito do Trabalho. Assim, embora esteja fora
do dominio das relages laborais, 0 comportamento sexualmente assediante do trabalhador subordinado em relagéo
a uma cliente habitual da empresa, afigura-se-nos como uma atuagdo que afeta negativamente a relacdo de
confianca estabelecida entre o empregador e o trabalhador, pondo em risco a imagem, o bom nome e a reputacao
da empresa. Nestes casos, atendendo a que esta conduta viola o principio da boa-fé na constancia da relacéo de
trabalho, para além de outras passiveis responsabilizacfes, designadamente em sede do Direito Civil e do Direito
Penal, o trabalhador é passivel de aplicacdo de processo disciplinar em sede do Direito Laboral.

102 A distingdo entre estas duas tipologias ndo pode prejudicar a construcdo juridico-conceptual do assédio
sexual mediante uma catalogacdo geral de comportamentos sexualmente assediantes para cada tipologia.
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desta distingdo, como se viul®, é atribuido a ativista feminista norte-americana CATHARINE
MACKINNON que configurou pela primeira vez o assedio sexual como um comportamento
indesejado de carater sexual que atenta contra os direitos de personalidade da mulher,

enquadrando-os nestas duas categorias fundamentais.

I1. Num primeiro plano tem-se o assédio sexual quid pro quo ou por chantagem como
uma forma de abuso de poder ou de autoridade do sujeito ativo em relagdo a vitima. Dito doutro
modo, trata-se da situagdo em que o assediador se encontra numa posigdo hierarquicamente
superior em relacdo ao assediado, por isso (ab)usa (d)a sua posi¢do de supremacia para exigir
ou propor aquela a prestacdo de uma atividade de carater ou natureza sexual, sob ameaca de
perda ou sob promessa de ganho de beneficios ou privilégios; é um assédio sexual vertical
descendente porque € praticado numa relacdo de hierarquia (poder versus dependéncia) do topo
para baixo. Neste contexto, a posicao de superioridade do assediador em relacéo ao assediado,
ndo é apenas encarada em virtude da tradicional estrutura do sistema organizacional, que
normalmente distingue um trabalhador subordinado comum de um superior hierarquico (ou de
um empregador), de acordo com critérios, entre outros, de qualificagdo profissional,
antiguidade e confianca (tem-se dito critérios de justica), onde este dispGe de poderes de
direcdo e de autoridade sobre aquele; como também em virtude da dependéncia de um

trabalhador que se sujeita ao outro em contexto organizacional®.

Conforme observa a EEOC, através da Guia de Cumprimento n.° 915-050, de 19 de margo de 1990, relativa as
diretrizes sobre questbes atuais de assedio sexual, “although “quid pro quo” and “hostile environment”
harassment are theoretically distinct claims, the line between the two is not always clear and the two forms of
harassment often occur together. For example, an employee’s tangible job conditions are affected when a sexually
hostile work environment results in her constructive discharge. Similarly, a supervisor who makes sexual advances
toward a subordinate employee may communicate an implicit threat to adversely affect her job status if she does
not comply. “Hostile environment” harassment may acquire characteristics of “quid pro quo” harassment if the
offending supervisor abuses his authority over employment decisions to force the victim to endure or participate
in the sexual conduct. Sexual harassment may culminate in a retaliatory discharge if a victim tells the harasser or
her employer she will no longer submit to the harassment, and is then fired in retaliation for this protest”.

103 Supra, ponto 3.1., subponto 1.

104 Alias, uma das carateristicas mais acentuadas do «poder» é o facto de possuir uma ampla relagdo com a
«dependéncia». Normalmente quando um sujeito deseja algo que os demais precisam e apenas ele detém controlo,
a tendéncia é que este faca daqueles seus dependentes e, por isso, exerce poder sobre eles. A relacdo de poder
forma-se a partir do momento em que um sujeito desejar algo que depende da vontade de outro. Diz-se, nesse caso,
gue quanto maior for a dependéncia entre um sujeito e outro, maior serd a relacdo de poder. O que nos leva a
concluir que a dependéncia atua em proporcdo inversa as fontes alternativas de satisfacdo da vontade ou das
necessidades dos dependentes. No dominio das organizagdes, este poder informal que o sujeito ativo dispGe sobre
0 passivo através da relacdo de dependéncia, é chamado de poder de recompensa. Tem-se como exemplo 0 caso
em que B (um trabalhador subordinado comum), responsavel pelo controlo da entrada, saida e pela marcacdo de
faltas de todos trabalhadores de uma determinada seccdo da empresa, para fazer vista grossa as faltas de A
(igualmente trabalhadora subordinada comum), de quem ele muito gosta, mas nao é correspondido, propde que
aquela aceite um jantar romantico com ele em sua casa a s6s; ou, do mesmo modo, 0 caso em que B promete levar
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Esta é a tipologia mais comum de que se reveste 0 assédio sexual no &mbito das relacdes
laborais e nos mais variados dominios sociais em que normalmente existe um grau de hierarquia
de relacdo entre os agentes; entendida por muitos ordenamentos juridicos como uma questéo
de abuso de poder ou de autoridade, de abuso sexual por chantagem, uma vez que a vitima se
depara com uma proposta ou exigéncia de carater sexual indesejada em troca de uma vantagem
ou sob pena de um dano iniquo®. Como se deduz do préprio nome, trata-se de uma verdadeira
«chantagem emocional», porque envolve essencialmente troca de prestacbes de carater
imaterial, relacionadas ao sentimento, ao prazer, ao prestigio ou a reputacdo e nao,
precisamente, envolvendo bens tangiveis'®. E a promessa de um beneficio ou a ameaca da
perda de uma vantagem em troca de um favor de compleigdo sexual, uma troca do «isto por
aquilo», como tem-se dito em vulgo adagio «toma 4, da ca» ou «tu cocas as minhas costas e
eu as tuas». O assédio sexual por chantagem é, sem sombra de ddvida, uma forma bem
elaborada de convencer ou forcar o assediado a prestar uma atividade de carater sexual
indesejada, sendo esta atividade considerada como uma espécie de «moeda de troca» e a sua

utilizacdo remunerada, tal como sucede com o prazer sexual na prostituicdo®?’.

uma questdo do interesse de A ao conhecimento de C (empregador), que € muito seu amigo, €, em virtude desta
incumbéncia, pede que aquela lhe faga uma visita em casa, na calada da noite. Em ambas as hipoteses, nota-se que
apesar de B se encontrar no mesmo grau de hierarquia dentro do sistema organizacional que A, B esta numa posicao
cuja pretensdo de A depende de sua anuéncia. Preenchendo todos os elementos conceptuais do comportamento
sexualmente assediante, cremos que a conduta manifestada por B se enquadra na tipologia de assédio sexual quid
pro quo ou por chantagem.

105 No mesmo sentido, Parreira, Isabel R.., op. cit., 2001, pp. 176 e ss.

106 Tomando como referéncia o assediador, a chantagem pode ser feita de forma explicita ou implicita. No
primeiro caso o autor aborda a diretamente a vitima ou através de um meio de comunicacdo (mas ndo por
intermédio de outrem) propondo ou exigindo expressamente uma prestacdo de carater sexual indesejada por
aquela. A intencdo do assediador é facilmente percebida pelo assediado, conduta muitas vezes seguida, entre
outras, de ameacas e de coagdo fisica ou moral. No segundo caso, 0 assediador usa-se de varias situagdes,
condigdes ou circunstancias para propor ou exigir a prestacdo indesejada de compleicdo sexual a vitima. O
assediador ndo faz perceber a sua intencdo de forma clara, mas sim através de comportamentos, objetos ou de
terceiros (sem nunca deixar claro que a informacgéo vem de sua pessoa).

107 A este propdsito, com palavras muito fortes e exageradas, escreve MARIA ESTER DE FREITAS (“O assédio
Moral e 0 Assédio Sexual: Faces do Poder Perverso nas Organiza¢des”, RAE — Revista de Administracdo de
Empresas, Vol. 41, 2, Sdo Paulo, Fundagdo Getulio Vargas, 2001, p. 14) que, “se uma proposta ndo aceita uma
negativa, ela é qualquer outra coisa, exceto um convite. E como se estivéssemos diante de uma situagdo que s6
apresenta duas alternativas: a cruz ou a espada. O que esta sendo sugerido ndo é um prazer, nem uma relagao
gratificante, mas um preco que deve ser pago por B para que A nao o prejudique, como em uma chantagem, sé que
nessa situagdo o preco é sexo. O que de fato é proposto no assédio é uma relacdo sexual para evitar inconvenientes
na relagdo de trabalho. N&o ha nenhuma novidade historica no fato de considerarmos o sexo como uma moeda de
troca e a sua utilizacdo remunerada como prostituicdo. No entanto o sexo pago ainda parece mais honesto que o
assédio, pois uma prostituta pode recusar um cliente sem ter o seu emprego em xeque. Quando A oferece dinheiro
a B por uma relacao sexual ndo ¢ assédio, ¢ uma proposta de prostituicao”.
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E o que ilustra o sumario do ac. do STJ, de 11 de novembro de 1998% onde, em causa,
estava uma agdo movida por um trabalhador, recorrente, na qual pedia a condenacao de seu
empregador, por despedimento ilicito e a sua reintegragdo no posto de trabalho com o
pagamento das retribuicfes até a data da sentenca ou uma indemnizacdo de antiguidade.
Confirmando com a deciséo da instancia precedida, o Tribunal entendeu que,

constitui justa causa de despedimento o comportamento do trabalhador que, exercendo as fungdes
de chefe do sector comercial, dirige convites a trabalhadoras, suas subordinadas, para «sair»,
deixando claramente perceber que procurava a pratica de relagBes intimas, convites que
perturbaram e incomodaram as visadas, fazendo promessas de celebracdo de contrato sem termo

num caso e levando a cessagdo de um contrato de trabalho noutra situagéo.

O assediador pode, pois, usar-se da sua supremacia ndo somente para exigir que o
assediado preste uma atividade de cariz sexual a si proprio, como também s um terceiro; ndo
podendo, por isso, deixar de ser compreendido como um comportamento sexualmente
assediante, nem tdo pouco deixar de se enquadrar dentro das balizas desta tipologia de assédio
sexual®®®. Por se tratar sobretudo de uma relagdo de poder em que o assediado se encontra numa
posicao de hierarquia inferior ou de dependéncia em relacdo ao assediador, em via de regra a
pratica de assédio sexual quid pro quo perdura por um longo tempo no &mbito das relacoes
laborais, sem sequer ser denunciada; pois a vitima teme as represalias que podem advir se ndo
concordar com os favores ou exigéncias feitas pelo assediador, que muitas vezes se repercutem
de forma degradante ndo apenas na sua vida profissional, mas como também na sua vida
familiar e social, que € o caso, por exemplo, do medo da perda de emprego, que funciona como
uma alavanca que proporciona o acontecimento de situacfes desta natureza; por isso a vitima
mantém-se em siléncio, aguardando passivamente até que o assediador cesse a sua exigéncia
ou que um terceiro o0 denuncie. Assim, “o estado de tensdo dai resultante é suficientemente

grave para prejudicar, ndo apenas o desenvolvimento da atividade produtiva da organizagdo

108 pyblicado no Acdrddos Doutrinais do Supremo Tribunal Administrativo (AD), 1998, p. 422.

109 \/gja-se, v.g., 0 caso em que B, responsavel de um departamento numa grande corporagéo, com designio de
atrair a atencdo de C (um dos administradores da corporacdo) e ascender a um cargo mais elevado, assedia
sexualmente A, funcionaria do seu departamento, no sentido de ter relagcdes sexuais com o sujeito C, que ja ha
muito possui uma paixdo anénima por ela, confidenciada ao sujeito B, sob pena de ser transferida para um outro
departamento menos vantajoso para ela, tudo isto, sem que, no entanto, C tome conhecimento da situacdo. Pese
embora o destinatario da prestagdo sexual ndo seja o sujeito assediador, existe neste caso uma conduta sexualmente
assediante na modalidade quid pro quo. Uma vez que C prove a sua inocéncia, sem culpa, B € legalmente
(disciplinar, civil ou penalmente) responsabilizado por sua conduta ilicita. No entanto, C seré& coresponsabilizado
se conhecendo a situacdo ou desconhecendo-a com culpa, ndo tomar quaisquer medidas.
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que esta integrado no panorama de desenvolvimento econémico e social do Estado, como

também a propria pessoa do assediado”?°,

I11. J& num segundo plano tem-se o0 assédio sexual ambiental ou por intimidacdo. Este é
caraterizado por todas as manifestacGes indesejadas de carater sexual que ndo se enquadram na
primeira tipologia, ou seja, condutas que ndo resultam da posi¢édo de poder ou de autoridade do
sujeito ativo em relacdo a vitima; é um verdadeiro assédio sexual horizontal, porque a sua
ocorréncia ndo resulta da distingdo do grau de hierarquia entre os sujeitos. Incluem-se as
solicitagdes ou incitagdes de carater sexual inoportunas, inconvenientes ou ofensivas ou outras
manifestacdes de carater semelhante, sob forma verbal, ndo verbal ou fisica indesejadas ou néo
reciprocas pelo destinatario, com o objetivo ou o efeito de ofender, perturbar ou constranger a
pessoa, afetar a sua dignidade, liberdade, integridade fisica e moral, ou de Ihe criar um ambiente
vergonhoso, intimidativo, hostil, degradante, humilhante ou desestabilizador. Conforme se
pode entender a partir do seu proprio nome, «assédio sexual ambiental», trata-se de uma forma
de constrangimento ou intimidagdo ndo muito precisa, porque normalmente depende de muitos
fatores de indole subjetiva e varia consoante as condi¢Bes contextuais, atentando contra o
«ambiente laboral» sexualmente sadio'!'. Assim, a reiteracdio e continuidade do
comportamento, quando manifestado com menor intensidade, aquando da qualificacdo da
conduta sexualmente assediante, € frequentemente requerida em comparagdo com a primeira
tipologia.

O elemento poder, autoridade versus dependéncia € irrelevante porque o assediador se

encontra numa posicdo de igualdade de hierarquia, no que respeita a estrutura do sistema

110 parreira, Isabel R.., op. cit., 2001, p. 176.

111 No assédio sexual quid pro quo a vitima facilmente se apercebe quando o assediador, normalmente um
empregador ou superior hierdrquico, manifesta uma conduta sexualmente assediante, pois em virtude da relagéo
juridica de poder existente entre eles, uma simples manifestacdo de compleicdo sexual pode rapidamente ser
associada ao assédio sexual, sem que seja rigorosamente reiterada. O estado de alerta da vitima é maior, pois existe
uma assimetria de poder organizacional em relacéo ao assediador que ndo lhe transmite conforto e faz com que
levante a sua a guarda. Enquanto no assédio sexual ambiental, a vitima dificilmente consegue identificar a conduta
sexualmente assediante se ndo se manifestar de forma clara ou néo se reiterar; isto em virtude de a vitima se
encontrar numa posi¢do de hierarquia organizacional igual a do assediador. O facto de a vitima se encontrar no
mesmo plano de igualdade de hierarquia em relagdo ao assediador transmite-lhe inconscientemente uma sensacéo
de seguranga, porque existe entre eles, pelo menos objetivamente falando, um nivel de igualdade de condigdes e
circunstancias no &mbito organizacional. Assim, o comportamento do assediador quando manifestado com menor
intensidade muitas vezes passa despercebido até se reiterar e causar um ambiente intimidatério, hostil ou
constrangedor para a vitima. Entende-se, assim, que existe um preconceito; uma forma de pensamento
“inconsciente” pré-concebido de que o assédio sexual é eminentemente um fenémeno de relacdo de poder (neste
sentido, Torres, Analia et al., op. cit., 2016, pp. 11 e ss.).
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organizacional, em relacdo ao sujeito passivo'?. Destarte, a rejeicdo do comportamento
sexualmente assediante € de tamanha relevancia, uma vez que seu conteudo essencial nédo ¢ a
existéncia de ameacas, mas a violacdo da esfera juridica intima ou particular da vitima, a
violagdo de sua dignidade humana, integridade fisica e moral, de sua liberdade de escolha e de
seu livre arbitrio; em fim, um verdadeiro atentado a sua liberdade e autodeterminacédo sexual.
A vitima vé-se muitas vezes confrontada com uma situacdo de tensdo, hostilidade ou de
incbmodo — uma situacdo insuportavel que pode transformar a sua vida num verdadeiro
“inferno” —, que a perturba ou a ofende, Ihe retira ou prejudica o convivio ou ambiente laboral
sadio, que ndo a deixa a vontade, tornando-a oprimida ou envergonhada (piorando se for alvo
de varios autores), o que faz com que, por via de regra, ela propria se retraia naquele ambiente
laboral*'®, O assediador faz muitas vezes confundir seu comportamento como se se tratasse de
um mero ato de cortejo amoroso'*, por esta razdo € que, pese embora seja uma tipologia de

assédio sexual que possa ter como sujeitos ativo e passivo pessoas do mesmo sexo'®, é sentida

112 Esta ndo ¢ de todo uma posicao irrefutavel, ja que, embora muito incomum, um sujeito ativo deste tipo de
assédio pode estar numa condicdo de hierarquia superior em relacdo a vitima e ndo fazer uso desta posicdo de
supremacia para assediar aquela. V.g., o classico caso em que A, entidade empregadora (uma mulher), espalha
rumores na empresa que dao conta que ja foi para cama com B, seu secretério, e que este, armado em durdo, é na
verdade um fraco na cama. Embora seja, decerto, mais trabalhoso para aquela provar que ndo se muniu de seus
poderes de hierarquia para manifestar a conduta sexualmente assediante, ja que a chantagem pode tanto ser
explicita ou implicitamente compreendida, estamos certos de que a conduta de A se enquadra na tipologia de
assedio sexual ambiental.

113 |maginemos a situacdo em que A, uma trabalhadora bastante elegante e bonita, é aceita para integrar uma
equipa de trabalho de uma corporacdo em que dos vinte trabalhadores que a compdem, dezassete integrantes séo
homens. Sendo A uma trabalhadora com feicdo muito agradavel, é constantemente vitima de assédio sexual por
parte dos seus colegas B, C, D, etc., que consideram outras duas raparigas menos elegantes. Uma desagradavel
situacdo como esta, fard, certamente, com que A peca transferéncia para um outro posto de trabalho ou, se for o
caso, uma medida mais extrema, com que deixe aquele trabalho. O exemplo pode do mesmo modo ser
compreendido se a posicdo de género dos intervenientes fosse invertida, embora ndo seja muito comum.

114 0 que de facto pode possuir uma aparente semelhanca, mas quando bem analisado, notam-se claramente
diferengas acentuadas. Como brilhantemente assinala MARIA ESTER DE FREITAS (op. cit., 2001, pp. 15-16), a
conquista amorosa “é do signo da sedugdo porque insinua uma promessa de aventura ndo apenas sexual, mas
amorosa. A seducdo é desvio, € transgressdo, mas é também o atrair, encantar, fantasiar, prometer o paraiso, €
prender o outro no seu proprio desejo. [...]. O assediador sexual utiliza-se de pecas rasteiras como revistas ou
publicacdes pornogréficas, gestos e palavras obscenas, insinuagbes de humor duvidoso e maldoso, propostas de
erotismo sujo. Seducdo é um processo rico, que viaja fundo nos desejos e fantasias dos envolvidos; é um jogo de
papéis alternados, que pressupde um ritual cuidadoso, fundado na promessa de uma experiéncia extraordinaria,
confundindo fantasia com desejo”.

115 Optamos pela a expressdo «pessoas do mesmo sexo» ao invés de «homossexuais», porque enquanto esta
Ultima expressdo se refere as pessoas que normalmente tém ou sentem atracdo sexual por pessoas do mesmo sexo
ou tém relagBes sexuais, intimas ou afetivas com pessoas do mesmo sexo, a primeira diz respeito somente as
pessoas de sexo semelhante que podem ndo ter nenhuma inclinagdo a homossexualidade. Neste norte, como tem-
se vindo a demonstrar, a pratica de assédio sexual por pessoas do mesmo sexo nao condiz necessariamente com a
pratica do assédio sexual por homossexuais; na medida em que nem toda pratica de assédio sexual se resume a
uma expressao ou manifestacdo indesejada ou ndo reciproca de um interesse ou desejo sexual; pode muito
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com maior frequéncia entre pessoas de sexos opostos. Como exemplo, segue-se a transcricdo
do sumaério do ac. do Tribunal da Relagio do Porto, de 23 de novembro de 1987*°, na qual o

Tribunal entende que,

constitui justa causa de despedimento o comportamento do trabalhador que se traduz em, por
varias vezes, no local e tempo de trabalho e aproveitando as suas deslocagdes dentro da fabrica,
desnecessariamente passar junto de uma colega de trabalho, encostando-se-lhe, tocando-lhe nos
bracos e passando-lhe a méo pelos cabelos, chegando mesmo a dizer-lhe que a deitava em cima
da mesa e que a “carregava”, provocando a reac¢ao da trabalhadora que mesmo chegou a atirar-

Ihe uma tesoura para o intimidar que, por um triz, ndo atingiu uma encarregada na cara.

Nesta tipologia de assédio sexual, ao contrario do assédio sexual quid pro quo, a
finalidade ou feito da conduta sexualmente assediante do sujeito ativo para com a vitima
normalmente ndo é muito clara'!’. Naquele caso, o assediador usando-se da sua posicdo de
supremacia exige ou propde uma prestacao de carater sexual a vitima em troca de um beneficio
ou sob pena de um dano injusto. Em regra, porque esta prestacdo de carater sexual Ihe agrada
ou lhe é prazerosa ou porque lhe traz vantagens. Por sua vez, nesta tipologia, o autor do assedio
pode tanto desejar que a vitima Ihe preste uma atividade de carater sexual porque tem uma certa
atracdo sexual por ela ou pode simplesmente promover um falso rumor de compleicao sexual
sobre a vida intima da vitima, porque quer retalhar um acontecimento anterior, porque ela ndo
Ihe agrada ou porque simplesmente quer. Diz-se numa expressdo menos rigorosa, «porgue néo
foi com a cara dela». O assédio sexual por chantagem afigura-se mais como uma espécie de
estratégia, técnica ou um meio bem elaborado para alcancar um objetivo que de outro modo
ndo seria possivel ou, pelo menos, seria muito dificil; ja o assédio sexual ambiental pode ou nao
acolher esta componente teleoldgica subjetiva; o que indicia, de certa forma, maior dificuldade

no seu reconhecimento e maior dificuldade na construgéo de meios de provas.

IVV. Embora ndo mencionada pela esmagadora maioria da doutrina que, desde ja, cremos
dever-se ao facto de se afigurar muito incomum nesta modalidade especial de assedio e mais
notdria na modalidade geral, i.e., no mobbing ou assédio moral, o assédio sexual também pode

assumir, no que tange a tradicional estrutura do sistema organizacional, uma forma inversa do

simplesmente se resumir a uma forma de preconceito, discriminacao, inveja, egoismo, averséo, etc. Veja-se, neste
sentido, o ac. da Suprema Corte dos EUA, relativo ao proc. Oncale v. Sundowner Offshore Services, Inc., 523 U.S.
75, argumentado em 3 de dezembro de 1997 e decidido em 4 de mar¢o de 1998, no subponto VI.

116 pyblicado na CJ, 1987, tomo V, p. 250.

117 Muito embora, como se viu a propdsito do assédio sexual em geral, este animus laedendi do assediador seja
irrelevante para efeitos de apuragdo da perpetracéo de assédio sexual propriamente dito.
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assédio sexual quid pro quo ou por chantagem, ou seja, uma espécie de assédio sexual vertical
ascendente, porque ocorre numa relagio de hierarquia de baixo para o topo'*8. Nesta tipologia
inversa, conforme a designacdo subentende, o sujeito ativo, ao invés de um superior
hier&rquico, detentor da posi¢do de supremacia, € um trabalhador subordinado comum ou um
dependente em relacdo aquele, que manifesta um comportamento sexualmente assediante para
alcancar um alvo que, de outra forma, ndo teria conseguido. E o exemplo de uma mulher
altamente astuta que usa ou abusa dos seus atributos sexuais — que para um homem comum
sdo altamente irresistiveis — com o empregador ou um superior hierarquico de modo a
conseguir deste um favor de seu interesse. O comportamento sexualmente assediante nesta
forma inversa do assédio sexual quid pro quo ndo deixa de se configurar numa chantagem,
porque a finalidade da autora é propor uma prestacao de carater sexual em troca de um beneficio
de seu interesse. Além de uma chantagem, € uma espécie de «suborno sexual», porque a autora
em vez de usar o poder ou autoridade, usa 0s seus dotes sexuais para contornar uma situacao
que ndo lhe é amigavel ou que Ihe cria impedimento. Embora seja uma conduta rara em contexto
organizacional quando comparada com outras, ndo deixa, de modo algum, de preencher os

elementos juridico-conceptuais de assédio sexual no ambito das relagdes laborais.

V. A ocorréncia do assédio sexual no ambito das relacdes laborais implica a existéncia
de pelo menos dois sujeitos: um sujeito ativo, o assediador, que se traduz numa pessoa que, de
forma direta ou indireta, manifesta 0 comportamento juslaboralmente descrito como assédio
sexual, ou seja, 0 autor da conduta sexualmente assediante; e um sujeito passivo, assediado,
que consiste na pessoa titular do bem juridico violado ou exposto a lesdo pelo comportamento
sexualmente assediante, i.e., o destinatario da conduta sexualmente assediante. Pode, contudo,
existir uma multiplicidade de sujeitos quer como parte ativa, quer como parte passiva do assédio
sexual. Como é o caso, v.g., de um empregador muito atraente e com vinculo matrimonial
firmado ser constantemente sexualmente assediado por suas trabalhadoras jovens e
“solteironas”. Diferente do que apregoavam as feministas LIN FARLEY e CATHARINE
MACKINNON aquando dos estudos pioneiros sobre o assedio sexual no &mbito das relagdes
laborais, atualmente tanto homens como mulheres podem ser autores ou vitimas do assédio

sexual contra um sexo desigual ou igual''®. As concegbes feministas foram, portanto,

118 No mesmo sentido, relativamente a assédio sexual, Serqueira, A. Marques, op. cit., 2014, p. 103. Em matéria
de assédio moral, Gomes, Julio M. V., op. cit., 2014, p. 120; Avila, Rosemari P. de, As Consequéncias do Assédio
Moral no Ambiente de Trabalho, Sao Paulo, LTR, 2015, p. 105

119 E o que pode ser constatado no ac. da Suprema Corte dos EUA, relativo ao proc. Oncale v. Sundowner
Offshore Services, Inc. (proc. n.° 523 U.S. 75, argumentado em 3 de dezembro de 1997 e decidido em 4 de mar¢o
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rapidamente ultrapassadas com a forte integracdo das mulheres no mercado laboral
tradicionalmente ocupado pelos homens; embora estudos revelem que é proporcionalmente téo
diminuta (que até quase insignificante) a pratica de assédio sexual pelas mulheres quando

comparada com a pratica pelos homens?,

VI. Convem agora esclarecer a questdo relativa a natureza e a capacidade juridica dos
sujeitos do assédio sexual. Trata-se, em primeiro lugar, de saber se 0 assédio sexual no ambito
das relac@es laborais pode ser perpetrado ou sofrido por uma pessoa coletiva. Esta questao esta
intrinsecamente ligada aos sujeitos da relacdo de trabalho. Conhecer a natureza juridica dos
sujeitos suscetiveis de serem partes de uma relacéo juslaboral €, mutatis mutandis, conhecer a
natureza juridica dos sujeitos que podem praticar ou ser alvos do assédio sexual nestas relacGes.

Quanto a questdo da natureza juridica do trabalhador cremos ser ja considerada ultrapassada

de 1998), em que estava em causa uma acao intentada por um trabalhador de uma companhia petrolifera que
alegava ter sido vitima de assédio sexual pelos seus colegas de trabalho, no local de trabalho, na presenca de véarias
pessoas. O queixoso alegou ainda que para além de ter sofrido ameacas de estupro, havia sido sodomizado com
uma barra de sabdo. Revertendo a decisdo do Tribunal Distrital dos EUA para o Distrito Leste de Louisiana e do
Tribunal de Apelacdo dos EUA para 5.2 Circunscricdo, que julgaram a acdo improcedente, entendendo que o
disposto no Civil Rights Act of 1964, Title VII ndo se aplicava ao assédio sexual entre pessoas do mesmo sexo, a
Suprema Corte decidiu por unanimidade que uma pessoa pode ser alvo de assédio sexual por pessoas do mesmo
sex0. Entendeu ainda que a conduta que cateteriza o assédio sexual ndo se baseia, necessariamente, no “desejo de
relagbes sexuais”; qualquer comportamento indesejado de carater sexual ou baseado no sexo é passivel de tutela
do Civil Rights Act of 1964, Title VII, desde que coloque a vitima numa condicdo de trabalho objetivamente
degradante, humilhante, hostil ou intimidativa, independentemente do sexo da vitima ou do assediador. Muito
embora os envolvidos no caso sejam todos homens heterossexuais, este acordao tem sido considerado como um
caso histdrico no ambito dos direitos dos homossexuais. De forma analoga também decidiu o Tribunal Superior
de Justica da Galiza, no citado ac. STSJ de Galicia de 29 de abril de 2005, onde sabiamente entendeu que “no se
nos escapa que, en las elaboraciones doctrinales, el acoso sexual es una forma tipica de violencia de ganero, esto
es una "manifestacion de la discriminacion, la situacién de desigualdad y las relaciones de poder de los hombres
sobre las mujeres"” [...] mientras que, siendo el ofensor y la victima del mismo sexo masculino, probablemente la
conducta — aunque eso nunca se pueda descartar de manera radical — esta al margen los roles de ganero
hombre/mujer. Pero esto sélo determinard, si no median factores de dominacion sexual basados en la
construccion social de los sexos — esto es, el ganero —, la imposibilidad de considerar la existencia de
discriminacion por razon de sexo. En modo alguno, ello permite excluir la figura del acoso sexual fuera del
esquema hombre acosador/mujer victima, siempre que, como es el caso de autos, se aparezcan los elementos
habitualmente considerados en la doctrina judicial y cientifica para su concurrencia, a saber (1) la existencia de
una ofensa en sentido objetivo y/o (2) la existencia de una ofensa en sentido subjetivo, y (3) el componente sexual”.
A estes, assemelham-se os acérdaos do Supremo Tribunal Judicial do Massachusetts, Melnychenko v. 84 Lumber
Company, 424 Mass. 285, 676 N.E.2d 45, de 19 de Fevereiro de 1997; do Tribunal de Apelacdo dos EUA para 8.2
Circunscrigdo, Phil Quick, Appellant, v. Donaldson Company, Inc., Appellee, 90 F.3d 1372, de 23 de setembro de
1996; do Tribunal Distrital dos EUA para o Distrito oriental de Pensilvania, Mitchell v. Axcan Scandipharm, Inc.
n.° 05-243, 2006 WL 456173, a * 2 (WD Pa. 2006), de 17 de fevereiro de 2006; do Tribunal Distrital dos EUA
para o Distrito oeste de Nova York, Tronetti v. TLC HealthNet Lakeshore Hosp., n.° 03-cv-375E, 2003 WL
22757935, a * 4 (WDNY 2003), de 26 de Setembro de 2003; do Tribunal de Apelacdo dos EUA para 7.2
Circunscricdo, Muhammad v. Caterpillar Inc., 767 F.3d 694, de 16 de outubro de 2014.
120 Entre outros, veja-se o0 estudo realizado pela CITE, em Torres, Anélia et al., op. cit., 2016.
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com a definicdo legal do trabalhador nos termos do art. 3.° n.° 27 da LGT, onde consta
expressamente que o trabalhador deve ser uma «pessoa singular». Ja no que respeita a natureza
juridica da entidade empregadora, pode ser (e muitas vezes €) uma pessoa coletiva. Afigura-se-
nos imperioso compreender, por um e por outro lado, a configuracdo do fendmeno do assédio
sexual e a natureza juridica da pessoa coletiva, respetivamente. O assédio sexual, como se viu
a propasito da sua concetualizacdo, esta intrinsecamente ligado a pessoa fisica, nomeadamente
ao «sexo» — consiste na manifestacdo de comportamento indesejado de «carater sexual» ou
perpetrado em «razdo do sexo» —, € portanto imprescindivel que os seus sujeitos possuam
atributos sexuais; ao contrario da pessoa singular (pessoa fisica ou natural) que resulta de um
processo bioldgico, adquirindo automaticamente personalidade juridica no momento do
nascimento completo e com vida (n.° 1 do art. 66.° do CC), a pessoa coletiva € uma entidade
abstrata, criada pelo homem a quem a lei reconhece personalidade juridica (art. 158.° do CC).
Nestes termos, existe uma impossibilidade préatica de o assédio sexual ser sofrido ou praticado
por uma pessoa coletiva porque, como € 6bvio, ndo possui atributos sexuais*?t. Entretanto, este
facto ndo exclui a possibilidade de sua responsabilidade juridica relativamente aos atos
praticados pelos seus representantes legais no exercicio das suas fungdes, como sera
oportunamente abordado'?2, Nestes casos, quando a autoria direta do assédio sexual é imputada
a esta pessoa fisica, a responsabilidade recai igualmente sobre a pessoa coletiva empregadora.

Em segundo lugar, trata-se de saber se 0 assédio sexual no ambito das relacdes laborais

pode ser praticado ou sofrido por um incapaz'?®. Nos termos do n.° 1 do art. 13 da LGT, a

121 Dito de outro modo, falta-lhe capacidade juridica (de gozo), uma vez que o n.° 2 do art. 160.° do CC veda a
capacidade juridica (de gozo) das pessoas coletivas todos direitos que sdo incompativeis com a sua qualidade de
pessoa juridica, v.g., o direito a liberdade e autodeterminacgdo sexual. A impossibilidade pratica de uma pessoa
juridica ser autora ou vitima de uma conduta sexualmente assediante pode, para além da incapacidade sexual, ser
ainda explicada através da caréncia de outros elementos, tal como a sua natureza juridica, manifestacdo da vontade,
ilicitude do objeto social e a limitada competéncia dos seus 6rgdos bem como a sua incapacidade de agdo e de
culpa. Ora, se abrissemos espago para estas questdes, cairiamos num verdadeiro labirinto doutrinal legal e
jurisprudencial, onde muitas correntes e opinides divergem, com contetdo suficiente para ser tratado num capitulo
auténomo. Para evitarmos tal situacéo, figuemos apenas pela incapacidade sexual das pessoas coletivas, mantendo
a promessa de abordar estas outras impossibilidades praticas numa proxima ocasido. A semelhanca deste tema, em
matéria de Direito Penal, veja-se, Assuncdo, Filipa Vasconcelos de, A Responsabilidade Penal das Pessoas
Colectivas — Em Especial a Problemética da Culpa, Dissertacdo de Mestrado Forense orientado para a
investigagdo, Lisboa, Universidade Catolica Portuguesa, 2010; Rodrigues, Herminio Carlos Silva,
Responsabilidade Penal das Pessoas Colectivas: uma Revisitagdo a Luz da Teoria do Risco, Dissertacdo de
Mestrado Em Direito — Especializagdo em Ciéncias Juridico-Criminais, Lisboa, Universidade Auténoma, 2016.

122 Infra, cap. 111, ponto 6., subponto I1.

123 Entre nds, ndo oferece grande dificuldade o entendimento de um incapaz ser vitima de uma conduta
sexualmente assediante, a dificuldade reside em saber se um incapaz pode ocupar a posi¢do de autor de assédio
sexual. Assim, € expressivo compreender que o incapaz é observado, nesta vertente, ndo como toda e qualquer
pessoa que tenha legal ou juridicamente limitada a sua capacidade de exercicio (cf. art. 123.° do CC), mas toda
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relacdo juslaboral pode ser estabelecida com um menor entre os catorze e 0s dezoitos anos,
desde que seja autorizado pelo seu representante legal ou, na sua falta, pelo Centro de Emprego
ou instituicdo idonea. Se a legislacdo laboral valida o contrato de trabalho celebrado entre eles
e, uma vez celebrado, é estabelecida uma relacéo juridico-laboral que os vincula ao empregador,
sujeita a direitos e deveres estabelecidos por lei e por demais principios juridicos, entre eles a
boa-fé, pode ser percebido, sem grande esforco mental, que toda a conduta com implicacao
juridico-laboral praticada ou sofrida por eles € objeto de tutela do Direito do Trabalho.
Afigurando-se a conduta sexualmente assediante um verdadeiro desvio a lei, a ordem publica,
aos bons costumes e aos demais principios do Direito, quando perpetrado ou sofrido por estes
caberé a tutela legal laboral, sem descartar a censura de outros ramos do direito, notadamente a
do Direito Penal, quando for o caso, que pode funcionar como uma agravante quando o incapaz

ocupar a parte passiva da ocorréncia do assédio sexual*?*,

3.4. Assédio sexual e discriminagdo em fungédo do sexo

I. Nos finais da década de setenta, uma parte da doutrina estadunidense'?® optou por
considerar o assédio sexual como um fenémeno de subordinacdo ou sujei¢do sexual, fruto da
desigualdade social entre os géneros — abordagem da desigualdade —, rejeitando a concegédo
que caraterizava o assédio sexual como uma forma subjetiva de manipulac¢éo ou intimidacéo
sexual, consequéncia dos interesses egoisticos individuais (masculinos, em especial). A
concecao representada pelas feministas, por conseguinte majoritaria, entendia, portanto, o
assédio sexual como uma forma de discriminagdo contra as mulheres em fungdo do sexo. A
divergéncia foi, em fim, amainada com a jurisprudéncia do Tribunal de Apelacédo dos EUA para
a Circunscrigdo do Distrito de Columbia, proc. Barnes v. Costle!?®, em que uma trabalhadora
intentou uma agéo contra o administrador da empresa onde ela trabalhava e, consequentemente,
contra a empresa, alegando que aquele procurou remové-la do escritorio apos ela ter recusado,
repetidas vezes, varias solicitacdes de favores sexuais, sequidas de propostas de promocdao de

categoria profissional mais avantajada. Contrariamente a decisdo da primeira instancia, o

aquela que embora ndo possua capacidade juridica de exercicio, a lei excecionalmente Ihe confere esta capacidade
para ser parte de uma relacéo de trabalho subordinado (art. 124.° do CC em consonancia com o n.° 1 do art. 13.°
da LGT). Portanto, entende-se, somente aqueles incapazes que podem ser partes de uma relacdo laboral; conforme
se reflete o contexto em que é abordado o assédio sexual nesta Dissertacao.

124 Aligs, este agravamento é expressamente previsto no CP em vigor no Brasil, art. 216-A, § 2.°, introduzido
pela Lei n° 12.015, de 2009, na qual Ié-se que a pena é aumentada até um terco se a vitima do assédio sexual for
um menor de 18 (dezoito) anos.

125 por todos, Frank, Katherine M., op. cit., 1997, pp. 694 e ss.

126 Ac. n.° 561 F. 2d 983, argumentado em 17 de dezembro de 1975 e decidido em 27 de julho de 1977.
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Tribunal entendeu que a conduta do demandado se consubstanciava em assédio sexual e violava
o disposto estabelecido pelo Civil Rights Act of 1964, Title VII. Entendeu ainda que a agéo
movida pela apelante ndo era mais do que uma forma de reivindicacdo dos direitos que Ihe
assistiam pelo facto de ter sido vitima de descriminacgdo, ndo por ser uma mulher, mas por ter-

se recusado a prestar favores sexuais ao assediador.

I1. O facto de o assédio sexual ser uma forma de discriminacdo em funcéo do sexo ndo é
uma conclusdo que se chega a partir da mera leitura de sua nogdo (legal), mas através de um
conjunto de exercicios intelectuais tendo em conta, fundamentalmente, a observancia de
elementos l6gicos, histdricos e sistematicos. Discriminacdo (discriminatio, do latim, a sua
etimologia), € o ato ou efeito de «discriminar», que em sucintas palavras significa «distinguir»,
«separar» «segregar» ou «diferenciar»*?’. A definicdo adequada da terminologia é aquela que
corresponde a uma forma de tratamento social diferenciado sobre sujeitos ou grupos'?®. Através
do n.° 1 do art. 1.° da Convencdo n.° 111 relativa a discriminacdo em matéria de emprego e
profissdo'?®, a OIT define discriminacdo como, al. a) “toda a distin¢do, exclusdo ou preferéncia
fundada na raca, cor, sexo, religido, opinido politica, ascendéncia nacional ou origem social,
que tenha por efeito destruir ou alterar a igualdade de oportunidades ou de tratamento em
matéria de emprego ou profissdo”; al. b) “toda e qualquer distingdo, exclusdo ou preferéncia
que tenha por efeito destruir ou alterar a igualdade de oportunidades ou de tratamento em
matéria de emprego ou profissdo, que podera ser especificada pelo Estado Membro interessado
depois de consultadas as organizacgdes representativas de patroes e trabalhadores, quando estas
existam, e outros organismos adequados”. Sob este prisma, facilmente percebemos que a
discriminacdo € um fendmeno social que pode se fundar em varios fatores; desde 0s mais
notorios como género, sexo, raca e orientacdo sexual, até aos menos notdrios, como idade,
instrugdo, condi¢do econdémica ou social.

Apesar da frequente associacdo a injustica, se tomarmos em consideracao apenas o seu
sentido etimoldgico, discriminacdo ndo se refere necessariamente a um ato ou efeito de

complei¢do negativa; a sua conceptualizacdo € neutra, podendo também se referir a um ato ou

127 Cf. Academia das Ciéncias de Lisboa, op. cit.; Departamento de Dicionarios da Porto Editora, op. cit.

128 V/eja-se, Fernandes, Natalia V. E., A luta Institucional Antidiscriminatéria: um Estudo de Caso do
CONAPRED e da Atencdo a Discriminagdo contra Imigrantes Centro-americanos no México, Dissertacdo de
Mestrado em Ciéncias Sociais, Brasilia, Universidade de Brasilia, pp. 20-28.

129 Adotada pela 42.2 sessdo da Conferéncia Geral e entrou em vigor na ordem internacional no exato dia 15 de
Junho de 1960. Veja-se, para mais desenvolvimento, infra, cap. Ill, ponto 5.1., subponto Ill, in fine.
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efeito de conotagdo positiva®’. O conceito pejorativo do termo depreende-se, muitas vezes, a
partir das consequéncias negativas concretas ou possiveis de concretizacdo do ato ou efeito
discriminatorio para o sujeito ou grupo discriminado. Ndo se trata, precisamente, de trato
desfavoravel, mas sim diferenciado e, como se sabe, nem todo o trato diferenciado pressupde
desfavorecimento ou injustica; nem tao pouco se trata, necessariamente, de desigualdade, pois
apesar de toda a desigualdade pressupor sempre diferenca, nem toda diferenca pressupde
desigualdade. Para desvendar este frequente equivoco, a doutrina tem distinguido duas
possiveis formas de discriminacdo®!: uma negativa, muitas vezes tratada somente por
discriminacdo, e outra positiva, também conhecida como acdo positiva ou afirmativa. A
primeira é baseada no preconceito e se traduz no comportamento desfavoravel, que tende a
excluir ou prejudicar um sujeito ou grupo no seu ambiente social, cultural, politico ou
econdmico®. Sucede, por exemplo, quando uma pessoa considera outra como inferior pelo
facto de ser negra ou indigena ou ainda pelo simples facto de possuir alguma deficiéncia fisica
ou mental. E o trato desigual baseado em critérios distintivos irrelevantes ou injustificados que
tende a prejudicar um sujeito ou grupo quando comparado com outros; uma forma de violéncia

passiva, uma pratica que atenta contra os direitos fundamentais do ser-humano.

130 Confere, J. RODRIGUES ZEPEDA (¢, Qué es la Discriminacion y como Combatirla?, Cidade do México,
Consejo Nacional para Prevenir la Discriminacion, 2004, p. 11) que “en la primera acepcion de esta definicion de
diccionario, que Ilamaremos lexical (pues esté referida no a un uso politico, sociolégico, juridico o filoséfico del
término, es decir, ni técnico ni conceptual, sino a la manera en que se define en la lengua regular o 1éxico), el
verbo discriminar no contiene ningln sentido negativo o peyorativo; es equivalente solamente a separar,
distinguir o escoger. En esta acepcidn, la discriminacion no implica valoracién o expresion de una opinién
negativa. Por ejemplo, los dalténicos no pueden discriminar entre ciertos colores, es decir, no los perciben como
distintos o independientes. Un profesor tiene que discriminar, al final del curso, entre los alumnos que aprueban
y los que no lo hacen, sin que su valoracion vaya més alla de los criterios usuales y aceptados de rendimiento
escolar. Este no es, desde luego, el sentido que buscamos cuando hablamos de la discriminacién en cuanto
fenémeno social y politico”.

131 por todos, Castel, Robert, A Discriminagéo Negativa — Cidad&os Ou Autdctones?, Rio de Janeiro, Vozes,
2008, pp. 10 € ss.; Henriques, José, “O principio da igualdade de tratamento e a discriminagdo positiva”, Revista
de Estudos Politécnicos, Vol. 11, 5/6, Braga, Instituto Politécnico do Cavado e do Ave, 2006, pp. 272-278.

132 «“Nesse sentido, entende-se discriminagdo como um tratamento desequiparador que decorre de preferéncia
ilégica, fundada em caracteristicas de sexo, raca, cor, etnia, religido, origem e idade. Essa conduta, assim
determinada, é vedada pelo ordenamento juridico, por ter como efeito impedir a fruicdo do direito a igualdade de
oportunidades devido a todos. Nesses casos, distinguir, desigualar, preferir, em razdo de caracteristicas pessoais,
sociais ou culturais, tem o significado de tratamento desfavoravel dado a alguém, ou a certo grupo de pessoas; isto
seria agir com discriminagdo. [...]. Como discriminagao negativa, aponta-se 0 tratamento desigual que cria um
desfavor ao individuo, negando-lhe o exercicio de seus direitos de pessoa humana, ou que segrega, ou exclui da
vida social os membros de determinado grupo, e tem como efeito provocar desigualdades injustificadas. Essa
discriminacdo € aquela sofrida pelas mulheres, negros e pessoas portadoras de deficiéncia, que historicamente
enfrentam enormes desigualdades sociais” (Coutinho, Maria Pinheiro, op cit., 2006, pp. 13-14).
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A segunda, por seu turno, é baseada em medidas, politicas ou a¢des positivas (em regra
de carater temporéario) e consiste no favorecimento de um sujeito ou grupo que € excluido ou
prejudicado no seu ambiente social, cultural, politico ou econémico. E um conjunto de
estratégias, iniciativas ou politicas protetivas que tem como designio a criagdo de uma
sociedade mais igualitaria por meio da redistribuicdo de beneficios, diminuindo as diferencas e
corrigindo os mais variados desequilibrios e injusticas sociais historicamente sedimentados; por
isso é legalmente permitida. Trata-se de uma medida excecional de inversdo da descriminacao
negativa tomada até que a situacdo social normalize. Resulta de acBes que visam integrar
sujeitos ou grupos com qualidades ou em condicGes sociais diferentes (que se encontram em
posicdo de desvantagem em virtude da discriminacdo negativa) a partir da ideia de equidade e
justica social, bem como da compensacéo de perdas provocadas pelo preconceito com objetivo

de uma sociedade mais justa'3:.

I11. Para compreender o assédio sexual como um fendmeno de discriminagéo (negativa)
em funcao do sexo, as feministas decidiram observa-lo sob a anélise de trés teorias***: o assédio
sexual como uma forma de discriminagdo em funcdo do sexo porque viola o principio da
igualdade; o assédio sexual como uma forma de discriminacdo em funcdo do sexo porque é
uma conduta baseada no sexo; e por fim, o assédio sexual como uma forma de discriminacéo
em funcdo do sexo porque é uma forma de subordinacdo sexual. De acordo com a primeira
teoria, 0 assédio sexual é uma forma de discriminagdo em fungdo do sexo porque é um fator
arbitrario de diferenca entre homens e mulheres no local de trabalho, de tal modo que, em
circunstancias comparaveis, as mulheres ndo séo colocadas em posi¢des de hierarquia iguais as
dos homens. CATHARINE MACKINNON®® asseverou que o assédio sexual delimita o alcance de
atuacgéo laboral das mulheres, na medida em que funciona como um empecilho de ascensao de
categoria profissional, sendo os cargos superiores normalmente ocupados pelos homens sem
qualquer condicdo sexual; € uma forma de discriminacdo em funcdo do sexo contra a mulher,

uma vez que viola o principio da igualdade entre 0s géneros. Sob esta perspetiva, as feministas

133 A este propdsito, Joaquim Benedito Barbosa Gomes e Fernanda Duarte Lopes Lucas da Silva, “As Agoes
Afirmativas e os Processos de Promocéo da Igualdade Efetiva”, Série Cadernos do CEJ, vol. 24, Brasilia, Centro
da Justica Federal, 2003, pp. 94-96.

134 Veja-se, Brooks, Rosa Ehrenreich, Dignity and Discrimination: Toward A Pluralistic Understanding of
Workplace Harassment, Washington, D.C., Georgetown University Law Center, 1999, pp. 7-14; Bullman,
Gregory A., “Abuse of Female Sweatshop Laborers: Another Form of Sexual Harassment that Does Not Fit Neatly
into the Judiciary's Current Understanding of Discrimination Because of Sex” Indiana Law Journal, Vol. 78,
Indiana, Indiana University Maurer School of Law, 2003, pp. 1019-1043; Frank, Katherine M., op. cit., 1997, pp.
706 e ss.

135 Cf. Frank, Katherine M., op. cit., 1997, p. 706.
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argumentaram que, no caso Barnes v. Costle, o facto de o Tribunal de Apelagé&o ter considerado
que a recorrente foi discriminada ndo por ser uma mulher, mas por se ter recusado a prestar
favores sexuais ao seu supervisor €, deveras, uma redundancia; pois, entendendo este facto, o
Tribunal indiretamente admite que o assediador ndo teria solicitado favores sexuais a vitima se
ela, em primeiro lugar, ndo fosse uma mulher e, em segundo lugar, se ndo estivesse numa
posicdo de hierarquia de subordinacdo em relacédo ao assediador.

Em consonancia com a segunda teoria, uma das particularidades que torna a pratica de
assédio sexual mais hostil, ofensivo e mais constrangedor do que outras formas de
discriminacdo é justamente o facto de ser discriminacdo sexual. Neste seguimento, importa
aludir que a terminologia «sexo» pode compreender pelo menos as seguintes ace¢des: uma que
diz respeito ao «oOrgdo sexual humano», também tratado por «6rgdo genital», um oOrgao
(suscetivel de desejo ou prazer sexual) que faz parte do aparelho ou do sistema de reproducéo
humano, independentemente de ser feminino ou masculino; outra que se refere a «identidade
do génerox, ou seja, 0 conjunto de atributos fisicos e funcionais que habitualmente servem como
substrato para a construcgdo social ou cultural do género a que pertence uma pessoal®; e ainda

outra que diz respeito a «relacdo sexual», um ato, exercicio ou atividade intima entre duas ou

1% Nesta concegdo, a significacdo de «sexo» é frequentemente confundida com a de «género», muito embora,
por si s6, um conceito possa ser amiude compreendido a partir de outro. Contudo, ndo sdo todas as vezes que a
distincdo da dicotomia masculino e feminino se coaduna com 0s pressupostos desses dois termos. Ha situagdes em
que o atributo sexual de uma pessoa difere do género a que pertence; € o caso, por exemplo, do transexual,
bigénero, pangénero e do genderqueer. Nestes casos esta pessoa é tratada por «transgénero». Sexo é observado
como um 6rgdo ou atributo biolégico que permite distinguir 0 género a que pertence uma pessoa; que permite,
portanto, distinguir se a pessoa pertence ao género masculino ou feminino, ou seja, se € um homem ou uma mulher.
“Género ¢ um conceito das Ciéncias Sociais surgido nos anos setenta, relativo & constru¢do social do sexo.
Significa a distingdo entre atributos culturais alocados a cada um dos sexos e a dimens&o bioldgica dos seres. O
uso do termo género expressa todo um sistema de relagbes que inclui sexo, mas que transcende a diferenca
biologica. O termo sexo designa somente a caracterizagdo genética e anatomo-fisioldgica dos seres humanos”
(Olinto, Maria T. A., “Reflexdes sobre o uso do conceito de género e¢/ou sexo na epidemiologia: um exemplo nos
modelos hierarquizados de analise”, Revista Brasileira de Epidemiologia, Vol. 1, 2, Rio de Janeiro, ABRASCO,
1998, p. 162). “A distingdo entre sexo biologico e género mostrou ser absolutamente crucial para o
desenvolvimento da analise feminista nas ciéncias sociais, porque possibilitou aos eruditos demonstrar que as
relagdes entre mulheres e homens e 0s significados simbdlicos associados as categorias “mulher” ¢ “homem” sdo
socialmente construidos e ndo podem ser considerados naturais, fixos ou predeterminados. Dados culturais
comparados foram particularmente valiosos nesse aspecto, fornecendo a evidéncia empirica para demonstrar que
as diferengas de género e as relagdes de género sdo cultural e historicamente variaveis. [...]. Em contrapartida,
considera-se que essas diferencas sexuais sdo nitidamente visiveis nos atributos fisicos do corpo humano e que sao
cruciais para a reproducéo biolégica das populagdes humanas. Em suma, existe uma suposicéo implicita de que as
diferencas sexuais bioldgicas binarias sdo subjacentes as categorias de género e as relagdes de género, mesmo que
ndo as determinem” (Moore, Henrietta, “Understanding sex and gender”, em Tim Ingold (coord.), Companion
Encyclopedia of Anthropology, Londres, Routledge, 1997, pp. 813-814). Em ultima analise, sexo é bioldgico e
género é comportamental cultural e social.
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mais pessoas de diferentes ou do mesmo sexo em busca de prazer ou de reproduco®’. Destarte,
as feministas argumentam que a discriminacdo em funcéo do sexo a que se refere o Civil Rights
Act of 1964, Title VII ndo é a dimensdo de sexo enquanto identidade do género, mas enquanto
uma relagdo intima. Segundo a feminista SUsAN ESTRICH!®®, o facto de a conduta ser de natureza
sexual ou em funcdo do sexo ndo é um aspeto meramente acidental com vista ao assédio, mas
0 cerne que perpetra a conduta num assédio — numa forma de discriminacdo em funcéo do
Sexo —, ou seja, o0 elemento sexual do assédio faz toda a diferenca, pois tem como objetivo ou
efeito, justamente, sexualizar as mulheres, reduzindo a sua personalidade, autoestima e status
de trabalhadoras, transformando-as em objetos de prazer sexual. O assédio sexual como uma
forma de discriminacdo em funcdo do sexo é, nesta vertente, equiparado ao sexismo, uma vez
que para o assediador a percecdo da imagem da mulher, enquanto ser-humano passivel de
papeis sociais, é facilmente associada ao sexo'®,

Na terceira ace¢do, as feministas argumentam que o assédio sexual é uma forma de
discriminacdo em funcdo do sexo porque € uma pratica que subordina sexualmente as mulheres
aos homens. CATHARINE MACKINNON*? afirma que, nesta vertente, a pratica de assédio sexual
funciona como um fenémeno estrutural que forca a subordinacdo da mulher ao homem. A
ativista propbe a explicagdo desta perspetiva atraveés do entendimento da «abordagem da
desigualdade», fundamentando que a préatica de assédio sexual € uma forma de discriminacéo
em funcdo do sexo contra as mulheres porque € um fendmeno que se desencadeou no seio das
organizacOes em virtude da construcdo social da imagem das mulheres nos mais variados
dominios sociais: tidas como o «sexo fragil» e por isso mantidas em trabalhos domésticos ou
em cargos de menor relevo profissional**!. Conclui a autora que, assédio sexual é uma forma

de discriminacdo em funcdo do sexo porque contribui para a criacdo de uma sociedade injusta,

137 Cf. Academia das Ciéncias de Lisboa, op. cit.; Departamento de Dicionarios da Porto Editora, op. cit.

138 Cf. Frank, Katherine M., op. cit., 1997, p. 715.

139 Como assinala KATHERINE M. FRANK (op. cit., 1997, p. 761), “the underlying logic of this conception of
sexism is transitive in nature: men dominate women. CATHARINE MACKINNON makes this logic abundantly clear:
«man fucks woman; subject verb object». Sexism, then, is regarded as a kind of biological warfare, the shrapnel
of which is gender: Stopped as an attribute of a person, sex inequality takes the form of gender, moving as a
relation between people, it takes the form of sexuality. Gender emerges as the congealed form of the sexualization
of inequality between men and women [...]. For the female, subordination is sexualized, in the way that dominance
is for the male, as pleasure as well as gender identity, as femininity”.

140 Cf. Paul, Ellen F., “Sexual Harassment as Sex Discrimination: A Defective Paradigm”, Yale Law & Policy
Review, Vol. 8, Issue. 2, Connecticut, Yale Law School, 1990, 346-353; veja-se, a este respeito, o ponto 5.1.,
subponto I1.: «Abordagem da desigualdade»

141 Alias, praticas semelhantes a estas sdo observadas até os nossos dias. Neste sentido, Unido Europeia, Reduzir
as disparidades salariais entre mulheres e homens na Unido Europeia, Luxemburgo, Servico das PublicacGes da
UE, 2014, p. 2.
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fruto da desigualdade entre homens e mulheres; uma forma arrojada de manifestagédo do
privilégio social masculino encarnado no papel do sexo e concretizado pela sua predominancia
no trabalho. Segundo este ponto de vista, a concecdo de dominacdo sexual masculina deve ser
observada ndo como uma construcao bioldgica ou originaria intrinseca do ser-humano, mas
como uma construcdo que emana a partir de modelos de socializa¢do; ou seja, como uma

conduta involuntaria de desejo sexual que os homens possuem em relacao as mulheres.

IV. As concegdes propostas pelas feministas para compreender o assédio sexual como
uma forma de discriminagdo em funcdo do sexo, apesar de muito bem elaboradas, suscitam
mais questdes do que se propdem dilucidar. Ademais, fundamentam de maneira imanente a
préatica de assédio sexual pelos homens, demostrando-se incapazes de explicar a ocorréncia do
assédio sexual entre pessoas do mesmo sexo ou praticado por uma mulher. As feministas
apoiam as suas concecdes nas questdes relacionadas com a discriminagao em funcéo do género
e nao propriamente com a discriminacéo sexual e, como se viu, embora possam ter uma enorme
relacdo, ndo demonstram ser a mesma coisa. Esta sustentacdo pode ser facilmente depreendida
a partir da anélise da primeira e da terceira teorias, que assinalam o assédio sexual como uma
forma de discriminacdo em funcdo do sexo porque se consubstancia num fator arbitrario de
diferenca entre homens e mulheres no local de trabalho e porque se concretiza numa pratica
que subordina sexualmente as mulheres aos homens, respetivamente#?, Ambas as teorias nio
s6 se mostram insuficientes para explicar o assédio sexual sofrido pelos homens, como a
tipologia de assédio sexual ambiental ou por intimidac&o, ja que nesta tipologia o assediador se
encontra na mesma posicao de hierarquia que o assediado ou pelo menos ndo usa o seu poder
para assediar.

As teorias propostas pelas feministas pecam por compreenderem o assédio sexual como
uma forma de discriminagcdo em funcdo do sexo, restringindo-o ao interesse sexual do sujeito

ativo em relacdo ao passivo, 0 que, no entanto, ndao as torna delas teorias erroneas; contudo,

142 No caso Barnes v. Costle, embora se considere que o administrador somente solicitou favores sexuais a
assistente por ser uma mulher e se encontrar numa posicado de hierarquia inferior, o que ndo sucedia, por exemplo,
se fosse um homem heterossexual ou transexual ou se ela estivesse numa posicéo de hierarquia igual ou superior
a dele; e compreender que por esta razdo é que o assédio sexual é uma forma de discriminag¢do em funcéo do sexo
— aimposicdo de uma condigdo as mulheres que em circunstancias semelhantes ndo se impdem aos homens —,
somos do inteiro entendimento que se fosse ao contrario 0 mesmo aconteceria, ou seja, se trocassemos as posicoes
dos sujeitos 0 mesmo podia suceder. Podia muito bem, em posicdo semelhante, um homossexual assediar 0 seu
secretario ou assistente; o que nos leva a concluir que ndo se trata necessariamente de géneros opostos ou de puder,
embora estes elementos possam exercer uma certa influéncia; trata-se antes de uma expressao do um desejo sexual.
Dito doutro modo, o assédio sexual perpetrado por um sujeito heterossexual é uma forma de expressdo de sua
heterossexualidade e 0 assédio sexual praticado por um homossexual € igualmente uma forma de expressdo de sua
homossexualidade.
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demostra ser o Unico fator que pode impulsionar a sua pratica. Nao nos parece correto afirmar
que toda a pratica de assedio sexual é fruto da tentacao sexual egoistica que o assediador possuli
em relacdo ao assediado. Grosso modo, apesar de se constituir como impulso de maior relevo
em comparagao com outros, um sujeito ativo pode muito simplesmente incorrer na préatica de
assédio sexual, manifestando um comportamento discriminatério, por tantas razdes adversas ao
seu desejo sexual. V.g., 0 caso em que A, uma trabalhadora subordinada comum,
constantemente a espalhar boatos que déo conta que B, sua colega de trabalho, leva uma vida
sexualmente amoral, que é uma mulher labrica e que ja dormiu com metade dos funcionarios
da empresa (entende-se uma empresa de grande dimensdo, com muitos trabalhadores). A
conduta de A, ndo obstante de se configurar como uma préatica de assédio sexual, ndo
transparece a existéncia de interesse sexual por B; pelo contrario, mais se parece com um ataque
de pura inveja, de egoismo, de 6dio ou de retalhacdo ou ainda de uma possivel estratégia
ardilosa para manchar a reputagéo de B.

Com efeito, afastando todas estas fundamentacdes e a frequente equiparagao a sexismo,
cremos, dentre as trés, ser a segunda teoria a mais adequada. A nossa opc¢éo € fundada no
simples facto de, embora sustentada por questdes relacionadas a discriminacdo em funcéo do
género, propor um argumento que alberga todas as variantes da conduta sexualmente
assediante, quer relativa ao género, quer a relacio de poder entre os sujeitos. E o assédio sexual
uma forma de discriminacdo sexual ndo por ser um fator arbitrario de diferenca entre homens e
mulheres nas relagdes de trabalho, nem tdo pouco por ser uma pratica que subordina
sexualmente as mulheres aos homens; antes por ser uma conduta que ofende, perturba ou
constrange a pessoa, afeta a sua dignidade, liberdade e autodeterminagédo sexual, integridade
fisica e moral, ou que lhe cria um ambiente vergonhoso, intimidativo, hostil, degradante,
humilhante ou desestabilizador manifestado em razdo ou em fungéo do sexo. O sexo neste
sentido, na acecdo de relagdo sexual — um ato intimo de manifestacdo de prazer —, que
engloba ndo somente os atributos fisicos sexuais propriamente ditos, ou seja, 0s 0rgaos
reprodutores masculino e feminino, como também outras feicGes corporais que podem
proporcionar prazer ou satisfacdo sexual, como a boca, 0s seios, as nadegas, as coxas e outras
regides intimas, bem como os instrumentos sexuais. Deste modo, também se incluem, entre

outros, os beijos, 0s abracos e as caricias'*®.

143 Cf. Render, Meredith, Misogyny, “Androgyny, and Sexual Harassment: Sex Discrimination in a Gender-
Deconstructed World”, em Harvard Journal of Law & Gender, Vol. 29:1, Cambridge, Harvard Law School, 20086,
pp. 104-131. Entretanto, recentemente, uma parte da doutrina (por todos, Pereira, Rita G., op. cit.., 2009, pp. 198-
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3.5. A prevaléncia do assédio sexual: causas e consequéncias

I. Uma pesquisa'** realizada em 2015 pela Cosmopolitan deu conta que pelo menos uma
em cada trés mulheres, nos EUA, j& foi vitima de assédio sexual no local de trabalho em algum
momento de sua vida'*®. Um nlimero que se mostra relativamente elevado quando comparado
com uma pesquisa semelhante feita pela ABC News/Washington Post Poll em 201114, onde
verificou-se que em cada quatro mulheres pelo menos uma ja foi vitima de assédio sexual no
local de trabalho. Condutas sexualmente assediantes manifestadas sob forma verbal ocuparam
0 topo da tabela (81 por cento), seguidas pelas manifestadas sob forma fisica (44 por cento) e
ndo verbal (25 por cento). A pesquisa constatou que apenas um em cada dez casos de assédio
sexual eram perpetrados por mulheres; por sua vez, nove em cada dez tinham como autores
homens, sendo na sua maioria colegas de trabalho na mesma posicao hierarquica (75 por cento),
seguidos pelos clientes e utentes (49 por cento) e finalmente pelos empregadores ou colegas de
trabalho de hierarquia superior. Quando questionadas sobre se ja haviam sido vitimas de algum
tipo de assédio sexual no local de trabalho, 84 por cento das vitimas disseram que ndo, mas
responderam positivamente a lista de comportamentos que se configuram como assédio sexual;
evidenciando que somente 16 por cento das vitimas tinham conhecimento sobre as condutas
que se consubstanciam como assédio sexual. Das mulheres que disseram ter passado por esta
desagradavel experiéncia, apenas 29 por cento denunciaram os casos, sendo que 71 por cento

optaram por ndo fazer nada. De acordo com a EEOC, nos Gltimos 15 anos o nimero de

200) tem entendido que nem toda a pratica de assédio sexual se consubstancia em discriminacdo em fungéo do
Sexo.

144 Nalguns casos os resultados de cada categoria de pesquisa excederdo os 100 por cento (que é o caso, por
exemplo, da pesquisa que se segue, realizada pela COSMOPOLITAN nos EUA). Isto explica-se pelo facto de muitos
entrevistados terem sido vitimas de mais do que um comportamento sexualmente assediante ou de diferentes
autores (homens e mulheres homo/heterossexuais) ou ainda de vérias outras condutas ou situa¢fes analogas.

145 A pesquisa contou com uma amostra de 2235 trabalhadoras com idades compreendidas entre os 18 e os 34
anos, operando em horarios de trabalho a tempo integral e parcial, sendo que os 45 por cento possuia formacéao
académica basica ou primaria, 29 por cento, média ou secundéria e 19 por cento, universitaria. Os resultados do
estudo encontram-se disponiveis em: http://www.cosmopolitan.com/career/news/a36453/cosmopolitan-sexual-
harassment-survey/?dom=fb_hp&src=social&mag=cos.

146 A pesquisa foi realizada por via telefénica tendo uma amostra aleatéria nacional de 1018 adultos, entre os
dias 9 e 13 de novembro de 2011. Os resultados tém uma margem de erro de amostragem de mais ou menos 3,5
pontos. A pesquisa foi realizada em colaboracdo com a Langer Research Associates de Nova York, com
amostragem, coleta de dados e tabulagdo pela SSRS/Social Science Research Solutions of Media. Disponivel em
http://www.langerresearch.com/wp-content/uploads/1130a2WorkplaceHarassment.pdf.

147 Cf. EEOC, Sexual Harassment, 2015; EEOC, Sexual Harassment Charges, FY 2010 — FY 2016; EEOC,
Facts About Sexual Harassment, 2015; EEOC, Charge Statistics National, FY 1997 — 2016. Dados disponiveis no
site oficial da EEOC: https://www.eeoc.gov/eeoc/statistics. Ainda a este respeito, veja-se igualmente, Feminist
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queixas de assédio sexual apresentadas manteve-se estavel entre cerca de 7000 e 9000. Os
encargos anuais para cobertura de despesas relacionadas com o assédio sexual huma empresa
tipica nos EUA rondam perto de USD 6,7 milhdes, sendo USD 282,53 por cada trabalhador,
em baixa de produtividade, sem contar com os encargos relacionados com os litigios judiciais.
Enguanto os custos para medidas de prevencdo podem variar em torno de 200 mil dolares,
sondo USD 8,41 por cada trabalhador'*®. Os custos relacionados com o assédio sexual no local
de trabalho ja causoram um prejuizo de USD 189 milhdes entre os anos 1978 e 1980 e um total
de USD 267 milhGes nos anos de 1985 até 1987 no cofre dos EUA. Atualmente os numeros

rondam os USD 50 e os 60 milhdes por ano.

I1. Um inquérito sobre o assédio sexual e moral no local de trabalho em Portugal em
2015, deu conta que 12,6 por cento da populagdo inquirida ja foi vitima de assédio sexual no
local de trabalho; revelou-se que 14,4 por cento das vitimas eram mulheres e 8,6 por cento eram
homens. Segundo o inquérito, 65,8 por cento das mulheres identificavam as piadas e
comentarios sobre o seu aspeto como forma de assédio sexual, 84,2 por cento percebia os
comentarios de natureza sexual como uma pratica de assedio e 72,9 por cento identificavam
comentarios de natureza ofensiva sobre uma parte do corpo como uma forma de assédio sexual.
No que concerne aos dados dos sujeitos ativos do assédio sexual nos locais de trabalho entre os
anos 1989 e 2015, tornaram-se evidentes duas grandes transformagdes: assiste-se a
transferéncia do assédio sexual perpetrado pelos colegas da mesma posicéo hierarquica para 0s
assédios ocasionados pelos empregadores e/ou superiores hierarquicos em 2015; em 2015 o
assédio sexual praticado por terceiros (clientes, fornecedores ou utentes) contra mulheres
representava cerca de 25 por cento dos casos. Entre as mulheres e os homens alvo de assédio
sexual ha uma cisdo entre duas grandes modalidades de contratacdo: os vinculos laborais sem

termo e os vinculos a termo. Quando adicionadas aos contratos a termo outras formas precarias

Majority Foundation, Sexual Harassment Fact Sheet, 2014, Disponivel em:
http://www.feminist.org/911/harasswhatdo.html.

148 E cerca de 34 vezes mais caro para uma empresa ignorar o fendmeno do assédio sexual no ambito das
relagdes de trabalho.

149 Realizado pelo Centro Interdisciplinar de Estudos de Género (CIEG), do Instituto Superior de Ciéncias
Sociais e Politicas (ISCSP) e sob responsabilidade da CITE. “O inquérito foi aplicado a uma amostra representativa
da populagdo ativa de Portugal continental, excluindo o sector primario. Responderam 1801 pessoas, sendo 558
homens e 1243 mulheres. Por opcdo metodolégica a amostra foi sobrerrepresentada pelo sexo feminino. O
inquérito foi elaborado de forma a que os resultados pudessem ser comparados com os do inquérito aplicado em
1989 relativamente ao assédio sexual a mulheres. Em 2015, estendeu-se a aplicacdo do inquérito aos homens e o
ambito da inquiricdo alargou-se para além do assédio sexual ao assédio moral” (Torres, Andlia et al., op. cit., 2016,
pp. 3 e ss). A média de idade da popula¢do inquirida é de 44,1 anos; a média de idades das mulheres inquiridas é
de 44,6 anos; e a média de idades dos homens inquiridos é de 43 anos.
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de vinculo laboral, tais como os recibos verdes e 0s estagios nao remunerados, verificou-se que
grande parte das vitimas apresentavam vinculo laboral precario e instavel**°. O inquérito
demonstrou que enquanto 0os homens, quando confrontados com um caso de assédio sexual,
reagem de forma imprecisa e desordenada, as mulheres temem possiveis consequéncias

profissionais negativas.

I11. Na Australia, um inquérito nacional sobre a natureza, prevaléncia e relatos de assédio
sexual no local de trabalho, realizado em 2012 pela Australian Human Rights Commission®®?,
demonstrou que o assédio sexual é um problema persistente e muito generalizado nos locais de
trabalho, sendo os alvos mais faceis as mulheres com idade compreendida entre os 15 e 40 anos.
Pouco mais de uma em cada cinco pessoas (homens e mulheres com idade superior aos 15 anos)
ja sofreu algum tipo de assedio sexual no local de trabalho nos altimos cinco anos; um
fenémeno que afeta particularmente as mulheres, dentre as quais mais de um quarto ja foi
vitima; os homens representavam sujeitos ativos de maior namero (90 por cento). O inquérito
também indicou que as mulheres ndo sdo as Unicas vitimas de assedio sexual, sendo que um em
cada seis homens j& foi alvo de assedio sexual no local de trabalho nos ultimos cinco anos. Da
globalidade dos casos, 29 por cento foram perpetrados por pessoas do mesmo sexo. Os
assediadores sdo mais suscetiveis de serem colegas de trabalho na mesma posicéo hierarquica
(52 por cento). A conclusdo do inquérito foi que as circunstancias que estdo na base das

ocorréncias de assédio sexual no local de trabalho sdo diversas'®2. A perpetragdo de assédio

180 “M4s condigdes laborais, precariedade, reducdo de efetivos nas empresas, mas praticas organizacionais,
ambientes hostis contribuem para que ocorram formas de violéncia psicol6gica gravissimas que afetam a salde e
0 bem-estar de milhares de trabalhadores e trabalhadoras, conduzindo-os/as por vezes a situagdes limite” (Torres,
Andlia et al., op. cit., 2016, p. 30).

151 O inquérito denominado Forking without Fear é a terceira sondagem telefonica australiana sobre o assédio
sexual. Mais de duas mil pessoas maiores de 15 anos de idade foram entrevistadas. Foi a primeira pesquisa a incluir
jovens (15 a 17 anos) e idosos (65 anos ou mais). Utilizou-se uma amostra de quotas para assegurar que oS
participantes fossem representativos da populagdo australiana em termos de idade, sexo e area de residéncia. A
pesquisa examinou a natureza, prevaléncia e relato de assédio sexual na Australia; analisou as tendéncias
relacionadas entre as diferentes ondas da pesquisa; e rastreou as tendéncias de assédio sexual ao longo o tempo,
comecgando com a primeira pesquisa em 2003. A pesquisa de 2012 mostrou uma histdria muito clara e a0 mesmo
tempo perturbadora. A ocorréncia de assédio sexual apresenta-se comum e continua nos locais de trabalho. Cf.
Australian Human Rights Commission, Working without Fear: Results of The Sexual Harassment National
Telephone Survey 2012, Sydney, Paragon Printers Australasia, 2012, pp. 4-5.

152 Maior parte dos assediados ndo denunciou o caso nem procurou qualquer tipo de apoio ou aconselhamento,
sendo que apenas uma em cada cinco das vitimas fez um relatorio ou reclamagao formal e um terco (29 por cento)
procuraram apoio ou aconselhamento. Dos que relataram 0s casos, quase metade (45 por cento) alegaram que a
conduta sexualmente assediante do autor sessou imediatamente depois de terem feito um relatério formal ou uma
queixa e a grande maioria (74 por cento) estava satisfeita ou extremamente satisfeita com o processo de
reclamacdo. A maioria esmagadora (78 por cento) das reclamacdes foi finalizada em menos de um més, onde cerca
de um terco (29 por cento) das vitimas relataram que sua queixa teve um impacto extremamente negativo no
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sexual em regra envolve uma ampla gama de comportamentos e ocorre através de uma
variedade de diferentes ambientes, em diferentes empresas e tem periodos de duragéo diferentes
e com diversas consequéncias para os assediados. Calcula-se que durante os anos de 2002 e de
2003 o governo australiano desembolsou uma quantia de aproximadamente 8,1 bilides de
ddlares norte-americanos para suportar os custos relacionados com diversas formas de violéncia

contra a mulher, onde se encontra incluido o assédio sexual'®3,

IV. Um estudo sobre formas e métodos de eliminacdo do assédio sexual no Egito,
publicado em abril de 2013, realizado pela Entidade das Nac¢des Unidas para a Igualdade de
Género e 0 Empoderamento das Mulheres (ONU Mulheres) em parceria com a UE™,
demonstrou que o assédio sexual € um problema social generalizado e grave, sendo que 99,3
por cento das mulheres j& foram vitimas de alguma forma de conduta sexualmente assediante
na vida quotidiana, das quais 63 por cento relataram que 0s casos ocorreram nas escolas, nos
locais de trabalho e nos espacos privados. Em cada quatro mulheres, apenas duas (50,5 por
cento) tém a sensac¢do de seguranca em relacao ao assédio sexual nos locais de trabalho, apurou
o0 estudo. Estudos anteriores indicaram que a pratica de assedio sexual ocorre com maior
incidéncia nas provincias urbanas, especialmente no Cairo e na Alexandria com uma taxa de
65,2 porcento; enquanto nas provincias fronteiricas ocorre entre 0s jovens que vao dos 10 aos
29 anos de idade, ndo excedendo os 2,4 por cento. O assedio sexual afeta em maior proporcao
as pessoas que normalmente atuam em zonas urbanas em relagéo as que atuam em zonas rurais,
concluiu o estudo. Curiosamente, num estudo realizado em 2008 pelo Centro Egipcio para 0s
Direitos da Mulher (ECWR) havia sido demonstrado que 72 por cento das mulheres vitimas de
assédio sexual normalmente entrajavam hijab e/ou nigab (vestimentas tradicionais proprias da

seita religiosa islamica ou muculmana, normalmente de cor preta, que cobrem todo o corpo e

desenvolvimento de sua carreira profissional. O inquérito constatou que 13 por cento da populagdo laboral
australiana tém sido meros espectadores de ocorréncias de assédio sexual nos locais de trabalho e uma maioria (51
por cento) tomaram medidas para o0 seu combate e prevencao.

153 Cf. Access Economics Pty Ltd, The Cost of Domestic Violence to the Australian Economy: Part I, Sydney,
Commonwealth of Australia, 2004; Ib., The Cost of Domestic Violence to the Australian Economy: Part I,
Sydney, Commonwealth of Australia, 2004.

154 As provincias de Cairo e Alexandria foram escolhidas para representar as areas urbanas, a provincia de
Ismailia para representar a area do Canal, as provincias de Gharbia e Dakahleya para representar o Baixo Egipto
e finalmente as provincias de Assiut e Qena para representar o Alto Egipto. As amostras foram divididas para
incluir areas urbanas e rurais de forma a abranger todas as areas geograficas. A amostra, que contou com mais de
2.000 pessoas, foi dividida de acordo com o nimero da faixa etaria que vai desde os 10 até aos 35 anos da
populacédo das provincias. Cf. United Nations for Gender Equality and Empowerment of Women, Study on Ways
and Methods to Eliminate Sexual Harassment in Egypt, Nova York, UN Women Office, 2013, pp. 3 e ss.
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uma boa parte do rosto), o que levou a inferir que grande parte das mulheres egipcias eram

assediadas, independentemente de suas vestes e aparéncia®™®.

V. Um inquérito sobre a violéncia contra as mulheres a escala da UE, realizado em 2014
pela Agéncia dos Direitos Fundamentais da UE (FRA)*®®, deu conta que o assédio sexual é uma
experiéncia frequente e comum na vida de milhares de europeias. Estima-se que 83 a
102 milhdes de mulheres (45 a 55 por cento), na UE, foram vitimas de assédio sexual. Uma em
cada cinco mulheres foi tocada, abragada ou beijada contra a sua vontade, sendo que 6 por cento
sofreram esta forma de assédio sexual pelo menos seis vezes. O assédio sexual afeta com maior
frequéncia mulheres com formacao universitaria ou que ocupam cargos de topo, sendo que 75
por cento dos quadros superiores do sexo feminino foram vitimas de assédio sexual durante sua
vida, comparativamente com 44 por cento das mulheres pertencentes a categoria profissional
«operarias qualificadas» ou com 41 por cento das mulheres que afirmaram nao ter trabalho
remunerado®®’. De todas as mulheres que descreveram o incidente mais grave de assédio sexual,
35 por cento mantiveram segredo a seu respeito, 28 por cento contaram a um amigo, 24 por
cento contaram a um membro da familia ou parente e 14 por cento informaram a seu parceiro
sexual. Apenas 4 por cento denunciaram o incidente a policia, 4 por cento falaram com um
empregador e menos de 1 por cento consultaram um advogado, uma organizacao de apoio a

vitima ou um representante do sindicato. Em média, quase uma em cada cinco mulheres (19

155 Veja-se, The Egyptian Center for Women's Rights, Sexual Harassment: from Verbal Harassment to Rape.
A Sociological Study, Cairo, ECWR, 2008, pp. 13 e ss.

156 O inquérito respondeu a um pedido de recolha de dados sobre a violéncia contra as mulheres apresentado
pelo Parlamento Europeu, que o Conselho da UE reiterou nas suas conclusdes sobre a erradicacdo da violéncia
contra as mulheres na Unido. Os resultados do inquérito tiveram por base entrevistas diretas junto de 42000
mulheres nos 28 Estados-membros da EU, designadamente Alemanha, Austria, Bélgica, Bulgéria, Chipre,
Croécia, Dinamarca, Eslovaquia, Eslovénia, Espanha, Estonia, Finlandia, Franga, Grécia, Hungria, Irlanda, Italia,
Letdnia, Lituania, Luxemburgo, Malta, Paises Baixos, Polénia, Portugal, Reino Unido, Republica Checa, Roménia
e Suécia, registando, em média, 1500 entrevistas por cada Estado-membro. As entrevistadas foram selecionadas
aleatoriamente. As entrevistas normalizadas compreenderam perguntas sobre avioléncia fisica, sexual
e psicoldgica, a vitimizacdo infantil, a perseguicdo e o assédio sexual, incluindo novos meios de abuso, como
a Internet. As mulheres foram convidadas a prestar informagdes sobre a sua vivéncia pessoal em relacéo a vérias
formas de violéncia, a frequéncia com que foram submetidas a violéncia e ainda sobre a sua consequéncia nas suas
vidas. O inquérito também recolheu informagdes sobre a denuncia e ndo denlncia a policia e sobre o recurso das
mulheres a outros servigos suscetiveis de prestar assisténcia as vitimas. Cf. Agéncia dos Direitos Fundamentais da
Unido Europeia, Violéncia contra as mulheres: um Inquérito a Escala da Unido Europeia. Sintese dos Resultados,
Luxemburgo, Servigo das Publica¢Ges da UE, 2014, pp. 42-43.

157 “H4 que reconhecer que as mulheres em cargos de diregdo ou noutros lugares de alto nivel correm maiores
riscos de ser assediadas sexualmente. Podem existir diversas explicaces para este facto, como a sua exposicéo a
ambientes de trabalho e a situacfes profissionais onde estdo sujeitas a um risco acrescido de abuso, bem como a
possibilidade de que estejam mais atentas aos indicios de assédio sexual”. Agéncia dos Direitos Fundamentais da
Unido Europeia, op. Cit., 2014p. 13.
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por cento), na UE, ndo conhece nenhum dos servigos de apoio as vitimas de violéncia contra as
mulheres enumerados no questionario relativo ao seu pais e apenas uma em cada duas mulheres
viu ou ouviu falar recentemente de campanhas relativas a violéncia contra mulheres, concluiu

0 inquérito.

VI. De acordo com um boletim publicado em novembro de 2011 pelo de Departamento
de Informacéo Publica da ONU, cerca de 30 a 40 por cento das trabalhadoras em todo mundo
ja foram vitimas de algum tipo de assédio sexual no trabalho'®®. Por sua vez, um boletim
publicado no site oficial da OIT em a 2007*%°, deu conta que as mulheres mais propensas ao
assédio sexual no ambito das relagcdes de trabalho sdo as que se encontram na faixa etaria
compreendida entre os 18 e 0s 25 anos, as que se encontram em situacao financeira precaria, as
solteiras ou divorciadas e/ou com estatuto de emigrante. Para os homens, a faixa etaria com
maior grau de vulnerabilidade é analoga a das mulheres, com realce para 0s homossexuais para
0os membros de minorias étnicas ou raciais. A OIT constatou que uma boa parte dos
trabalhadores alvos de assédio sexual facilmente perdem o controlo de suas emocdes,
experimentam uma combinacdo de sentimentos que vdo desde a simples irritacdo até ao
Nervosismo ou a raiva, a impoténcia e a humilhagdo; sendo que, no pior dos casos, se deparam
com sua vida profissional miseravel e perigosa. As vitimas podem facilmente perder
oportunidade de carreira ou abandonar seus empregos; podem igualmente confrontar-se com
uma doenga, como estresse, pressao arterial elevada e depressdo, particularmente quando é
perpetrado por um superior hierarquico, em um ambiente dominado pelos homens ou quando
envolve coercdo sexual ou ainda quando a conduta se reitera durante um longo periodo de
tempo. Para os empregadores ndo podia ser pior, ja que, por um lado, quando os trabalhadores
sdo vitimas de assédio sexual perdem a concentracdo, tendem a se atrasar ou a se ausentar,
afetando significativamente o desempenho da empresa; por outro lado, sujeitam-se a suportar
0s custos financeiros de compensacgédo a vitima e os encargos relacionados com 0s custos das

acBes judiciaist®.

VII. As situagdes que geralmente propiciam a préatica de assédio sexual no &mbito das

relaces de trabalho estdo associadas as estruturas de poder formal nas organizagdes onde as

158 Cf. United Nations Department of Public Information, Violence Against Women, DPI/2546A, Genebra, UN
office 2011, p. 2; Pradhan-Malla, Sapana, Sexual Harassment in the Workplace in Asia, Viena, UN Office on
Drugs and Crime, 2005, pp. 2-3.

159 Cf. International Labour Organization, Declaration on Fundamental Principles and Rights at Work,
Genebra, International Labour Office, 2007, p. 1.

160 Cf. McCann, Deirdre, op. cit., 2005, pp. 5-6.
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vitimas encontram-se numa situacdo de subordinacdo juridica e, consequentemente, de
dependéncia profissional ou/e econdmica em relacdo aos assediadores (normalmente de sexo
oposto). A precariedade e as mas condi¢Oes de trabalho, a reducédo de efetivos nas empresas, as
mas préaticas organizacionais despreparadas no que diz respeito a medidas de prevencao e as
que se relacionam aos ambientes de trabalho hostis, exercem uma grande influéncia na
prevaléncia do assédio sexual nas relagGes de trabalho®l, Na pessoa da vitima trabalhadora, o
assédio sexual pode deixar marcas irreparaveis. As consequéncias podem ir desde a reducao do
desempenho no trabalho, causando perdas no rendimento e prejuizos significativos na
promogédo de categoria profissional, projecdo na carreira ou em qualquer outra evolucdo
profissional, até a cessacdo do contrato de trabalho. O trabalhador que é sujeito a conduta
sexualmente assediante, confronta-se com uma pressao psicologica que interfere com o seu
normal ambiente laboral, “podendo chegar, nos casos mais extremos ao estresse pos-
traumatico”%2, Apesar de todos os esforcos para manter o caso em sigilo de justica, a reserva
da intimidade da vida privada e familiar do assediado é muitas vezes arruinada com a dendncia
do caso, com a abertura do inquérito, durante a instru¢cdo do processo ou com a sentenca
judicial, sendo alvo de comentarios indesejados, preconceituosos ou repreensivos entre 0s
colegas de trabalhos. As sequelas fisicas e psicoldgicas causadas pelo assédio sexual podem ser
extremamente profundas para a vitima, causando-lhe ansiedade, perda de sono, fadiga,
distarbios alimentares, doencas psicossomaticas, esgotamento fisico ou mental excessivo,
aumento de pressdo arterial, estresse ocupacional, fatores que tomam conta da sua vida

profissional, provocando-lhe vergonha, perda de autoestima, sentimento de culpa e humilhagé&o,

161 A precariedade no trabalho gerada, quer pela pouca oferta de emprego, quer pela falta de qualificagdo
profissional ou académica do trabalhador no mercado de trabalho, quer ainda pela fragilizacdo da protegéo legal
ou pela quebra da sindicalizagdo, constitui uma circunstancia proporcionadora da pratica de assédio sexual. A esta,
como € evidente, alia-se 0 desemprego em massa, provocado pelas grandes transformagfes sociais, onde se
destacam o desenvolvimento tenoldgico, a terceirizacéo de setores econdémicos, a desindustrializacao tradicional,
a globalizacdo, o excesso de concentracdo de rendimento, os modernos métodos de gestdo, as crises sociais,
politicas, econdmicas e financeiras, entre outras. Por fim, a falta de promocéo de medidas ou politicas de prevencédo
e combate do assédio sexual nas organizagdes pode igualmente ser apontado como um dos potenciais fatores da
sua generalizagdo. No mesmo sentido, Gondim, Sonia Maria Guedes, et al., “Atribui¢des de causas ao desemprego
e valores pessoais”, Estudos de Psicologia, 15, (3), Rio Grande do Norte, Universidade Federal do Rio Grande do
Norte, 2009, pp. 311-312.

162 Sobre as consequéncias do assédio moral no ambito das relagOes laborais, entre nés, com as devidas
adaptagoes ao assédio sexual, escreve ainda a autora que, “condi¢des psicologicas precarias nos locais de trabalho
podem resultar em reacdes bioldgicas de estresse, mensuravel pela producéo de adrenalina no organismo. Isso, por
sua vez, pode estimular sentimentos de frustracdo. Através de processos psicoldgicos (especialmente quando o0s
empregados ndo sabem como analisar situacdes de estresse social nos locais de trabalho), as pessoas podem
frustrar-se, culpando-se mutuamente, tornando-se assim tensores sociais uns dos outros” (Avila, Rosemari P. de,
op. cit., 2015, pp. 105-106).
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levando-a ao desinteresse ou apatia no trabalho e a ter problemas na vida intima e familiar e
nas relagcbes sociais ou causando-lhe outras reacGes dramaticas tais como a dependéncia do
alcool, de estupefacientes ou de outras drogas que ndo raras vezes culminam em estado de
fatalidade®®3.

Ademais, as consequéncias negativas do assédio sexual acabam se repercutindo no
panorama dos recursos humanos e de progressao econdmica da organizacdo bem como no
sistema de protecdo social do Estado, representando um grande fardo para a sociedade em
geral*®*. No plano organizacional, os problemas de salde do trabalhador vitima de assédio
sexual podem provocar uma série de efeitos em cadeia que comega com a degradacdo do
ambiente de trabalho, o que normalmente afeta outros trabalhadores, maxime os mais proximos
da vitima, que, por sua vez, gera queda de produtividade e perda de qualidade dos produtos ou
servicos e dificuldade de relacionamento com os clientes, prejudicando a marca da empresa e,
consequentemente, a sua reputacdo. A despesas direcionadas para a cobertura dos custos e
assisténcias judiciais num caso de assédio sexual e as respetivas indeminizacdes e/ou
compensacfes, podem atingir valores astrondmicos, prejudicando significativamente a
empresa, podendo até mesmo leva-la a ruina, provocando ainda mais desemprego. No
panorama do sistema de protecdo social do Estado e da sociedade em geral, importa realcar que
as despesas médicas destinadas ao tratamento de problemas de saude ocasionados pelo assédio
sexual sdo um encargo que ndo afeta somente a empresa e o trabalhador, como também o
sistema de seguranca social, contribuindo para o aumento dos gastos publicos, maxime quando
se trata de absentismo do trabalhador por doenga de longa duragéo, tal como depresséo ou por
dependéncia do alcool, de estupefacientes ou de outras drogas, bem como quando se trata de

reforma prematura e perda de emprego.

163 Existe uma forte relacéo entre a violéncia e o assédio e o surgimento de uma série de problemas de satde
mental nomeadamente ansiedade, depressdo, insénia, perda de concentragdo, entre outros disturbios pos-
traumaticos, tais como abuso de drogas e um risco aumentado de suicidio. Os trabalhadores expostos & violéncia
e ao assédio no local de trabalho sdo mais propensos a problemas de satide mental do que os trabalhadores que néo
sdo expostos a ela: a probabilidade de depressao é trés vezes ao longo da vida (28 por cento contra 9 por cento,
respetivamente); sdo 2,2 vezes mais propensos a problemas de sono (40 por cento contra 18 por cento,
respetivamente); 1,7 vezes mais propensos a fadiga geral (35 por cento contra 55 por cento, respetivamente); cerca
de duas vezes mais propensos ao estresse organizacional (52 por cento contra 26 por cento, respetivamente). Os
impactos negativos na personalidade das vitimas sdo a baixa autoestima, sentimento culpa ou vergonha e, nos
casos mais graves, suicidios, sobretudo entre aqueles que carecem de apoio social ou psicoldgico adequado. Cf.
European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, Violence and Harassment in
European Workplaces: Extent, Impacts and Policies, Dublin, Eurofound, 2015, pp. 31-33; Malgorzata Milczarek,
European Agency for Safety and Health at Work e EU-OSHA, op. cit., 2010, pp. 78-80.

164 por todos, Avila, Rosemari P. de, op. cit., 2015, pp. 124-127.
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CAPITULO IlI
A TUTELA LEGAL E AS IMPLICACOES DA PRATICA DE ASSEDIO
SEXUAL NO AMBITO DAS RELACOES LABORAIS

Todos los seres humanos nacen libres e iguales en dignidad y derechos y, dotados como estan

de razén y conciencia, deben comportarse fraternalmente los unos con los otros'®®,

4. Bens juridicos lesados: o fundamento da tutela legal
I. Chegados a este ponto do estudo, ndo sobram ddvidas de que o assedio sexual no ambito
das relacGes laborais € um comportamento que tem como objetivo ou efeito ofender, perturbar
ou lesar os direitos humanos e os direitos fundamentais'®®. Como sabiamente assinala a OIT,
“sexual harassment is considered to be a violation of human rights, a form of discrimination,
and a safety and health issue. It offends the dignity and personal integrity of workers and calls
into question their individual integrity and well-being*®’. Tratam-se de direitos balizares

reconhecidos pelo ordenamento juridico angolano, através da constituicdo e demais normas

165 Redacdo transcrita do art. 1.° da DUDH, na lingua espanhola (que juntamente com o inglés, o francés, o
mandarim, o arabe e o russo perfazem os seis idiomas oficiais da ONU).

166 Confundidas muitas vezes como sinénimas, as expressdes «direitos humanos» e «direitos fundamentais»,
embora sejam andlogas em vérios contextos (materialmente falando), apresentam algumas distingdes. O cerne que
demarca a diferenca entre as duas terminologias é precisamente a fonte. Enquanto os primeiros referem-se as
garantias fundamentais inerentes a pessoa humana propriamente dita e a todos 0s povos, em todos 0s espagos e
tempos, integrantes do Direito Internacional que aspiram a validade universal (normas de caracter supranacional);
0s segundos normalmente sdo inspirados nos primeiros e sdo consagrados em disposi¢des constitucionais (normas
de caracter nacional). Como bem assevera GOMES CANOTILHO (Direito Constitucional e Teoria da Constituicao,
Coimbra, Almedina, 2003, p. 393), “direitos [humanos] sdo direitos validos para todos 0s povos em todos 0s
tempos (dimensdo jusnaturalista-universalista); direitos fundamentais sdo os direitos [humanos], juridico-
institucionalmente garantidos e limitados espacio-temporalmente. Os direitos [humanos] arrancariam da propria
natureza humana e dai o seu caracter inviolavel, intemporal e universal; os direitos fundamentais seriam os direitos
objetivamente vigentes numa ordem juridica concreta”. Contudo, “tanto os direitos fundamentais como os direitos
humanos partilham de verdadeiras semelhancgas, possuindo na sua origem os mesmos valores éticos (de justica e
igualdade), apresentando caracteristicas essenciais a natureza humana e tendo como finalidade comum a proteccédo
da dignidade da pessoa humana” (Oliveira, Barbara Nazareth, Carla de Marcelino Gomes e Rita Pascoa dos Santos,
Os Direitos Fundamentais em Timor-Leste: Teoria e Pratica, Coimbra, Coimbra Editora, 2015, p. 32). De modo
a albergar ambas as realidades juridicas, empregaremos juntamente as expressoes «direitos humanos» e «direitos
fundamentais».

167 International Labour Organization, ABC of women workers’ rights and gender equality, op. cit., 2007, p.
165.
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ordinérias e pelas organizagdes comunitarias e internacionais, nomeadamente, atraves da
CADHP e da DUDH, do Pacto Internacional sobre os Direitos Civis e Politicos (PIDCP) e do
PIDESC, respetivamente; posicdes juridicas estruturais cujo desiderato assenta na defesa dos
valores e interesses mais relevantes que assistem as pessoas singulares (ou fisicas) e coletivas
(ou juridicas) em qualquer momento e parte do mundo, independentemente de seu territdrio de
origem, ascendéncia ou nacionalidade, sexo, raca, lingua, religido, convicc¢des politicas ou
ideologicas, instrucdo, situacdo econdémica ou condicdo social ou de qualquer outra
situacdo/condicdo baseada num fator de discriminacédo; tratam-se, em fim, de direitos
universais, indivisiveis, interdependentes e interrelacionados'®, “inerentes a propria nocéo de
pessoa, como direitos basicos da pessoa, como os direitos que constituem a base juridica da
vida humana no seu nivel atual de dignidade™®°, inspirados nos principios do Direito (natural)
e positivados em instrumentos normativos nacionais, comunitarios e internacionais, dotados da
maior forga normativa.

Fruto de um longo processo de evolucao historica e social, a origem dos direitos humanos
e dos direitos fundamentais mantem uma certa relacdo com os varios sistemas politicos que se
estabeleceram no decurso de centenas de anos; sua imposicao é resultado de variadas ideologias
politicas, de grandes reivindicagOes ou lutas sociais, de revolugdes, de guerras civis e de outros
acontecimentos de rutural’®. Para GoMEs CANOTILHOY, sdo quatro as fungdes essenciais que

se designam os direitos humanos e os direitos fundamentais: (i) funcdo de defesa ou de

168 Conforme resulta do ponto 5. da Declaracdo e Programa de Agéo de Viena, adotada no dia 25 de junho de
1993, pela Conferéncia Mundial sobre Direitos Humanos, onde Ié-se “todos os Direitos Humanos sdo universais,
indivisiveis, interdependentes e interrelacionados. A comunidade internacional deve considerar os Direitos
Humanos, globalmente, de forma justa e equitativa, no mesmo pé e com igual énfase. Embora se deva ter sempre
presente o significado das especificidades nacionais e regionais e 0s diversos antecedentes histdricos, culturais e
religiosos, compete aos Estados, independentemente dos seus sistemas politicos, econémicos e culturais, promover
e proteger todos os Direitos Humanos e liberdades fundamentais”.

189 Miranda, Jorge, Manual de Direito Constitucional. Tomo IV: Direitos Fundamentais, Coimbra, Coimbra
Editora, 2014, p. 12.

170 Uma boa parte da doutrina tem sustentado que os direitos humanos e os direitos fundamentais tém uma
longa historia. As suas primeiras manifestacdes datam desde o direito da Babil6nia desenvolvido por volta do ano
2000 antes de Cristo, ou desde os primérdios do direito da Grécia Antiga e da Roma Republicana. Embora possam
merecer um certo crédito, somos do entendimento que essas opinides carecem de fundamento histdrico. O certo (e
0 que podemos constatar) ¢ que “a lista de pessoas que lutaram reivindicando direitos ¢ muito extensa e a
historiografia de qualquer pais relata inimeras mortes em nome da liberdade e da igualdade” (Dimoulis, Dimitri e
Leonardo Martins, Teoria Geral dos Direitos Fundamentais, Sdo Paulo, Atlas, 2014, pp. 3-12). “A afirmacéo dos
direitos fundamentais [e dos direitos humanos] sé foi possivel através da fundamentagdo teorica de soberania
politica, com base na teoria de contrato social, e da refundacdo do Estado, através do estabelecimento
revolucionario do constitucionalismo liberal moderno” (Machado, Jonatas E. M., Paulo Nogueira da Costa e
Esteves Carlos Hilario, Direito Constitucional Angolano, Cimbra, Coimbra Editora, 2014, p. 159).

111 Canotilho, J. J. Gomes, op. cit., 2003, pp. 407-410.
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liberdade, que se traduz na defesa da pessoa humana perante os poderes do Estado e de outros
esquemas politicos coativos; (ii) func@o de prestacdo social, que consiste na faculdade de um
particular, em virtude de sua titularidade dos direitos humanos e dos direitos fundamentais,
obter algo através do Estado, tal como saude, educacdo e seguranca social; (iii) funcdo de
protecdo perante terceiros, que se exprime na incumbéncia que tem o Estado de criar medidas
positivas com a finalidade de proteger os direitos humanos e os direitos fundamentais perante
eventuais agressdes de outras pessoas; (iv) funcdo de ndo discriminacgdo, que visa assegurar
que o Estado trata dos particulares sob sua jurisdi¢cdo como cidaddos fundamentalmente iguais
em todas as categorias dos direitos humanos e dos direitos fundamentais. Por seu turno, a
doutrina e os instrumentos normativos tém agrupado os direitos humanos e os direitos
fundamentais em duas categorias'’2: (i) direitos, liberdades e garantias, que consistem num
regime especifico de direitos de conteldo negativo e defensivo com vista a delimitar espacos
de liberdade e autonomia individual e coletiva e de direitos de natureza analoga; (ii) direitos e
deveres econdmicos, sociais e culturais, cuja protecdo se relaciona com um conjunto de
condigdes econdmicas sociais e culturais do Estado, designadas por prossupostos de direitos
fundamentais®’®. A préatica de assédio sexual no Ambito das relacées laborais pde em causa, pelo
menos, seis direitos humanos e direitos fundamentais: na categoria dos direitos, liberdades e
garantias, o direito ao respeito pela dignidade da pessoa humana, o direito a igualdade e a ndo
discriminacdo, o direito a liberdade, designadamente a liberdade e autodeterminacdo sexual, 0
direito a integridade fisica e moral e o direito a reserva da intimidade da vida privada e familiar;
ja na categoria dos direitos e deveres econdmicos, sociais e culturais, o direito ao trabalho, em
especial o direito a seguranca no emprego e o direito a condi¢cdes de trabalho justas e

favoraveis!’.

172 por todos, Machado, Jénatas E. M., Paulo Nogueira da Costa e Esteves Carlos Hilario, op. cit., 2014, p.
192; Andrade, José C. Vieira de, Os Direitos Fundamentais na Constituicdo Portuguesa de 1976, Coimbra,
Almedina, 2012, pp. 72-84; veja-se o Cap. Il e 11l do Titulo Il (arts. 30 e ss. e arts. 76.° e ss.) da CRA, veja-se
ainda o Titulo Il e I1l da Parte | (arts. 17.%¢e ss. e arts. 50.° e ss.) da Constituicdo da Republica Portuguesa (doravante
CRP).

173 Canotilho, J. J. Gomes, op. cit., 2003, p. 473.

174 No mesmo sentido, Parreira, Isabel R.., op. cit., 2001, pp. 119 e ss. De facto, a prética de assédio sexual no
ambito das relagGes de trabalho pde em causa, certamente, um maior ndmero de direitos humanos e de direitos
fundamentais do que os enunciados. Fala-se, por exemplo, em outros direitos de personalidade, tais como o direito
ao desenvolvimento da personalidade, o direito a honra, ao bom nome e a reputacdo, o direito a imagem e, em
Gltima instancia, o direito a vida. Estes direitos, embora frequentemente afetados, ndo apresentam uma leséo
exaustiva em todos 0s casos e por isso sao raramente tidos como fundamentos da tutela legal do assédio sexual
nas relacdes de trabalho. Para além disso, a simples referéncia ao direito ao respeito pela dignidade da pessoa
humana e do direito a igualdade e ndo discriminagdo acaba, muitas vezes, por englobar a tutela desses direitos.
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I1. Se existe um tema em metéria dos direitos humanos e dos direitos fundamentais muito
popular nos instrumentos normativos nacionais e supranacionais contemporaneos é sem sombra
de davida a dignidade da pessoa humanal'’®. Este conceito relaciona-se com o
comprometimento do reconhecimento, respeito e consideracdo pela identidade e pela
integridade de cada ser-humano; singularidade fundamental e insubstituivel intrinseca a
condicdo do ser-humano, qualificando-o nessa categoria e colocando-o acima de qualquer
indagacéo!’®. Segundo JORGE MIRANDAY’, dignidade da pessoa humana reporta-se a toda e
qualquer pessoa humana individual, real e concreta (que ndo seja ideal e abstrata), desde a sua
concecéo (e ndo o nascimento), independentemente de seu comportamento ou condigéo social,
indo além da sua cidadania originaria; é carateristica propria da pessoa humana enquanto sujeito
(e ndo mero objeto), principio axiologico fundamental e limite transcendente do poder
constituinte “que envolve todos os principios relativos aos direitos e também aos deveres da
pessoa e a posicao do Estado perante elas”; ¢ um direito inerente a cada pessoa em qualquer um
dos géneros (seja masculino, seja feminino) e em qualquer idade (seja juridicamente capaz, seja
incapaz), que determina o respeito pela sua liberdade e autonomia, incindivel em relacéo a
dignidade de todas as outras pessoas e que envolve responsabilidade. A dignidade da pessoa
humana é, portanto, o direito que posiciona “a pessoa como o fim supremo do Estado e do
Direito”!"8.

A raiz historica do seu reconhecimento possui uma forte ligacdo com a matriz judaico-
cristd, que tem como base a concec¢do do ser-humano como um ser feito a imagem e semelhanga
de Deus, a concecao do amor ao proximo, da fraternidade e do direito do livre arbitrio que cada
pessoa possui sobre si mesma, ideias expressas como constituindo a vontade do Criador perante

os homens!™®. Mas o seu desenvolvimento deu-se fundamentalmente no campo da filosofia com

Nestes termos, no desenvolvimento desta Dissertacdo (que ja se mostra demasiado extensa), o enfoque néo incide
na lesdo desses direitos.

175 Cf. Machado, Jénatas E. M., Paulo Nogueira da Costa e Esteves Carlos Hilario, op. cit., 2014, p. 166.

176 A este respeito, Carvalho, José Raimundo de, e Bruno Miola da Silva, “O Principio da Dignidade e o Direito
a inclusdo Social”, em Dirceu Pereira Siqueira e Sérgio Tibirica Amaral (org.), Direitos Humanos, Sdo Paulo,
Boreal, 2012, p. 251.

177 Cf. Miranda, Jorge, op. cit., 2014, pp. 221-239.

178 Gouveia, Jorge Bacelar, Direito Constitucional de Angola, Lisboa/Luanda, IDILP, 2014, p. 218. Assinala
ainda o autor que, “em todo o caso, uma vez desvinculada do seu fundo judaico-cristdo, a dignidade humana
apresenta-se como um conceito disputado e com bases precarias, sofrendo o impacto das lutas ideoldgicas as
concepgdes judaico-cristd, materialista e naturalista, humanista secular, feminista e ambientalista (neopaganismo;
animismo; movimentos new-age)” ().

179 Cf. Machado, Jonatas E. M., Paulo Nogueira da Costa e Esteves Carlos Hilario, op. cit., 2014, p. 167;
Canotilho, J. J. Gomes e Vital Moreira, op. cit., 2007, pp. 79-80. Veja-se, em especial, Biblia Sagrada, Génesis
1:26-27; Mateus 22:37-39 e Lucas 10:29-37.
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notados contributos de, entre outros, TOMAS DE AQUINO, IMMANUEL KANT e FRIEDERICH
NIETZSHE, sobretudo do segundo autor que, numa de suas obras mais populares intitulada
«Grundlegung zur Metaphysik der Sitten», («Fundamentacdo da Metafisica dos Costumes»),
respetivamente, assinalou que “todo o ser racional existe como fim em si mesmo, ndo s6 como
meio para o uso arbitrario desta ou daquela vontade*®°. Concluiu que, “em todas as suas ac¢des,
tanto nas que se dirigem a ele mesmo como nas que se dirigem a outros seres racionais, ele tem
sempre de ser considerado simultaneamente como fim”!8!, A dignidade da pessoa humana,
enquanto critério de fundamentago dos direitos humanos e dos direitos fundamentais, “parte
das carateristicas da liberdade e da racionalidade da pessoa, antropologicamente sustentada
numa insercdo social, garantindo o seu desenvolvimento pessoal”*®2. Podemos afirmar, sem
nenhum resquicio de desacerto, que a par do direito a igualdade e do direito a liberdade e
autodeterminacdo sexual, a dignidade da pessoa humana é o direito humano e direito
fundamental mais lesado na pratica de assédio sexual. Basta pensar nas desconcertantes
repercussdes dos danos que a conduta sexualmente assediante acarreta para a esfera juridica do
seu destinatario’®®, Estas sdo apenas algumas das marcas indeléveis que o comportamento
sexualmente assediante pode deixar na esfera juridica do seu destinatario, comprometendo
significativamente o direito ao respeito pela dignidade da pessoa humana. A este respeito, é do

mesmo entendimento a CITE quando assinala que,

atendendo ao caso em concreto, verifica-se que o alegado comportamento imputado ao
denunciado incorpora diversas atitudes que, ao longo do tempo, perturbaram a trabalhadora
afectando a sua dignidade, provocando-lhe receio e angustia que vieram a culminar na
incapacidade de esta desenvolver a sua actividade profissional e, até, de desenvolver, com
normalidade, a sua vida pessoal apresentando, de acordo com informagdo médica, sintomas de
stress poOs traumatico que, tendo em conta a historia clinica pode ser apontada como causa

etioldgica o assédio de que foi vitima®®,

I11. Quando nos debrucamos sobre o fundamento da tutela da conduta sexualmente
assediante, um postulado de avultosa importancia que ndo se pode perder de vista €,
indubitavelmente, a igualdade e ndo discriminacdo. Com raizes histéricas ligadas ao
jusnaturalismo e bastante notabilizado nos finais dos séc. XVIII, em pleno auge da Revolucao

180 Kant, Immanuel, Fundamentagdo da Metafisica dos Costumes, Lisboa, Edi¢des 70, 2007, p. 67.

181 14, ibid., p. 68.

182 Gouveia, Jorge Bacelar, op. cit., 2014, p. 217

183 Supra, cap. 11, ponto 3.5., subponto VIII.

184 CITE, Parecer n.° 202/CITE/2011, Processo n.° 39 — QX/2010, de 5 de dezembro de 2011, Il —
Enguadramento Juridico, ponto 2.11.
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Norte-Americana e, ulteriormente, da Revolugdo Francesa — juntamente com a liberté e a
fraternite, consagradas na Déclaration des Droits de I'Homme et du Citoyen —, no quadro dos
direitos humanos e direitos fundamentais, muito mais do que um direito, & um principio que se
perfilha como demostragcdo da racionalidade moderna contra as mais variadas formas de
imposi¢cdes desumanas perpetuadas pelos impérios, monarquias e outras instituicdes sociais no
decorrer de centenas de anos'®. Despida de quaisquer conotagBes normativas, «igualdade»
significa nada mais do que «auséncia de diferenca», «qualidade do que é igual»,
«uniformidade»*8; o seu conceito decorre a partir de uma comparacio sob determinado ponto
de vista, fundamentalmente sob o ponto de vista quantitativo. Enquanto principio regedor de
toda a conduta humana no dominio do sistema de organizacao social, a conce¢do mais acertada
de igualdade é aquela que pressupde a auséncia de diferenca de direitos e deveres entre 0s seres-
humanos, uma vez que a percecdo genuina da palavra ndo se compadece das imperfeicoes
humanas individuais, dado que o Unico traco caracteristico entre 0s seres-humanos € a sua
natureza humana®®’,

A igualdade e ndo discriminacdo é um dos “principios estruturantes do sistema
constitucional global, conjugando dialeticamente as dimensdes liberais, democraticas e sociais
inerentes ao conceito de Estado de direito democratico e social”’188: tem como substrato
juridico-normativo nacional e internacional a igualdade de dignidade humana de todas as
pessoas, cujo objeto imediato se reconduz no sentido de atribuicdo de idéntica validade civica
de todos os seres-humanos, “independentemente da sua insercdo econdmica, social e politica,
proibindo desde logo formas de tratamento ou de consideracdo social discriminatéria”*8, A néo

discriminagéo surge, assim, como seu corolario, proibindo as diferenciagfes de tratamento

185 Veja-se, a este respeito, Canotilho, J. J. Gomes, et al. (coord.), Comentarios a Constituicdo do Brasil, Séo
Paulo, Saraiva, 2013, p. 243; Miranda, Jorge e Rui Medeiros, op. cit., 2010, pp. 219-220.

186 Academia das Ciéncias de Lisboa, Dicionario da Lingua Portuguesa Contemporanea, Lisboa, Verbo, Vol.
Il: G-Z, Verbo, 2001; Departamento de Dicionéarios da Porto Editora, op. cit.

187 «A formula «o igual deve ser tratado igualmente e o desigual desigualmente» ndo contém o critério material
de um juizo de valor sobre a relagdo de igualdade (ou desigualdade). [...]. Existe observancia de igualdade quando
individuos ou situacfes iguais ndo sdo arbitrariamente (proibicao do arbitrio) tratados como desiguais. O arbitrio
da desigualdade seria condi¢cdo necessaria e suficiente da violacdo do principio da igualdade” (Canotilho, J. J.
Gomes, Direito Constitucional, Coimbra, Almedina, 1992, p. 577). Nesta 6tica, a igualdade ndo é observada em
comparagao com um atributo humano existencial que deve ser idéntico a todos, mas antes como uma condicao
humana emanada de um principio universal que se adquire em virtude de existir; um postulado que dispde aos
seres-humanos a igualdade de direitos e deveres perante um conjunto de instrumentos normativos, pelo facto de
todos possuirem a mesma dignidade humana (cf. Coutinho, Maria L. P., op. cit., 2006, p. 133). Destarte, a
igualdade estende uma estreita correlacdo com a justica, na medida em que se arroga como um canone que
estabelece igual dignidade a todos seres-humanos.

188 Canotilho, J. J. Gomes e Vital Moreira, op. cit., 2007, pp. 336-337.

189 1., ibid., p. 337.
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fundadas em quaisquer fatores de discriminagdo, na medida em que se demostrem como
diferenciacGes arbitrarias e irrazoaveis, ndo pautadas por critérios de justica e atentatdrias a
dignidade humana. O direito a igualdade prop@e-se a reafirmacao ou concretizacdo do principio
material da igualdade, garantindo a protecdo da cada particular contra quaisquer formas de
discriminagdo (negativa) em relacdo ao Estado e demais entidades coletivas (de direito publico
e privado), como também em relaco a outros particulares ou grupos ndo personalizados®.
Sendo o assédio sexual uma forma de discriminacéo em fung&o do sexo*®?, ndo sobram dividas
gue a sua pratica representa um verdadeiro atentado ao principio da igualdade e ndo
discriminagdo. A este proposito, a posi¢do tomada pela CITE afigura-se-nos bastante concisa
quando assinala que, “assédio sexual € um problema de discriminacdo sexual e os efeitos
negativos que a sua ocorréncia traz as relagdes laborais afectam normalmente aspectos
essenciais dessas relagfes tais como a continuagdo no posto de trabalho, promocdes, entre
outros”%2, Alias, como sera tratado oportunamente!®3, é com fundamento na violagdo deste
direito (ou principio) que grande parte dos instrumentos normativos (quer de ordem nacional,

quer supranacional), reprovam toda uma conduta sexualmente assediante.

IV. Um outro direito que, em particular, é extremamente afetado pela préatica do assédio
sexual no ambito das relacdes laborais é o direito a liberdade, designadamente a liberdade e
autodeterminacdo sexual. No quadro dos direitos humanos e dos direitos fundamentais, a
liberdade e autodeterminacdo sexual € um corolério do direito a liberdade, que se traduz na
liberdade de cada pessoa em exprimir a sua propria sexualidade — uma necessidade bésica que
integra a propria condi¢do humana'®* —, afigurando-se como parte de sua personalidade, sua
identidade sexual, que abrange a ténica do “homossexualismo, do intersexualissimo e do
transexualismo, bem assim da livre escolha de seus parceiros e da oportunidade de manter com
eles, de maneira consentida, relagdes sexuais™®. O direito a liberdade e autodeterminacéo
sexual decorre da propria natureza humana e a sua esfera de protecéo abrange, por um lado, o
direito a liberdade de cada pessoa (ndo) dispor ou (ndo) exercer a sua sexualidade, sem ser

impedida, e o direito de ser respeitada (ndo ser discriminada) pela sua livre escolha, enquanto

190 Cf. Miranda, Jorge e Rui Medeiros, op. cit., 2010, pp. 219-220.

191 Supra, cap. I1, ponto 6.4.

192 CITE, Parecer n.° 4/CITE/94, processo n.° 8/93, de 19 de outubro de 1994, 1l - Enquadramento Juridico,
ponto 2., in fine.

193 Infra, pontos que se seguem.

19 Alguns aspetos relativos a «sexualidade» foram tratados aquando das vérias valéncias da terminologia
«Sexo», no ponto 3.4., subponto 1V.

195 Canotilho, J. J. Gomes, et al. (coord.), op. cit., 2013, 277-278.

72



Assédio Sexual no Ambito das Relacdes Laborais

condicdo ou garantia da dignidade humana; e, por outo lado, o direito a autodeterminacgéo de
cada pessoa para escolher ou conduzir a realizacdo da sua sexualidade de forma autonoma (sem
receber interferéncia externa, que vicie o processo de manifestacdo de sua vontade, na sua
tomada de deciséo, i.e., sem ser importunada, coagida ou obrigada a exercer ou dispor da sua
sexualidade)®®.

O direito a liberdade e autodeterminacdo sexual é uma qualidade intrinseca a toda e
qualquer pessoa e 0 seu exercicio, tal como o exercicio de outros corolarios do direito a
liberdade (tanto fisica como moral ou psiquica, v.g., direito a liberdade de expresséo e direito a
liberdade de imprensa), implica sempre certos limites e responsabilidades (quer no ambito
juridico ocupacional, civil ou penal, quer no de convivéncia social). Dito doutro modo, o seu
exercicio ndo pode ser abusivo, devendo sempre estar em conformidade com os preceitos da
Constituicdo e das demais normas positivas; nao pode ser indecoroso, devendo sempre respeitar
os limites da ética e da moral e estar de acordo com a ordem publica, 0s bons costumes e demais
normas de convivéncia social; e ndo deve colidir com o igual exercicio do direito a liberdade e
autodeterminacdo sexual de outrem, respeitando sempre a vontade (ou o0 consentimento) da
contraparte e de terceiros. Na medida em que o assédio sexual se assinala como todo o
comportamento indesejado ou ndo reciproco de carater sexual, afigurando-se, assim, a falta de
«consentimento» (ou vicios no processo de sua manifestacdo) e o «carater sexual» do
comportamento como elementos essenciais para sua determinagdo®’, facilmente pode-se
afirmar que a sua pratica viola significativamente o direito a liberdade e autodeterminacao
sexual. Tanto é que, no dominio do Direito Penal, grande parte (sendo mesmo a totalidade) das
legislagdes que disciplinam o fendmeno do assedio sexual, ttm como pano de fundo a protegéo

deste direito humano e direito fundamental®.

1% Neste sentido, Lopes, José Mouraz, Os Crimes Contra a Liberdade e Autodeterminagédo Sexual no Cédigo
Penal, Coimbra, Coimbra Editora, 2008, pp. 15-17 e 22-23; Dias, Maria Berenice, Unido homoafetiva: O
Preconceito & a Justica, S&o Paulo, Revista dos Tribunais, 2009, p. 70.

197 Veja-se, a este respeito, supra, cap. 11, ponto 3.2., subponto II1.

198 Cf. Lopes, José Mouraz, op. cit., 2008, p. 22. Talvez mesmo possamos afirmar que este € o direito mais
afetado pela pratica do assédio sexual no ambito das relagbes laborais. Entretanto, enquanto estivermos
desprovidos de uma doutrina que fundamente esta posicdo, podemos adiantar que no quadro do assédio em geral,
dentre os outros citados, este é o Unico direito que é lesado apenas pelo comportamento sexualmente assediante,
ndo sendo abrangido pelo comportamento moralmente assediante. Ou seja, exceto o direito a liberdade e
autodeterminacéo sexual, o direito a dignidade da pessoa humana, o direito a igualdade e a ndo discriminacéo, o
direito a integridade fisica e moral, o direito a reserva da intimidade da vida privada e familiar, o direito ao trabalho,
nomeadamente & seguranga no emprego sdo igualmente afetados pela pratica do assédio moral (por todos, Parreira,
Isabel R.., op. cit., 2001, pp. 119 e ss.).
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V. Ainda na categoria dos direitos, liberdade e garantias, a pratica de assédio sexual no
ambito das relagdes de trabalho também lesa o direito a integridade fisica e moral e o direito a
reserva da intimidade da vida privada e familiar. O primeiro integra-se na categoria do direito
a integridade pessoal e traduz-se no “direito a ndo ser agredido ou ofendido, no corpo ou no
espirito, por meios fisicos ou morais”*%. Trata-se de um direito humano e direito fundamental
que surge indissociavelmente ligado ao reconhecimento absoluto (quer na ordem nacional, quer
internacional) da dignidade da pessoa humana; que se perfilha como garantia da personalidade
contra ameagas e agressoes que se traduzam em lesdes contra o corpo e a moral de toda e
qualquer pessoa®. Incluem-se na categoria das ameagcas e agressdes contra o corpo humano
todo o comportamento hostil, manifestado sob forma fisica, com o objetivo ou o efeito de
infligir dano ou causar prejuizo ao corpo de uma pessoa ou grupo. Por sua vez, integra-se na
categoria das ameacas e agressoes contra a moral todo o comportamento hostil, manifestado
sob forma verbal e ndo verbal, com o objetivo ou o efeito de infligir dano ou causar prejuizo a
moral de uma pessoa ou grupo?®’. O direito & integridade fisica e moral ¢ um direito de
personalidade e por isso irrenunciavel, salvo nos casos em que 0 consentimento seja aceitavel.
O seu ambito normativo vai desde o respeito pela inviolabilidade da integridade fisica e moral
tanto na relacdo do particular com o Estado e com outros particulares (abrangendo também os
nascituros) ou grupos, como na relacdo do particular consigo mesmo, ou seja, o respeito pela
inviolabilidade de dispor do seu préprio corpo (v.g., automutilagdo e suicidio)?®2. A conduta
sexualmente assediante consubstancia-se num atentado ao direito a integridade fisica e moral
porque pde em causa 0 bem-estar fisico-psiquico do seu destinatario, abalando o mais elevado
dos valores morais e espirituais inerentes a todo e qualquer ser-humano: a dignidade da pessoa
humana?®,

O segundo traduz-se no direito ao respeito pela vida privada de toda e qualquer pessoa e
compreende o direito a impedir o acesso de estranhos a informacdes sobre a vida privada e

familiar e o direito a que ndo sejam divulgadas informagdes sobre a vida privada e familia®®.

199 Canotilho, J. J. Gomes e Vital Moreira, op. cit., 2007, p. 454.

200 Cf, Miranda, Jorge e Rui Medeiros, op. cit., 2010, p. 552.

201 Apesar do notavel esforco conceptual de distingdo das ameagas e agressdes contra 0 corpo humano e contra
a moral. Em termos praticos, a fronteira que divide as duas formas de agressdo € tdo ténue que, por vezes, dificil
de detetar. Embora possam haver lesGes da integridade fisica que ndo se repercutam na integridade moral e vice-
versa, um Unico comportamento pode ser (como muitas vezes €) simultaneamente lesivo a integridade fisica e a
integridade moral. Entende-se o intuito desta distingdo, para efeitos meramente académicos.

202 Cf. Miranda, Jorge e Rui Medeiros, op. cit., 2010, p. 555.

203 A este respeito, Mendes, Jodo de Castro, “Direito a Integridade Pessoal — Um Eshogo de Comentério
Constitucional”, Revista da Faculdade Direito da Universidade de Lisboa, FDL, 1989, p. 29.

204 Cf. Canotilho, J. J. Gomes e Vital Moreira, op. cit., 2007, p. 467.
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Trata-se de um direito humano e direito fundamental que cada particular dispde de ver
protegidas informacgdes ou dados pessoais da esfera de sua vida privada e familiar (tal como
gostos pessoais e habitos de vida, situacdes da vida sentimental, sexual e familiar, os eventos
na trajetdria da vida pessoal, bem como o estado de saude, etc.) perante o Estado e demais
entidades coletivas (de direito publico e privado), como também perante outros particulares ou
grupos ndo personalizados; e, a0 mesmo tempo, da faculdade que cada particular dispde de
livremente determinar o seu acesso a terceiros?®. O direito a reserva da intimidade da vida
privada e familiar ndo é, em termos genéricos, um direito ilimitavel. O seu &mbito de protecao
da personalidade pode assumir certas delimitacbes, na medida em que colida com outros
direitos humanos e direitos fundamentais (em particular com o direito a liberdade de expresséo
e comunicacdo e o direito a liberdade de imprensa). O seu alcance dogmatico de protecdo esta
intrinsecamente ligado a concecédo de «vida privada e familiar», que deve ser equacionado de
acordo com as referéncias dos postulados ordenadores da vida em sociedade, sob trés
perspetivas: o respeito pelos comportamentos, o respeito ao anonimato e o respeito a vida no
relacionamento intimo ou amoroso?®. Na medida em que o assédio sexual se perfilha como
uma conduta indesejada que se impregna na vida pessoal de seu destinatario, levando ao
conhecimento de terceiros de dados ou informacdes de compleigdo sexual sobre sua vida intima
e privada e, consequentemente, pondo em causa a sua autoestima, honra e reputacéo,
demostrando-se como um verdadeiro atentado ao direito a reserva da intimidade da vida privada

e familiar.

VI. Outro direito humano e direito fundamental que a pratica de assédio sexual nas
relacdes laborais vulnera é o direito ao trabalho, nomeadamente o direito a seguranca no
emprego e o direito a condi¢Bes de trabalho justas e favoraveis, na categoria dos direitos e

deveres econémicos, sociais e culturais®®’. Tal como sucede com o direito a vida na categoria

205 No mesmo sentido, Abrantes, José Jodo, Direitos Fundamentais da Pessoa Humana no Trabalho: em
Especial, a Reserva da Intimidade da Vida Privada (Algumas Questdes), Coimbra, Almedina, 2014, p. 22;
Miranda, Jorge e Rui Medeiros, op. cit., 2010, pp. 620 e 622,

206 Cf. Canotilho, J. J. Gomes e Vital Moreira, op. cit., 2007, p. 467.

207 Embora disposto em artigo proprio (53.°), inserido no cap. III, sob epigrafe “direitos liberdades e garantias
dos trabalhadores, integrado na categoria dos direitos liberdades e garantias fundamentais da CRP, aditado pela
Lei Constitucional n.° 1/82, de 30 de setembro — a primeira revisdo da Constituicdo —, em resultado da
autonomizacao e transposicgdo sistematica da al. a) do art. 52.°, na sua primitiva redacao (cf. Canotilho, J. J. Gomes
e Vital Moreira, op. cit., 2007, pp. 702 e 704-705 ), optou-se por versar sobre o direito a seguranga no emprego
como um corolario do direito ao trabalho, integrado na categoria dos direitos e deveres econdmicos, sociais e
culturais, como dispde o art. 76.° da CRA de 2010 e, igualmente dispunham, os arts. 51.° e 52.° do texto originario
da CRP, aprovado em 2 de abril de 1976. Os temas do direito ao trabalho e do direito & seguranca no emprego ja
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dos direitos, liberdade e garantias, o direito ao trabalho privilegia de uma posi¢do andloga no
quadro dos direitos e deveres econOmicos, sociais e culturais, arrogando-se como um
pressuposto e um antecedente ldgico de todos os restantes direitos humanos e direitos
fundamentais que lhe sucedem?®, Trata-se de um direito positivo que se funda na dignidade da
pessoa humana e se traduz na faculdade de obter emprego ou de exercer uma atividade
profissional, e que é reconhecido aos particulares perante o Estado; um direito que confere ao
particular (trabalhador) a compensacédo pela falta de obtencdo de emprego ou do exercicio de
uma atividade profissional, através da prestacdo de subsidio de desemprego, bem como da
garantia de indeminizacdo nos casos de vicissitudes das relagcdes de trabalho por motivos
alheios a sua vontade; um direito “que ndo ¢é accionavel por si mesmo, muito menos justificavel,
dependendo da necessaria intermediacdo legislativa e administrativa®?%, O seu horizonte de
protecdo, na sua dimensdo negativa, também abrange a liberdade para procurar emprego, o
direito (ou dever) de ocupacdo efetiva, o direito de igualde e ndo discriminagdo no acesso a
quaisquer cargos, tipos de trabalho ou categorias profissionais, o direito a seguranca no
emprego e o direito a condigdes de trabalho justas e favoraveis?°.

O direito a seguran¢a no emprego surge assim como um corolario do direito ao trabalho
(no dominio da manutengdo do posto de trabalho), que tem como pano de fundo a garantia da
seguranca do trabalhador — a parte mais débil da relagcdo laboral —, impondo uma série de
restricbes a autoridade do empregador, na liberdade de empresa e na autonomia privada,
notadamente na liberdade contratual, assegurando a isonomia substancial, no panorama das
relacOes laborais, diante de eventuais riscos ou desequilibrios contratuais; um corolario que tem
como desiderato a consagracao de “uma ideia de estabilidade no trabalho a luz da qual deve ser
interpretado todo o regime laboral”?*! e a proibigdo de formas de prestacdo de trabalho precario
ou de diminuicdo de prestacao de trabalho. Por sua vez, o direito a condic6es de trabalho justas
e favoraveis compreende a garantia de condi¢Bes factuais adequadas para o exercicio da
atividade laboral, visando a protecéo da saude fisica e psiquica do trabalhador e a promogéo de

padrdes de trabalho justo, decente e respeitavel, que se traduzem em condicGes essenciais para

foram referidos no cap. | (supra, ponto 1., em especial os subpontos Il. e I11.). A fim de evitar repeticdes, neste
subponto apenas teceremos algumas notas, julgadas importantes, que ndo foram anteriormente mencionadas.

208 Cf, Canotilho, J. J. Gomes e Vital Moreira, op. cit., 2007, pp. 762-763.

209 1d., ibid., p. 763.

210 d.,, ibid., p. 763-764.

211 Maduro, Luis Miguel e Margarida Cabral, “Seguranga no Emprego”, Revista Juridica, 15, Lisboa, AAFDL
1991, p. 53.
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0 asseguramento da dignidade da pessoa humana?*?. A conduta sexualmente assediante no
ambito das relagdes laborais vulnera o direito ao trabalho, na medida em que degrada o
ambiente laboral sadio, equilibrado e seguro, prejudicando o0 acesso a cargos, tipos de trabalho
ou categorias profissionais; e provocando consequéncias diretas na salde fisica e psicolédgica
de seu destinatario (o trabalhador, por via de regra), na esfera coletiva ocupacional (com relevo
no absentismo dos recursos humanos e na perda de rendimento e de reputacdo da empresa),
como também no quadro do sistema de protecédo social do Estado, que indiretamente se reflete

no panorama econdémico da sociedade em geral.

5. Tutela legal: a protecdo dos direitos humanos e dos direitos fundamentais

5.1. Panorama normativo internacional e comunitario

I. Considerando que o comportamento sexualmente assediante no ambito das relacdes
laborais vulnera direitos humanos e direitos fundamentais — posicdes juridicas basilares
reconhecidas pela ordem interna, comunitaria e internacional, dotadas da maior forca normativa
—, acarreta efeitos funestos e irreparaveis sobre a saude psicofisica da vitima, que n&o raras
vezes se repercutem na esfera de sua vida privada e familiar e nos mais variados dominios da
organizacao, gerando sérios prejuizos para a empresa e causando consequéncias de toda ordem
para o Estado (notadamente no plano da saude publica e econdmica) e para sociedade em geral;
varias organizag@es supranacionais vocacionadas para a promocao e respeito universal e efetivo
dos direitos humanos e liberdades fundamentais, nomeadamente para o respeito da dignidade
da pessoa humana, para a promocao da igualdade de direitos e de oportunidades e para o
asseguramento do direito ao progresso material e desenvolvimento espiritual de todas as
pessoas, em geral, e dos trabalhadores, em particular, sem distingéo raga, cor, origem nacional
ou social, sexo, lingua, orientacao politica ou religiosa, ou de qualquer fator de discriminacéo,
tomaram a diligéncia de elaborar um conjunto de instrumentos normativos (convencoes,
resolucdes, declaragdes, diretivas e recomendacdes) 213, de forma a garantir e proteger uma série
de direitos humanos e de direitos fundamentais “indispensaveis para que as pessoas possam ter
uma vida plena, livre, segura e saudavel”?*. Como se verifica, a concretizagdo desta

interven¢do ndo sucedeu “da noite para o dia”, ja que foi o resultado de um longo processo de

212 Cf. Benedek, Wolfgang (ed.), Understanding Human Rights: Manual on Human Rights Education, Graz,
European Training and Research Centre for Human Rights and Democracy, 2012, p. 320.

213 Veja-se, a este respeito, o predmbulo e o art. 2.° da DUDH; e a al. a) do ponto 11 da Declaracéo de Filadélfia.

214 NagBes Unidas, Direitos Humanos: o Comité dos Direitos Econdémicos, Sociais e Culturais, Genebra,
Publicacéo das Nagbes Unidas, 2008, p. 3.
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debate ou discussdo de propostas, acordos e padrdes comunitarios e internacionais, que levaram

anos e décadas e que continuam em desenvolvimento até aos dias de hoje?®®.

I1. No panorama internacional, discorre-se, em primeira méo, sobre a DUDH?%, Tida,
indubitavelmente, como o ponto de partida para a construgdo do sistema de direitos humanos
das Nacdes Unidas e, simultaneamente, como referéncia “obrigatéria” para tantos outros
tratados inerentes aos direitos humanos politicos, civis, econémicos, sociais e culturais, no
plano comunitéario e internacional, bem como para um crescente nimero de instrumentos
normativos a nivel dos sistemas juridicos de ordem nacional®*’. No que respeita a protecio dos
direitos humanos em relacdo a conduta sexualmente assediante no ambito das relacdes de
trabalho, citam-se, s6 de passagem, o art. 1.°, que reconhece a todas as pessoas o igual respeito
pela dignidade humana; o art. 2° e 0 7.°, que estabelecem o principio da igualdade (de
tratamento) e ndo discriminacéo (negativa) entre as pessoas; os arts. 3.°, 18.%e ss., que conferem
liberdade (e autodeterminacdo) a todas as pessoas; o art. 6.° que reconhece personalidade
juridica a todas as pessoas; 0 art. 12.° que proclama direito a reserva da intimidade da vida
privada e familiar e direito & honra e reputacdo a todas as pessoas; € o art. 23.° que reconhece 0
direito ao trabalho. Muito embora tida como fonte do Direito Internacional sem eficacia juridica
vinculativa na ordem interna dos Estados signatarios — subscrevem-se apenas a um mero

reconhecimento formal de seu contelido normativo perante a ONU?® — a DUDH desempenha

215 Conforme consta da Agenda da OIT para 2017-2019 (International Labour Organization, Agenda of the
International Labour Conference (2017-19), Governing Body 323rd Session, Geneva, 12-27 March 2015,
GB.323/INS/2, de 3 Margo de 2015), em relevo o ponto 16.

216 Adotada e proclamada pela Assembleia Geral da ONU, na sua Resolugdo 217A (111), de 10 de dezembro de
1948. A sua redacdo surgiu na sequéncia do balango (ou da reflexdo) sobre as mais adversas barbéries levadas
acabo pelos nazis contra os judeus durante o holocausto e a sua brutal repressdo aos opositores politicos, no auge
da I1.* Guerra Mundial; considerada como uma das piores catastrofes de todos os tempos “arquitetada” pelo proprio
ser-humano contra outro ser-humano, sob a mesma medida de dignidade; demonstrando que “violagdes tdo graves
dos direitos humanos tém consequéncias ndo somente dentro do Estado [...], elas tém uma dimensdo que atravessa
as fronteiras” (Peterke, Sven (coord.), Manual Préatico de Direitos Humanos Internacionais, Brasilia, Esmpu,
2010, p. 25). A DUDH surgiu, assim como um instrumento normativo internacional elaborado com o intento de
construir um mundo sob alicerces da paz mundial, da continua cooperagdo entre os Estados e sob a égide das
geracdes vindouras aos flagelos das guerras; com o fim de criar condi¢des de estabilidade e bem-estar, necessérias
as relagdes pacificas e amistosas entre as Nagdes, baseadas no respeito do principio da igualdade de direitos (cf.
preambulo da DUDH; art. 55.° da Carta das Nagdes Unidas, assinada em S&o Francisco no exato dia 26 de junho
de 1945, entrou em vigor na ordem internacional no dia 24 de outubro de 1945, em Angola, aprovacao para adeséo
no dia 1 de dezembro de 1976). A DUDH “representa um importante progresso alcangado pela comunidade
internacional em 1948. Seu valor de persuasdo moral deriva do facto de ser reconhecida como uma declaragéo de
normas internacionais de aceitacao geral” (Nagdes Unidas, Direitos Humanos e Aplicacdo da Lei: Manual de
Formacao em Direitos Humanos para as Forcas Policiais, Genebra, Publicacdo das Na¢des Unidas, 2001, p. 33).

217 Cf. Peterke, Sven (coord.), op. cit., 2010, p. 32.

218 No mesmo sentido, Benedek, Wolfgang (ed.), op. cit., 2012, p. 41.
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um papel de extrema notabilidade na afirmacdo de valores éticos e/ou morais partilhados pelas
principais culturas e sistemas juridicos a nivel mundial, estabelecendo postulados basilares na
orientagdo do direito internacional consuetudinario?®.

No mesmo plano de articulagdo, com realce nas disposic¢@es juridicas internacionais que
consagram direitos civis e politicos, econdmicos, sociais e culturais, assinalam-se o PIDCP e o
PIDESC??, respetivamente. Instrumentos normativos de inabalado relevo internacional, que
juntamente com a DUDH comp6em a Carta Internacional dos Direitos Humanos. Na esfera
dos direitos humanos tutelados pelo PIDESC, a conduta sexualmente assediante no &mbito das
relagdes de trabalho atenta contra as disposi¢des dos arts. 6.° e 7.%, que conferem a todas as
pessoas 0 direito ao trabalho e o direito a condicdes de trabalho justas e favoraveis,
respetivamente; e do n.° 1 do art. 12.°, que reconhece o direito a integridade fisica e moral a
todas as pessoas. J& no ambito de protecdo da PIDCP, a pratica de assédio sexual no dominio
das relacBes laborais vulnera as disposi¢fes do n.° 1 do art. 9.°, que consagra o direito a
liberdade (abrangendo o direito a liberdade e autodeterminacdo sexual); do art. 16.°, que
reconhece personalidade juridica a todas as pessoas; do art. 17.°, que confere direito a reserva
da intimidade da vida privada e familiar e direito a honra e reputacdo a todas as pessoas; do art.
26.° (e do art. 2.9), que estabelece(m) o direito a igualdade e ndo discriminagdo. Ao contrario
do que sucede com a DUDH, o PIDCP e o0 PIDESC disp6em de eficécia juridica vinculativa na
ordem interna dos Estados Partes. Uma vez retificados os Pactos, o Estado-parte compromete-
se, por um lado, a respeitar e a garantir a todos os individuos que se encontrem nos seus

territorios e estejam sujeitos a sua jurisdi¢do os direitos reconhecidos nos Pactos, bem como

219 Nagoes Unidas, op. cit., 2001, pp. 31-33

220 Ambos foram adotados pela resolugdo 2200A (XXI) da Assembleia Geral das NacGes Unidas, de 16 de
dezembro de 1966; em Angola, aprovacdo para adesdo de ambos os instrumentos pela Resolugdo n.° 26-B/91 de
27 de dezembro de 1991, publicados no Diario da Republica n.° 53, série I. O contexto de influéncia redaccional
dos dois instrumentos é partilhado com o da DUDH, na sequéncia de quase 20 anos de duras negociacfes no
ambito das suas elaborag¢des, ganhando finalmente forga juridica vinculativa uma década mais tarde; entrando em
vigor na ordem internacional no exato dia 3 de janeiro de 1976, em conformidade com o seu artigo 27.° (PIDESC)
e no dia 23 de margo de 1976, em conformidade com o artigo 49.° (PIDCP). Ambos os instrumentos possuem 0
mesmo espirito normativo, parte da doutrina tem tratado de instrumentos “irméos” (neste sentido, Nagdes Unidas,
op. cit., 2008, p. 9), ndo sendo de admirar, por isso, que as disposicOes relativas ao direito & autodeterminacéao
constantes dos seus arts. 1.° sejam exatamente iguais. O PIDCP dispde de dois protocolos facultativos que integram
seu contedido normativo. Um, adotado em simultaneo com o Pacto (em Angola, aprovacao para adesao pela mesma
resolugdo acima apontada), que acrescenta ao Comité dos Direitos Humanos a competéncia para receber e
examinar comunicagdes provenientes de particulares que se considerem vitimas de uma violagdo dos direitos
enunciados no Pacto; outro, adotado e proclamado pela resolucdo n.° 44/128 da Assembleia Geral das Nac¢des
Unidas, de 15 de dezembro de 1989 (em vigor na ordem internacional desde o dia 5 de Dezembro de 1991; ao qual
Angola ndo aderiu), que tem como escopo a abolicdo da pena de morte, interditando aos Estados Partes o recurso
a pena de morte. A este respeito, Nac6es Unidas, op. cit., 2001, pp. 33-35.
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adotar medidas que permitam a adocdo de decisfes de ordem legislativa ou outra capazes de
dar efeito aos direitos reconhecidos nos Pactos que ainda ndo estejam em vigor (cf. art. 2.° do
PIDCP); e compromete-se a agir, quer com o seu proprio esforco, quer com a assisténcia e
cooperacao internacionais, especialmente nos planos econémico e técnico, com 0 maximo dos
seus recursos disponiveis, de modo a assegurar progressivamente o pleno exercicio dos direitos
reconhecidos nos Pactos, por todos os meios apropriados, incluindo, em particular, por meio de
medidas legislativas, devendo também garantir que os direitos neles enunciados serdo exercidos
sem qualquer forma de discriminacdo (cf. art. 2.° do PIDESC). O controlo da efetiva aplicacio
dos pactos, no plano interno dos Estados Partes, é levado a cabo pelo Comité dos Direitos
Humanos (art. 28.% e ss. do PIDCP) e pelo Comité dos Direitos Econdémicos, Sociais e Culturais
(art. 19.° e 20.° do PIDESC).

Ainda no ambito dos instrumentos normativos internacionais adotados pela Assembleia
Geral da ONU, ¢ incontornavel a referéncia 8 CEDCM?2L, Considerada como o principal
instrumento normativo internacional com relevo em matérias ligadas a protecdo e promoc¢éo
dos direitos das mulheres, a CEDCM é o primeiro documento a reconhecer expressamente as
mulheres como seres-humanos plenos, sendo por isso frequentemente descrita como a
Declaragdo Internacional de Direitos das Mulheres???. Sendo as mulheres a esmagadora
maioria das vitimas do comportamento sexualmente assediante no dominio das relacdes de
trabalho??, e considerando a pratica de assédio sexual uma forma de discriminagdo (em funcdo

do sexo), impBe-se-nos, em especial, a referéncia das disposi¢des contantes da Convencao que

221 Adotada e aberta a assinatura, ratificacdo e adesdo pela resolugdo n.° 34/180 da Assembleia Geral das
Naces Unidas, de 18 de dezembro de 1979 e entrada em vigor na ordem internacional no exato dia 3 de setembro
de 1981, em conformidade com o n.° 1 de seu artigo 27.°; em Angola, aprovacdo para adesdo pela Resolucéo n.°
15/84 de 19 de setembro de 1984, publicada no Didrio da Republica n.? 222, série I. O dmbito da sua redagdo surge
na sequéncia da “alarmante” desigualdade em varios dominios sociais — a pobreza extrema e a discriminacdo —
do género. No sentido de restabelecer o respeito pela dignidade da pessoa humana no dominio de protecéo e
das NacBes Unidas: Igualdade, Desenvolvimento e Paz, que em 1979 culminou com a ado¢do da CEDCM. A
monitorizacdo do cumprimento das disposi¢des contantes da Convencdo é exercida pelo Comité para a Eliminacéo
de todas as formas de Discriminacéo contra as Mulheres (art. 17.° da CEDCM), que de acordo com as disposicoes
de seu Protocolo Opcional (adotado pela Assembleia Geral das Nagdes Unidas na sua resolucdo n.° A/54/4, de 6
de outubro de 1999 e aberto a assinatura no dia 10 de dezembro de 1999; entrou em vigor na ordem internacional
no dia 22 de dezembro de 2000, em conformidade com o n.° 1 de seu artigo 16.°; sem ratificacdo/adesdo por parte
de Angola), dispde de competéncia para examinar as comunicagdes apresentadas por particulares que aleguem ser
vitimas de violagdo dos direitos previstos pela Convencédo, bem como para instaurar inquéritos confidenciais em
caso de suspeitas de violacdes graves ou sistematicas da Convencao.

222 No mesmo sentido, Peterke, Sven (coord.), op. cit., 2010, p. 293-297; Benedek, Wolfgang (ed.), op. cit.,
2012, pp. 175-186

223 Neste sentido, veja-se sobre a prevaléncia do assédio sexual no ambito das relacdes laborais ao redor do
mundo, supra, cap. Il, ponto 3.5.
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sdo seriamente afetadas por tal conduta. Neste ensejo, é impreterivel a alusdo ao n.° 1 do art.
11.°, que estabelece igualdade e ndo discriminac@o no direito ao trabalho, nomeadamente no
dominio do emprego (al. a)), do acesso ao emprego (al. b)), do direito a promocao, a
estabilidade do emprego e a todas as prestacdes e condi¢des de trabalho (al. ¢)), do direito a
igualdade de remuneracdo, incluindo prestacdes, e do direito a igualdade de tratamento para
trabalho de igual valor (al. d)) e do direito a protecdo da salde e a seguranca nas condicdes de
trabalho. Os preceitos da Convencéo sdo particularmente direcionados aos Estados Partes, no
sentido de se comprometerem a seguir um conjunto de orientagdes, entre as quais, a condenacéo
da discriminagdo contra as mulheres sob todas as suas formas, e acordar em prosseguir, por
todos os meios apropriados e sem demora, uma politica tendente a eliminar a discriminacao

contra as mulheres (cf. art. 2.°).

I11. Ainda no panorama dos instrumentos normativos internacionais, € de fundamental
interesse, na envoltura em que se integra a presente Dissertacdo, destacar os documentos
exarados pela OIT. Desde a sua fundacdo, em 1919, a Agéncia Especializada da ONU nas
questBes do trabalho, notadamente em matérias internacionais atinentes ao trabalho decente,
tem dedicado uma especial atencdo e cuidado as questdes relacionadas com o fenémeno do
assédio sexual no mercado de trabalho, a partir do momento em que foi reconhecido como um
problema social a escala global. Neste norte, cita-se a 71.2 Sessdo da Conferéncia Internacional
do Trabalho, que ocorreu de 7 a 27 de junho de 1985, onde foi adotada uma resolugéo sobre
igualdade de oportunidades e tratamento de mulheres e homens no trabalho, na qual foi
orgulhosamente estabelecido que “sexual harassment at the workplace is detrimental to
employee’s working conditions and to employment and promotion prospects. Policies for the
advancement of equality should therefore include measures to combat and prevent sexual
harassment”??4, Entretanto, entre as centenas de convencdes adotadas pela OIT, a tnica na qual
consta expressamente a terminologia «assédio sexual» € a Convencao n.° 169, relativa aos

povos indigenas e tribais?®. Nos termos da al. d) do art. 20.°, sob a epigrafe «contratacéo e

224 International Labour Organization, Resolution on Equal Opportunities and Equal Treatment for Men and
Women in Employment, Genebra, International Labour Office, 1985, p. 166.

225 Adotada pela 76.2 Sessdo da Conferéncia Internacional do Trabalho, de 27 de junho de 1989; entrou em
vigor na ordem internacional no dia 5 de setembro de 1991; submetida, mas ndo teve ratificagdo/adesdo por parte
de Angola. O seu conteido é em parte uma revisdo da Convengdo n.° 107, concernente a Protecdo e Integracao
das Populagdes Indigenas e outras Populagdes Tribais e Semitribais de Paises Independentes (adotada pela 40.2
Sesséo da Conferéncia Internacional do Trabalho, de 26 de junho de 1957; tendo entrado em vigor na ordem
internacional no dia 2 de junho de 1959; submetida e teve ratificacdo/adesdo por parte de Angola no dia 4 de junho
de 1976), ¢ talvez o mais importante instrumento normativo internacional sobre os povos indigenas — ou pelo
menos o primeiro instrumento internacional vinculante que trata especificamente dos direitos dos povos indigenas
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condigdes de emprego», a Convencao dispde que 0s governos devem adotar, no ambito das leis
e das regulacGes nacionais e em cooperagao com 0s povos interessados, medidas especiais para
garantir que trabalhadores pertencentes aos povos indigenas e tribais gozem de igualdade de
oportunidades e tratamento no emprego para homens e mulheres e de protecdo contra assédio
sexual.

No sentido de colmatar esta insuficiéncia convencional, a OIT tem entendido que as
disposicdes constantes da Convencdo n.° 111 sobre a Discriminacdo em Matéria de Emprego e
Profisséo, aplicam-se extensivamente as situacoes de assédio sexual no emprego?2%. Nos termos
do disposto no art. 1.° desta Convencao fundamental, é vedada todas formas de discriminacdo,
nomeadamente a discriminacdo em funcdo do sexo, em matéria de emprego ou profissdo. A
Convencao dispde ainda que todo o Estado-membro onde a Convencao se encontre em vigor
compromete-se a definir e aplicar politicas nacionais que tenham por fim promover, através de
métodos adequados as circunstancias e aos usos nacionais, a igualdade de oportunidades e de
tratamento em matéria de emprego e profissdo, com o objetivo de eliminar toda a discriminacao
(art. 2.°). De 3 a 19 de junho de 2003, na 91.2 Sessdo da Conferéncia Internacional do Trabalho,
a Comissao de Peritos para a Aplicacéo das Convencgoes e Recomendacdes da OIT (CEACR,
na sigla em inglés) adotou uma Observacdo Geral concernente & Convencao, considerando que
0 assedio sexual é um atentado contra a igualdade no trabalho, a integridade (fisica e moral), a
dignidade da pessoa humana e o bem-estar dos trabalhadores; é uma forma de discriminacéo
em funcdo do sexo e deve ser compreendido dentro do alcance da Convencao; os Estados Partes
da Convencao devem adotar politicas internas, tais como medidas legislativas, instrumentos de

regulacao coletiva de trabalho e jurisprudéncias, no sentido de tutelar todo o comportamento

e tribais — e o principal percursor da Declaragdo da ONU sobre Direitos dos Povos Indigenas (aprovada pela
Assembleia Geral das Nagdes Unidas na sua 1072 Sessdo Plenaria, de 13 de setembro de 2007). A Convencao
aplica-se a povos em paises independentes que sdo considerados indigenas pelo facto de seus habitantes
descenderem de povos da mesma regido geogréfica que viviam no pais na época da conquista ou no periodo da
colonizacdo e de conservarem suas proprias instituicdes sociais, econémicas, culturais e politicas. Aplica-se,
também, a povos tribais cujas condig¢Oes sociais, culturais e econémicas os distinguem de outros segmentos da
populacdo nacional (cf. art. 1.°). Ao ratificarem a Convencao, os Estados-membros comprometem-se a adequar a
sua legislacdo e praticas nacionais a seus termos e disposi¢des e a desenvolver agdes com vistas a sua aplicacao
integral. Assumem também o compromisso de informar periodicamente a OIT sobre a aplicacdo da Convencgéo e
de acolher observacgdes e recomendacfes dos 6rgdos de supervisdo da Organizagdo (cf. art. 2.° e ss.). Até ao
presente momento a OIT dispde de um total de 190 convengBes que abordam os mais variados temas com relevo
na protecdo e promogao do trabalho decente. A este respeito, Organizacéo Internacional do Trabalho, Convencgéo
n° 169 sobre povos indigenas e tribais e Resolucao referente a acdo da OIT, Brasilia, OIT: escritério do Brasil,
2011, pp. 5-11.

226 Cf. International Labour Organization, Report of the Committee of Experts on the Application of
Conventions and Recommendations, Genebra, International Labour Office, 2003, pp. 463-464.
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sexualmente assediante no seio das relac@es laborais??’. A OIT tem na sua agenda para 2018
uma proposta de discusséo sobre a uma Convencao seguida de uma Recomendacdo em materia

de assédio sexual e violéncia no trabalho??8.

IV. No panorama normativo comunitério é de capital interesse a alusdo aos instrumentos
exarados pela UA e pela SADC #2°, bem como, no ambito do Direito Comunitario Comparado,
aos documentos adotados pela UE. No que concerne & UA ressalta-se a CADHP?®, A Carta de
Banjul, como também é conhecida, no quadro dos mecanismos de protecdo dos direitos
humanos em Africa, € um documento de avultada importancia, com realce na promogéo dos
principios e valores especificos do continente africano (cf. n.° 5 do art. 21.°), como também dos
direitos civis, politicos, econdmicos e sociais, reconhecidos pela DUDH. Da tutela dos direitos
lesados pela préatica de assédio sexual no &mbito das relagBes laborais vale a pena mencionar o
disposto nos arts. 4.°e 16.°, n.° 1, que estabelecem o respeito pela integridade fisica e moral; no
art. 5.°, que consagra o respeito pela dignidade da pessoa humana e reconhece a personalidade
juridica; no art. 6.°, que reconhece o direito a liberdade (abrangendo o direito a liberdade e
autodeterminacgéo sexual); no art. 15.°, que consagra o direito ao trabalho e o direito a condic¢oes
de trabalho justas e favoraveis. De modo a dar mais garantia e protecdo aos Direitos Humanos
das mulheres, a UA adotou um Protocolo a CADHP sobre os Direitos das Mulheres em

Africa®!. Também conhecido por Protocolo de Maputo, ¢ um documento que reforca a

227 Cf. id., ibid., p. 464.

228 \/gja-se 0 ponto 16 da International Labour Orgianization, Agenda of the International Labour Conference
(2017-19), Governing Body 323rd Session, Geneva, 12-27 March 2015, GB.323/INS/2, de 3 mar¢o de 2015.

229 Foj estabelecida pela Conferéncia de Coordenagdo para o Desenvolvimento da Africa Austral (SADCC),
de 1 de abril de 1980, que na Cimeira decorrida em Windhoek, na Namibia, de 17 de agosto de 1992, foi
transformada em SADC, onde foi adotado o seu Tratado, redefinindo a base da cooperacdo entre os Estados-
membros de uma comunidade aberta para acordos juridicamente vinculativos. Tem como principais objetivos
alcancar o desenvolvimento, a paz e a seguranca, o crescimento econémico, aliviar a pobreza, melhorar a qualidade
de vida dos povos da Africa Austral e apoiar os socialmente desfavorecidos através da integragdo regional,
equitativa e sustentavel. Sdo Estados-membros da SADC os paises Angola, Botswana, Republica Democratica do
Congo, Lesoto, Madagascar, Malawi, Mauricio, Mocambique, Namibia, Seychelles, Africa do Sul, Suazilandia,
Republica Unida da Tanzénia, Zambia, Zimbabue (cf. Preambulo e art. 1.° e ss. do Tratado da SADC).

230 Também conhecida como Carta de Banjul, foi aprovada pela Conferéncia Ministerial da Organizacdo da
Unidade Africana (OUA; atualmente Unido Africana — UA), de 7 a 19 de Janeiro de 1981, em Banjul, Gambia;
adotada pela XVIII Conferéncia dos Chefes de Estado e de Governo dos Estados Africanos membros da
Organizacdo de Unidade Africana, de 28 de Junho de 1981 (de acordo com a data de adocéo disponibilizada pelo
site oficial da UA, enquanto 26 de Junho de 1981, segundo o site oficial do Gabinete de Documentagéo e Direito
Comparado (GDDC) da Procuradoria Geral da Republica Portuguesa), em Nairobi, no Quénia; entrou em vigor
na ordem comunitaria no dia 21 de Outubro de 1986, em conformidade com o art. seu 63.°; em Angola, aprovacao
para ratificacdo/adeséo e depositada nos dias 2 de Mar¢o de 1990 e 9 de dezembro de 1990, respetivamente.

231 Adotado pela Assembleia da Unido Africana na sua Il Cimeira, de 11 de julho de 2003, em Maputo,
Moc¢ambique; e entrou em vigor na ordem comunitaria no dia 25 de novembro de 2005; em Angola, aprovagdo
para adesdo pela Resolugdo n.° 25/07 de 16 de julho de 2007, publicados no Dirio da Republica n.° 85, série I.
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abrangéncia dos direitos constantes da Carta as Mulheres, com relevo nas matérias de igualdade
e ndo discriminacdo (de oportunidade e tratamento) de género no acesso a educacao, justica,
politica, cargos publicos e no processo de tomada de decisdo e de abolicdo da mutilacao genital
feminina (cf. arts. 5.2, 9.° e ss.). No que respeita a protecdo dos direitos das mulheres contra a
pratica do assédio sexual no seio das relagdes de trabalho, dispde o Protocolo, nos termos do
art. 13.°, que os Estados Partes devem tomar todas as medidas apropriadas para promover a
igualdade de acesso ao emprego (al. a)); assegurar a transparéncia no recrutamento, na
promocdo de categoria e no despedimento de mulheres, como também combater e punir o
assédio sexual no local de trabalho (al. ¢)). Tanto a carta como o Protocolo dispdem de um
mecanismo de controlo de aplicacdo e de implementacéo (arts. 30.° da CADHP, 26.° e 32.° do
Protocolo). Este mecanismo é da competéncia da Comissdo Africana dos Direitos Humanos e
dos Povos, que tem como incumbéncia, entre outros, promover os direitos humanos e dos povos
e assegurar a sua protecdo nas condigOes fixadas pela Carta e pelo Protocolo (art. 45.° da
CADHP).

No panorama comunitario sub-regional africano, assinala-se ainda, com o mesmo nivel
de importancia no plano interno dos Estados-membros, o Protocolo da SADC sobre Género e
Desenvolvimento. Consiste num instrumento normativo sub-regional que visa proporcionar a
capacitacdo das mulheres, eliminar a discriminagdo e alcancar a igualdade de género,
incentivando e harmonizando o desenvolvimento e a implementacéo de legislacdo, politicas,
programas e projetos sensiveis ao género (cf. Art. 3.°). O Protocolo é de suma importancia na
protecdo e promocao dos direitos da mulher no plano sub-regional da Africa Austral que, pela
abrangéncia de seu @mbito e objeto de tutela, ndo deixa duvidas que se integra no quadro dos
instrumentos normativos supranacionais com relevo na protecdo dos Direitos Humanos das
Mulheres?®2. Para além de contemplar a nocao legal de assédio sexual®® (art. 1.%), o Protocolo
dispde, nos termos do art. 22.°, sob epigrafe «assédio sexual», que os Estados Partes devem, até
2015, produzir legislacdo, adotar e implementar politicas, estratégias e programas que definam
e proibam o assédio sexual em todas as esferas, e prevejam sancOes apropriadas para agentes
de assédio sexual (n.° 1); pretende também garantir a igual representacdo de mulheres e homens

nos 6rgaos que atendem casos de assédio sexual (n.° 2). A SADC dispde de um mecanismo de

232 No mesmo sentido, Southern African Development Community e Southern African Research And
Documentation Centre, SADC Gender and Development Monitor 2016, Gaborone/Harare, SADC e SARDC, 2016,
p. xi; Africa Women’s Development and Communication Network, Freedom of Information (FOI) & Women'’s
Rights in Africa: A Collection of Case studies from Cameroon, Ghana, Kenya, South Africa and Zambia, Nairébi,
FEMNET, 2009, p. 15.

233 Cf. supra, cap. |1, ponto 3.2., subponto .
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implementagdo, monitorizagéo e avaliagdo do Protocolo no plano interno dos Estados Partes
(art. 35.9), que é assegurando pelo Comité de Ministros responsavel pelo Género e Assuntos da
Mulher, pelo Comité de Altos Funcionarios responsavel pelo Género e Assuntos da Mulher e
pelo Secretariado da SADC (n.° 1 do art. 34.9).

V. Numa escala global, no que diz respeito a adocdo de instrumentos normativos
comunitarios atinentes a protecao das relac@es laborais contra a discriminacao entre homens e
mulheres e, consequentemente, contra a pratica de assédio sexual, a UE €, sem ddvida alguma,
uma unido que facilmente se distingue de outras. Neste seguimento?3, ressaltam-se a Diretiva
n. 75/117/CEE do Conselho, relativa a aproximacao das legislaces dos Estados-membros no
que se refere a aplicacdo do principio da igualdade de remuneracdo entre os trabalhadores
masculinos e femininos, de 10 de fevereiro de 1975%% e a Diretiva n.° 76/207/CEE do Conselho,
relativa a concretizacdo do principio da igualdade de tratamento entre homens e mulheres no
que se refere ao acesso ao emprego, a formacdo e promocéo profissionais e as condicGes de
trabalho, de 9 de fevereiro de 197623, documentos pioneiros que abriram caminho a uma série
de desafios legislativos (quer no plano comunitério, quer no plano interno dos Estados-
membros) em matéria de igualdade e ndo discriminacdo. O primeiro instrumento normativo da
UE com referéncias expressas sobre a definicdo de assédio sexual no ambito das relacGes de
trabalho e sua respetiva tutela é a Recomendag&o n.° 92/131/CEE, juntamente com o seu Cédigo
de Conduta, anexo?®’. A Recomendacao estabelece aos Estados-membros o desenvolvimento
de acbOes no sentido de promover a consciéncia de que comportamentos sexualmente
assediantes no trabalho sdo inaceitaveis (cf. art. 1.°); bem como a prossecucdo de medidas
positivas tendentes a conseguir um ambiente de trabalho em que mulheres e homens respeitem
mutuamente a sua integridade humana e a aplicacdo do Cédigo de Conduta no sector publico e
privado (art. 2.°). O Cdédigo de Conduta, por sua vez, estabelece uma série de orientacGes de
caracter pratico aos empregadores, sindicatos e trabalhadores, relacionadas com a protecéo da
dignidade da mulher e do homem no trabalho; tem como objetivo encorajar a elaboracéo e a
aplicacdo de politicas e de praticas que permitam criar ambientes de trabalho isentos de assédio

sexual. Atualmente existem mais de uma centena de documentos adotados pela UE e mais de

234 A este respeito, Parreira, Isabel R.., op. cit., 2001, pp. 183 e ss.
23 pyblicada no J.0. n.° L 45/19, de 19 de fevereiro de 1975.

236 pyblicada no J.0. n.° L 39/14, de 14 de fevereiro de 1975.

237 Supra, cap. 11, ponto 3.1., subponto 1V.
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uma dezena de jurisprudéncias do Tribunal de Justica da UE que versam sobre matéria de
assédio sexual®®,

A nivel do Concelho da Europa, um instrumento normativo de suma importancia no que
concerne a melhores condi¢des de trabalho e de vida dos cidaddos europeus é a Carta Social
Europeia (Revista)?*°. No panorama do Direito Comunitario e do Direito Internacional, a Carta
é tida como o primeiro instrumento normativo a consagrar explicitamente o direito a greve e
trouxe inovagdes em matéria de direitos do trabalho, de condigdes de trabalho e de salario,
apenas para citar alguns dos 19 direitos sociais por ela reconhecidos; é também tida como um
ponto de referéncia do direito primario da UE, sendo muitos dos seus artigos apontados como
fonte de inspiracdo para a consagragédo dos direitos sociais fundamentais da Carta dos Direitos
Fundamentais da UE. No seu art. 26.°, com a epigrafe «direito a dignidade no trabalho», a Carta
dispde que “com vista a assegurar o exercicio efectivo do direito de todos os trabalhadores a

proteccdo da sua dignidade no trabalho, as Partes comprometem-se, em consulta com as

238 Nos instrumentos normativos, em relevo a Diretiva n.° 2004/113/CE do Conselho, de 13 de dezembro de
2004, que aplica o principio de igualdade de tratamento entre homens e mulheres no acesso a bens e servicos e seu
fornecimento, publicada no J.O. n.° L 373/37, de 21 de dezembro de 2004; a Diretiva n.° 2010/41/UE do
Parlamento Europeu e do Conselho, relativa a aplicacdo do principio da igualdade de tratamento entre homens e
mulheres que exercam uma atividade independente e que revoga a Diretiva n.° 86/613/CEE do Conselho, de 7 de
julho de 2010, publicada no J.O. n.° L 180 de 15 de julho de 2010; a Diretiva n.° 2006/54/CE do Parlamento
Europeu e do Conselho, relativa a aplicacao do principio da igualdade de oportunidades e igualdade de tratamento
entre homens e mulheres em dominios ligados ao emprego e a atividade profissional (reformulagdo), de 5 de Julho
de 2006, publicada no J.O. n.° L 204 de 26 de julho de 2006; a Diretiva n.° 2012/29/UE do Parlamento Europeu e
do Conselho, que estabelece normas minimas relativas aos direitos, ao apoio e a protecdo das vitimas da
criminalidade e que substitui a Decisdo-Quadro 2001/220/JAl do Conselho, de 25 de outubro de 2012, publicada
no J.0. n.° L 315 de 14 de novembro de 2012; a Resolugéo do Parlamento Europeu, sobre a situacdo das mulheres
no Norte de Africa (2012/2102(IN1)), de 12 de marco de 2013, publicada no J.O. n.° C 36 de 29 de janeiro de 2016;
o Parecer do Comité Econdmico e Social Europeu sobre o tema «Para uma convencdo da OIT contra a violéncia
de género no trabalho» (parecer de iniciativa), publicado no J.O. n.° C 13 de 15 de janeiro de 2016. Na
Jurisprudéncia, o ac. do Tribunal da Funcdo Publica (Primeira Seccdo) de 25 de Setembro de 2012, Moises
Bermejo Garde contra Comité Econdmico e Social Europeu (CESE), Processo F-41/10, publicado na Coletanea
digital (Coletanea da Funcéo Publica), de 25 de setembro de 2012; o ac. do Tribunal da Fungdo Plblica (Segunda
Secc¢do), de 11 de julho de 2013, Marie Tzirani contra Comissdo Europeia, Processo F-46/11, publicado na
Coletanea de Jurisprudéncia 2013-00000, de 11 de julho de 2012; o ac. do Tribunal Geral (Secc¢do dos Recursos)
de 12 de julho de 2011, Comissdo Europeia contra Q., publicado na Coletanea de Jurisprudéncia 2011 11-04313,
de 2 julho de 2011; o ac. do Tribunal da Funcéo Publica (Primeira Seccéo) de 18 de maio de 2009, Herbert Meister
contra Instituto de Harmonizagéo do Mercado Interno (marcas, desenhos e modelos) (IHMI), processos apensos
F-138/06 e F-37/08, publicado na Coletanea de Jurisprudéncia — Fungdo Publica 2009 1-A-1-00131 e 1I-A-1-
00727, de 18 de maio de 2009.

239 Aberta a assinatura a 18 de outubro de 1961, em Turim; em Portugal, aprovada para ratificacdo/adesdo pela
Resolucdo da Assembleia da Republica n.° 21/19, de 18 de junho (publicada no Diario da Republica n.° 179, de 6
de agosto de 1991). Tendo em conta as mudancas sociais fundamentais ocorridas desde a sua adocdo, em 3 de
maio de 1996 foi adotada e aberta a assinatura dos Estados-Membros do Conselho da Europa em Estrasburgo, a
sua revisdo. Em Portugal, esta revisao foi aprovada para ratificacdo pelo Decreto do Presidente da Republica n.°
54-AJ/2001, de 17 de outubro (publicado no Diario da Republica n.° 241, de 17 de outubro).
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organizagbes de empregadores e de trabalhadores: (1) a promover a sensibilizagdo, a
informacao e a prevengdo em mateéria de assédio sexual no local de trabalho, ou em relagdo com
o trabalho, e a tomar todas as medidas apropriadas para proteger os trabalhadores contra tais
comportamentos”. Ao ratificarem a Carta, os Estados Partes comprometem-se a considerar-se
ligadas pelas obrigacGes nela decorrentes (parte Il da Carta). O controlo de aplicacdo dos
compromissos constantes da Carta é da competéncia do Comité Europeu dos Direitos Sociais
que, entre outras, tem a incumbéncia de examinar os relatérios apresentados pelos Estados
Partes ao Secretario-Geral e redigir um relatério com as suas conclusdes (cf. n.° 1 do art. 24.°
da Parte IV da Carta, emendado pelo Protocolo de Turim de 1991)%%,

Em especial no que respeita a protecdo dos direitos da mulher europeia em relagdo a
pratica de assédio sexual no contexto das relacbes de trabalho, assina-se, com inquestionavel
magnitude no painel de defesa dos Direitos Humanos das Mulheres, a Convencao do Conselho
da Europa para a Prevencdo e o Combate a Violéncia contra as Mulheres e a Violéncia
Doméstica, também conhecida como Convengéo de Istambul®*t. A Convencdo constitui um
documento pioneiro, no que tange a instrumentos normativos juridicamente vinculativos “que
antecipa um conjunto alargado de medidas para prevenir e combater diferentes formas de
violéncia contra as mulheres e a violéncia doméstica”®*2. A Convencdo estabelece que 0s
Estados Partes devem adotar medidas legislativas ou outras que se revelem necessarias para
assegurar que comportamentos sexualmente assediantes sejam passiveis de san¢des penais ou
outras san¢oes legais (art. 40.%). A Convencdo aplica-se a todas as formas de violéncia contra
as mulheres, incluindo a violéncia doméstica, que afeta desproporcionalmente as mulheres, com
particular atencdo as mulheres vitimas de violéncia de género (art. 2.°); e obriga os Estados
Partes a adotar medidas que se revelem necessarias para prevenir todas as formas de violéncia,
para garantir que as vitimas tenham acesso a servicos que facilitem a sua recuperacédo, tenham
o direito de exigir uma indemnizacao dos perpetradores e que tenham protecdo contra quaisquer
novos atos (art. 12.° e ss.). O controlo da aplicacdo e implementacdo da Convencéo no plano
interno dos Estados Partes é feito por um mecanismo de monitorizacao, levado a cabo pelo

Grupo de Peritos para 0 Combate a Violéncia contra as Mulheres (art. 66.° e ss.).

240 Veja-se, para maior desenvolvimento, Alves, Luisa Teixeira, El Cumplimiento de la Carta Social Europea
en materia de Salarios. Un Estudio Comparado de los Ordenamientos Laborares Portugués, Espafiol e Italiano,
Corunha, Atelier libros Juridicos, 2014.

241 Adotada e aberta a assinatura na Conferéncia Ministral de Istambul, de 11 de maio de 2011; entrou em vigor
na ordem comunitéria no dia 1 de agosto de 2014.

282 Marias, Claudia, Joana Sales e Tatiana Morais, Assédio Sexual é Violéncia. Direito ao Trabalho com
Dignidade!, Lisboa, Edi¢do UMAR, 2015, p. 15.
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5.2. Assédio sexual no ordenamento juridico angolano

I. Desde a sua proclamacdo como Estado soberano e independente (cf. art. 1.° da CRA),
em 11 de novembro de 1975 — e ap6s um profundo mergulho em guerra civil que perdurou
quase trés décadas de retrocesso —, Angola tem apresentado uma significativa evolugéo, no
que concerne ao quadro geral do sistema de justica e do direito®*. Este progresso pode
facilmente ser constatado a partir de uma breve observacao nas disposi¢cdes consagradas pela
Constituicdo de 2010 — a mais alta representacdo do comprometimento da Republica de
Angola com os valores e principios fundamentais da independéncia, soberania e unidade do
Estado democratico de direito®** — e por outros diplomas legais subsequentes, em matéria de
protecdo dos direitos, liberdades e garantias fundamentais e dos direitos e deveres econémicos,
sociais e culturais. Entretanto, a despeito do reconhecimento desta notavel evolugdo, somos
lamentavelmente surpreendidos pelo facto de ndo existir, no ordenamento juridico angolano,
nenhuma norma em vigor na qual a figura do assédio sexual seja expressamente definida e
estejam consagradas as diversas implicacGes que a sua ocorréncia merece, quando atendemos
aos direitos em causa e aos efeitos negativos que se refletem no ambito das relagdes laborais?*®.
Diante deste contraste legislativo, somos obrigados a apreciar o assédio sexual a luz da protecéao
dos direitos que sua préatica vulnera, designadamente a tutela legal do respeito pela dignidade
da pessoa humana, do direito a igualdade e ndo discriminacdo, do direito a liberdade e
autodeterminacdo sexual, do direito a integridade fisica e moral, do direito a reserva da
intimidade da vida privada e familiar, do direito ao trabalho, nomeadamente do direito a

seguranga no emprego e do direito a condicGes de trabalho justas e favoraveis.

I1. A CRA consagra, na categoria dos principios gerais atinentes aos direitos e deveres
fundamentais, o principio da igualdade (n.° 1 do art. 23.°) e ndo discriminacdo (n.° 2 do art.

23.9), dispondo expressamente que “todos sdo iguais perante a Constituicdo e a lei”; e que

243 Com a aprovacdo da CRA em 2010 — seis anos apos a assinatura do Acordo de Paz de 2002, na cidade de
Luena —, é notdvel o progresso alcangado por Angola na modernizagdo do sistema de justica e de direito. Releva-
se, neste desiderato, a Reforma de Justica e do Direito, que prevé uma série de mudancas faseadas no panorama
juridico-normativo em vigor e nos meios de administragdo de justica. A prossecucao desta tarefa é de inteira
responsabilidade da Comisséo de Reforma da Justiga e do Direito (criada pelo Despacho Presidencial n.° 124/12,
de 27 de novembro), que tem em elaboragdo, entre outros diplomas legais, 0 novo Codigo da Familia, o novo
Codigo do Processo Penal, o novo Codigo Comercial e o novo Codigo Penal; e a Lei de Organizagdo e
Funcionamento dos Tribunais Comuns — Lei n.° 2/15, de 2 de fevereiro —, que ja foi aprovada e se encontra
atualmente em vigor (revogando a Lei do Sistema Unificado de Justica, aprovada pela Lei n.° 18/88, de 31 de
dezembro), a qual introduziu varias modificagdes na organizacdo do sistema judiciario Angolano.

244 Cf. Preambulo da CRA.

245 No mesmo sentido, CITE, Parecer n.° 4/CITE/94, processo n.° 8/93, de 19 de outubro de 1994, Il -
Enguadramento Juridico, ponto 1.
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ninguém pode ser prejudicado, privilegiado, privado de qualquer direito ou isento de qualquer
dever em razédo do seu sexo, entre outras. A inviolabilidade da integridade fisica e moral (n.° 1
do art. 31.%), o respeito e a protecdo da dignidade da pessoa humana (n.° 2 do art. 31.9), o
reconhecimento do direito ao bom nome e reputacdo e do direito a reserva de intimidade da
vida privada e familiar (n.° 1 do art. 32.°), a afirmac&o do direito a liberdade e autodeterminacao
sexual (abrangida pelas als. c) e d) do art. 36.°), sdo consagrados dentro da categoria dos
direitos, liberdades e garantias fundamentais; e o direito ao trabalho (n.° 1 do art. 76.°), que
abrange o direito a higiene e seguranca no trabalho (n.° 2 do art. 76.°), esta integrado na
categoria dos direitos e deveres econdmicos, sociais e culturais, onde é reafirmada a promocao
da igualdade de tratamento e de oportunidades, com particular referéncia a matéria de trabalho.
Os direitos constantes da primeira categoria dos direitos fundamentais dispdem de eficacia
imediata e vinculativa e sdo diretamente aplicaveis a todas as entidades publicas e privadas,
sem necessidade de adocdo de iniciativas legislativas ou outras medidas adequadas para a sua
concretizagdo progressiva e efetiva, conforme estabelece o n.° 1 do art. 28.°, sem resquicio de
davida**®. Quando a eficicia erga omnes do direito ao trabalho e seus corolarios, a
intermediacdo legislativa ordinaria é concretizada pela LGT (ex vi do n.° 2 do art. 28.°da CRA),
que nos termos de seu art. 4.°, sob epigrafe «direito ao trabalho», estabelece que “todos 0s
cidadaos tém direito ao trabalho livremente escolhido, com igualdade de oportunidades e sem
qualquer discriminacdo baseada na racga, cor, sexo, origem étnica, estado civil, origem e
condicdo social, razdes religiosas, opinido politica, filiagdo sindical e lingua” (n.° 1); e que o

“direito ao trabalho é inseparavel do dever de trabalhar” (n.° 2).

246 A doutrina, em particular a portuguesa, tem travado um grande debate sobre a aplicagdo imediata e mediata
dos direitos fundamentais nas rela¢fes entre os particulares. Entre outros, GOMES CANOTILHO € VITAL MOREIRA
(op. cit., 2007, pp. 385-386), MARIA PALMA RAMALHO (“Contrato de Trabalho e Direitos Fundamentais da
Pessoa”, em Estudos em Homenagem a Professora Doutora Isabel de Magalhdes Collago, Vol. 1, Coimbra,
Almedina, 2002, pp. 393 e ss.) e JOSE JOAO ABRANTES (Contrato de Trabalho e Direitos Fundamentais, Coimbra,
Coimbra Editora, 2005, pp. 393 e ss.) tém se pronunciado a favor da aplicacdo imediata horizontal das disposic¢6es
constitucionais sobre os direitos fundamentais, sem necessidade de intervencéo legislativa ordinéria; Enquanto
ANTONIO MENEZES CORDEIRO ( “A Liberdade de Expressdo do Trabalhador”, em Anténio Moreira (Coord.), Il
Congresso Nacional de Direito do Trabalho, Coimbra, Almedina, 1999, pp. 31 e ss.) e FRANCISCO LUCAS PIRES
(Uma Constituicdo Para Portugal, Coimbra, Coimbra Editora, 1975, pp. 89-90) argumentam de forma inversa,
defendendo a aplicagio mediada dos direitos fundamentais constitucionalmente consagradas, como uma forma de
salvaguardar a autonomia das partes e a liberdade contratual). Por sua vez, a jurisprudéncia tem demonstrado que,
a excecdo da disposicdo sobre a igualdade remuneratoria e a categoria dos direitos e deveres econémicos, sociais
e culturais da CRP, necessitam de intervencao legislativa ordinéria para que sejam invocados diretamente nas
relacBes entre entidades particulares. No mesmo sentido, Parreira, Isabel R.., op. cit., 2001, p. 228; Pereira, Rita
G., op. cit., 2009, pp. 124-125
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I11. Diz-se, em bom rigor, que os instrumentos normativos internacionais, comunitarios e
sub-regionais devem ser adotados na ordem juridica interna dos Estados-membros de forma
genérica, ndo dando espaco para quaisquer adulteracdes quanto a natureza de seu contetdo
normativo. Este argumento € extensivamente compreendido “a nivel das operagdes de
interpretagio, integragio e aplicagio”?*’. E do entendimento doutrinal unanime?* que o direito
internacional geral ou comum (ou seja, direito internacional consuetudinario) faz parte
integrante da ordem juridica interna dos Estados Partes. Esta clausula geral de rececéo plena é
adotada pela CRA (n.° 1 do art. 13.9). Quanto aos instrumentos normativos convencionais
internacionalmente vinculativos, i.e., os tratados solenes e os acordos em forma simplificada,
estdo sujeitos a uma conditio juris. Conforme o disposto no n.° 2 do art. 13.° da CRP, “0s
tratados e acordos internacionais regularmente aprovados ou ratificados vigoram na ordem
juridica angolana ap6s a sua publicacdo oficial e entrada em vigor na ordem juridica
internacional e enquanto vincularem internacionalmente o Estado angolano”. Assim, 0s
documentos exarados pela ONU, OIT, UA e SADC — em vigor na ordem supranacional e
dotados de eficécia juridica vinculativa na ordem interna dos Estados-membros — sdo partes
integrantes do ordenamento juridico angolano ap0s sua assinatura, ratificacao (se se tratar de
tratados solenes) ou sua aprovacgdo (no caso de acordos em forma simplificada), ou ainda apds
sua adesao (conforme Angola fizer parte ou ndo da negociacao do tratado) e sua publica¢do no
Diario da Republica, desde que ndo se mostrem contrarios as disposicdes estabelecidas pela
CRA. Ultrapassada a conditio juris, os instrumentos normativos internacionais dispdem de
idéntica validade e de igual relevancia juridica a das normas exaradas internamente, vinculando
o Estado angolano, assim como todas entidades particulares, i.e., perfilhando-se a clausula

geral de rececéo plena?*,

IV. Fortemente influenciadas pelo poder politico e pelas instabilidades conjunturais
macroeconomicas e sociais, as relagdes laborais em Angola foram marcadas por grandes
mudancas ao alongo de varios anos; e com elas, o conjunto de legislacdes que lhes

estabeleceram diretrizes?®. A atual LGT — a terceira na ordem das LGT ja aprovadas até ao

247 Gouveia, Jorge Bacelar, Manual de Direito Internacional Publico: Introducdo, Fontes, Relevancia,
Dominio, Garantia, Coimbra, Almedina, 2009, p. 432.

248 No mesmo sentido, Pereira, André Gongalves e Fausto de Quadros, Manual de Direito Internacional
Pdblico, Coimbra, Almedina, 1997, pp. 108 e ss.

249 Canotilho, J. J. Gomes e Vital Moreira, op. cit., 2007, pp. 258-264.

250 A histdria da legislacdo laboral em Angola, em especial, das relagdes individuais de trabalho, pode ser
compreendida em duas etapas: periodo colonial e periodo pés-colonial (no mesmo sentido, Leitdo, Luis M. T. M.,
op. cit., 2016, pp. 30 e ss.). As legislaces em vigor em Angola no periodo colonial, que vai desde o desembarque
de Diogo Céo a foz do Rio Zaire, sob comando de D. Jodo Il em 1482, até a proclamacdo da Independéncia,
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momento —, dentro de suas limitacGes normativas e contextuais, adapta-se bem ao atual quadro
socioeconémico que o pais vem arduamente atravessando nos ultimos cinco anos®!. O
horizonte que envolve a sua fundamentacéo juridica é a forte convic¢do acerca da criacdo de
condicBes mais adequadas para a aplicacao de politicas publicas e de programas nacionais com
vista a assegurar, de forma dindmica e gradual, o crescimento e o desenvolvimento econémico
e social, através da atracdo do investimento e do incentivo ao empreendedorismo, da
estimulac&o de criacdo de novos postos de trabalho e da dinamizagéo da atividade econdmica??2.
Em vigor desde o dia 13 de setembro de 2015, a nova LGT é fracionada em catorze capitulos e
estes, por sua vez, repartidos em secdes, que Ihe concedem uma disciplina alargada nas mais
variadas matérias que se levantam no seio das relacdes individuais de trabalho. Entre outras
inovacOes, a reforma da anterior LGT, proporcionou ao ordenamento juridico angolano um
ambito de aplicacdo amplificado, estendendo sua tutela as rela¢6es individuais de trabalho das
empresas publicas e mistas, cooperativas, organizagdes sociais, organizag¢fes internacionais e
das representacdes diplomaticas e consulares (art. 1.° da LGT); um ambito de protecdo dos
direitos e garantias dos trabalhadores mais abrangente, reconhecendo o direito ao trabalho e
proibindo o trabalho obrigatorio ou compulsivo (arts. 4.°e 5.°da LGT); e um ambito de regimes
juridicos diferentes consoante a dimensdo e a capacidade econdmica das empresas, sejam
micro, pequenas, medias ou grandes empresas, de acordo com o numero de trabalhadores

efetivos e volumes de faturacdo total anual (art. 5.° da Lei das Micro, Pequenas e Médias

apresenta-se muito complexa. Este longo horizonte temporal notado pela escraviddo e mais tarde pelo trabalho ndo
assimilado (também conhecida como época do “trabalho indigena”, uma espécie de “semiescravidao”) as relacdes
individuais de trabalho eram regidas por normas portuguesas, designadamente o Decreto n.° 16199, de 16 de
dezembro de 1928, o chamado Codigo do Trabalho Indigena; o Estatuto n.° 2827, de 5 de junho de 1957, conhecido
como Estatuto do Trabalho de Angola; e o Decreto n.° 44309, de 27 de abril de 1962, designado por Cddigo de
Trabalho Rural, que aboliu o regime do indigenato e instituiu o trabalho rural. Apos seis anos de independéncia
nacional é aprovada a primeira LGT — Lei n.° 6/81, de 24 de agosto de 1981— que revogou o Codigo de Trabalho
Rural e continha apenas 169 artigos, dando inicio a ordem das legisla¢Ges individuais de trabalho (ou seja, LGT)
em Angola. Dezanove anos depois, foi aprovada a Lei n.° 2/00, de 11 de fevereiro de 2000, revogando aquela
primeira. Em 2015 surge a atual LGT, a Lei n.° 7/15, de 15 de junho, que entrou em vigor no dia 14 de setembro
de 2015 e revogou aquela segunda.

51 No atual cendrio socioeconémico angolano — onde a queda de uma fragil estabilidade econémica, outrora
abonada pela ascenséo do prego do petrdleo, fustiga a classe mais baixa de Angola, tornando-a cada vez mais
miserdvel —, a descricdo mais préxima que nos ocorre para enquadrar o0 espirito das disposi¢des normativas
consagradas pela nova LGT seria, talvez, a de contribuir, “nas circunstancias atuais, para 0 aumento da geragéo de
emprego e a sua estabilidade, para uma crescente dinamizacdo da atividade econdmica, para uma maior
responsabilizacdo e dignificagdo dos sujeitos da relacéo laboral e para a consolidagdo da justiga social” (Preambulo
da LGT). O certo mesmo é que dezenas de criticas emergiram das bancadas académicas e profissionais muito antes
de sua aprovagdo, pelo facto de “claramente” beneficiar os empregadores e, em contrapartida, fornecer pouca
protecdo aos trabalhadores. Tem-se dito «Lei Geral dos Empregadores» para exprimir o oposto da anterior LGT,
na qual se apelidou «Lei Geral dos Trabalhadores».

252 Cf. Predmbulo da LGT.
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Empresas®3, ex vi do n.° 15 do art. 4.° da LGT, em especial os arts. 17.°, 112.°, 236.° e ss. da
LGT).

No que respeita a protecdo das relacdes laborais contra 0 comportamento sexualmente
assediante, a LGT concretiza o preceito constitucional que consagra o direito ao trabalho (art.
76.° da CRA), estabelecendo o direito a igualdade de oportunidades e proibindo toda a forma
de tratamento em razdo de fatores de discriminacdo, nomeadamente em funcéo do sexo (n.° 1
do 4.° da LGT), tornando aquela previsdo constitucional diretamente aplicavel, vinculando,
assim, todas as entidades publicas e privadas (n.° 2 do art. 28.° da CRA); reconhece o direito a
condicBes de trabalho justas e favoraveis, consagrando o respeito pelas liberdades e dignidade
do trabalhador e protegendo a sua salde e gozo de condi¢des de vida decentes (n.° 4 do 4.° da
LGT). ALGT reconhece especial protecdo e garantia aos trabalhadores contra préaticas fundadas
em fatores de discriminacdo, estabelecendo o principio do trabalho igual, salario igual (n.® 1
e 2 do art. 157.°), corolario do principio da igualdade que pressupde a mesma retribuicéo para
trabalho prestado em condic¢des de igual natureza, qualidade e quantidade, com proibigédo da
diferenciacdo arbitraria, materialmente infundada, s existindo violagao quando a diferenciacéo
salarial assente em critérios de justica®®*; e proibindo a discriminagdo em funcéo do sexo, no
que concerne aos critérios de classificacdo e promocdo profissional, designadamente o0s
critérios de avaliacdo dos postos de trabalho (n.° 3 do art. 157.°). A violagédo das disposic¢des
concernentes ao direito ao trabalho e seus corolarios, notadamente a ndo observancia das
condic@es de trabalho justas e favoraveis e a utilizacdo de critérios discriminatorios de selecdo
e de avaliacdo dos trabalhadores, gera responsabilidade contraordenacional imputével a
entidade empregadora, ainda que praticada por seus trabalhadores no exercicio das respetivas
funcdes, podendo ser punida com coima que vai de cinco a dez vezes o salario médio mensal
praticado na empresa (arts. 7.° e 42.° do Regime das Multas, por Contravencdes ao Disposto na
Lei Geral do Trabalho®®), fora a responsabilidade civil contratual ou extracontratual do
prevaricador perante a vitima da conduta ilicita, conforme estiverem reunidos 0s respetivos
pressupostos (art. 483.° do CC).

Em matéria de protecdo dos direitos da mulher no trabalho, a LGT envida especial aten¢ao

e cuidado a este assunto, conforme demonstra a existéncia de um capitulo dedicado

253 Lei n.° 30/11, de 13 de setembro de 2011.

24 Cf. n.2 3 do art. 242.° da LGT. Veja-se, em especial, 0 ac. do STJ, de 12 de Outubro de 2011, proc. n.°
343/04.4TTBCL.P1.S1.

25 Aprovado pelo Decreto Presidencial n.° 154/16, de 5 de agosto de 2016.
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exclusivamente ao trabalho da mulher®®. Sob a epigrafe «igualdade de tratamento e n&o
discriminacdo no trabalho», o art. 242.° dispde que “¢é garantido a mulher trabalhadora, por
referéncia ao homem, a igualdade de tratamento e a ndo discriminacdo no trabalho” (n.° 1),
designadamente o direito a ndo discriminagao no acesso a qualquer emprego, profisséo ou posto
de trabalho (al. a) do n.° 2), a igualdade de oportunidades e de tratamento no acesso as a¢des de
formacéo e de aperfeicoamento profissional (al. b) do n.° 2), o direito a igualdade no acesso a
categorias e em relacdo aos critérios de classificacdo e de promocéo (al. ¢) do n.° 2), o direito
ao trabalho igual, salério igual (al. d) do n.° 2) e o direito a auséncia de qualquer outra
discriminacdo, direta ou indireta, fundada no género (al. ) do n.° 2). Tidas como as mais
afetadas®’, com estas disposicdes, a LGT estabelece — sempre de forma genérica e n&o
especifica — a protecdo das trabalhadoras contra a préatica de assédio sexual no ambito das
relacdes laborais.

Ainda no dominio de tutela da LGT, importa assinalar que a conduta sexualmente
assediante por parte de um trabalhador contra outro trabalhador, entidade empregadora, cliente,
fornecedor ou outra pessoa qualquer, desde que seja dentro do ambito das relagdes de trabalho
(ou nelas a conduta se repercuta negativamente), implica sempre uma viola¢do dos deveres
laborais. Neste desiderato, expressamente consagrados pela LGT, temos a violagédo de um dos
deveres fundamentais dos trabalhadores perante o trabalho, previstos pelo art. 8.°
designadamente o dever de observancia da disciplina, deontologia e civilidade no local de
trabalho (al. b)); os deveres gerais do trabalhador consagrado pelo art. 44.°, em particular, o
dever de respeitar e tratar com urbanidade e lealdade o empregador, os responsaveis, 0s
companheiros do trabalho e as pessoas que estejam ou entrem em contacto com a empresa (al.
d)). Quando o assédio sexual é praticado pelo empregador contra um trabalhador, implica
sempre o incumprimento dos deveres gerais do empregador assinalados pelo art. 41.°, em
especial o dever de tratar e respeitar o trabalhador como seu colaborador e contribuir para a
elevacdo do seu nivel material e cultural e para a sua promog¢do humana e social (al. a)), bem
como o dever de promover boas relacdes de trabalho dentro da empresa e contribuir para a
criacdo e manutencdo de condigdes de harmonia e motivacgdo no trabalho (al. d)). Implica ainda
a leséo dos direitos do trabalhador previstos no art. 43.%, em particular o direito de ser tratado
com consideracdo e com respeito pela sua integridade e dignidade (al. a)) e o direito de ter boas

condicdes de seguranca, saude e higiene no trabalho e o direito a integridade fisica (al. g)).

256 Cap. X1 da LGT, que vai do art. 242.° ao art. 252.°
257 Cf. supra, cap. 11, ponto 3.5.
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V. Dada a relevancia dos bens juridicos em causa aquando da sua ocorréncia no ambito
das relagdes de trabalho, o assédio sexual tem merecido especial cuidado e aten¢éo por parte da
legislagdo penal, no sentido da sua criminalizacdo?®. Embora esta n&o seja ja uma realidade
angolana, uma vez que nem o Codigo Penal®® atualmente em vigor, nem sequer legislacéo
penal avulsa contempla a sua tutela, tudo nos leva a crer que é uma realidade que esta preste a
mudar. Reunidos a 23 de fevereiro do corrente ano, o Plenario da Assembleia Nacional da
Republica de Angola aprovou na generalidade, na sua 4.2 Reunido Plenaria Extraordinaria da
5.2 Sessdo Legislativa da |1l Legislatura, a Proposta de Lei que Aprova o Codigo Penal
(doravante Proposta), que se encontra em discussdo deste 2004. Entre uma série de novidades,
a Proposta contempla na sua parte especial, no titulo dos crimes contra as pessoas, um capitulo
referente aos crimes sexuais. O capitulo é fracionado em quatro sec¢des, sendo que, na segunda,
relativa aos crimes contra a liberdade sexual, encontra-se prevista a criminalizacdo do assédio
sexual (art. 174.°). De acordo com o disposto no n.° 1 do artigo, “quem, abusando de autoridade
resultante de uma relacdo de dependéncia hierarquica ou de trabalho, procurar constranger outra
pessoa a sofrer ou a praticar acto sexual, com o0 agente ou com outrem, por meio de ordem,
ameaca, coaccdo, ou fraude, é punido com pena de prisdo até 2 anos ou com a de multa até 240
dias”. Nos termos do n.° 2, a pena se agrava quando a vitima for menor, sendo de 1 a 2 anos de

prisdo ou de multa de 120 a 240 dias?®. A Proposta é atualmente tema de debate nas comissoes

2% «O bem juridico protegido surge de uma forma particularmente limpida e impositiva: o da autoformacéo da
vida e da pratica sexual da pessoa: [...] cada pessoa adulta tem o direito de se determinar como quiser em matéria
sexual, seja quando as praticas a que se dedica, seja quanto ao momento ou ao lugar em que a elas se entrega ou
ao(s) parceiro(s), também adulto(s), com quem as partilha — pressuposto que aquelas sejam levadas a cabo em
privado e este(s) nelas consinta(m). Se e quando esta liberdade for lesada de forma importante a intervencéo penal
encontra-se legitimada e torna-se necessaria” (Dias, Jorge Figueiredo, Comentario Conimbricense do Cddigo
Penal: Parte Especial, Tomo I, Coimbra, Coimbra Editora, 2012, p. 715.

259 Aprovado pelo Decreto de 16 de setembro de 1886, cuja Ultima revisdo foi procedida pelo Decreto-Lei n.°
5/06, de 4 de outubro, o Cédigo Penal angolano soma mais de 130 anos de vigéncia. Sua existéncia data deste o
tempo colonial, enfatiza-se, e suas disposi¢des normativas nao se adequam ao novo contexto politico, social e
econdmico do pais. As suas disposi¢des representam um retrocesso perante o atual quadro geral do sistema de
justica e de direito angolano, na medida em que se mostram frequentemente contrarias aos preceitos atinentes aos
direitos, liberdades e garantias fundamentais estabelecidos pela Constitui¢do e a outras disposicGes previstas por
outros diplomas legais.

260 A criminalizacgdo do assédio sexual, como se pode observar a partir do exposto, abrange somente a tipologia
de assédio sexual quid pro quo ou por chantagem, ndo se estendendo a tipologia de assédio sexual ambiental ou
por intimidag&o. A razdo desta opgao do legislador nfo podia ser mais dbvia. A semelhanca de outros legisladores
penais, nomeadamente o legislador penal portugués (n.° 2 do art. 163.° do CP), o legislador penal brasileiro (art.
216-A do CP) e o legislador penal espanhol (art. 184.° do CP), o legislador penal angolano procura proteger a
vitima (trabalhador subordinado comum) contra o excessivo abuso de poder do empregador, de um superior
hierarquico ou de qualquer outra pessoa que se encontre numa posicao de autoridade hierarquica em relacéo aquela.
A liberdade e autodeterminacdo sexual da vitima € o bem juridico protegido, que se revela, nesta medida,
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de especialidade da Assembleia Nacional e a sua aprovacao visara a atualizacdo da realidade
juridico-penal e a efetivacao dos valores e dos principios em que assenta a Republica de Angola
consagrados na Constituicdo, com vista ao estabelecimento de linhas orientadoras para uma

politica criminal moderna?:.

5.3. Ambito do Direito Comparado portugués

I. Portugal € uma Republica soberana cuja matriz juridica vigente constitui(u) uma ampla
influéncia sobre o ordenamento juridico angolano?®?. Sua ampla evolugéo doutrinal e legal, que
soma perto de nove séculos de histdria (a partir da sua consagracdo como Reino independente,
no séc. XII), permitiu desenvolver um conjunto de diplomas legais, ratificar e aderir a um
conjunto de tratados comunitarios e internacionais nos mais variados dominios juridicos.
Portugal é Estado-membro da UE e da ONU desde 1 de janeiro de 1986 e 14 de dezembro de
1955, respetivamente; e figura entre Estados signatarios do Tratado de Versailles que, em 1919,
deu fim a Primeira Guerra Mundial e instituiu a OIT, sendo, neste sentido, um de seus membros
fundadores?®, Os tratados solenes e os acordos em forma simplificada, exarados por estes entes
de Direito Internacional Publico, fazem parte integrante do direito portugués apos sua regular
ratificacdo/adesdo ou aprovacdo e sua publicacdo no Diario da Republica, enquanto vigorarem
e vincularem internacionalmente o Estado portugués (n.° 2 do art. 8.° da CRP), desde que ndo

se mostrem contrarios aos preceitos estabelecidos pela CRP. As disposi¢Bes dos tratados que

extremamente vulneravel a tipologia de assédio sexual quid pro quo ou por chantagem quando comparada com
outra, pois a vitima € coagida (fisica ou moralmente) a prestar uma atividade de compleicdo sexual, sob ameaca
de um dano, sob perda ou vantagem de um beneficio. A vitima, nesta tipologia de assédio sexual, frequentemente
ndo se encontra em posicao para, por si 8, se proteger das chantagens sexuais do assediador, em virtude do medo
das represélias. Como assinala ISABEL RIBEIRO PARREIRA (0p. cit., 2001, p. 223) o assedio sexual por chantagem
¢, nesta logica, consagrado “como tipo mais grave a luz do direito criminal e, consequentemente, também a luz do
direito do trabalho, na protec¢do do bem juridico liberdade ou autodeterminagio sexual da pessoa”.

261 Cf. preambulo da Proposta de Lei que aprova o Cadigo Penal

262 Diga-se mesmo, em abono da verdade, que a excecdo da Republica Federativa do Brasil, todos os paises
que estiveram sob dominio colonial portugués apresentam uma matriz juridica vigente semelhante com a de
Portugal. A expressao destas palavras ndo €, contudo, erudita nem sequer nova, bastando uma breve leitura de
algumas obras de histéria (v.g., Ferro, Marc (org.), O Livro Negro do Colonialismo, Sdo Paulo, Ediouro, 2004)
para apresentar uma comunicagdo em um “coldquio” sobre 0 assunto. A constatagdo deste argumento pode ser
feita através da apreciagdo das disposic¢Ges constitucionais (e outros diplomas legais se necessario) destas distintas
ex-colonias. Alias, usa-se a terminologia “matriz juridica” para particularizar o &mbito em que se integra 0 nosso
estudo (Direito), pois o dominio de influéncia vai para além do alcance de significacdo da terminologia,
estendendo-se desde o dominio social, politico até mesmo ao dominio cultural. O mesmo raciocinio é aplicado a
partir da analogia de alguns paises que estiveram sob o dominio colonial inglés, francés e espanhol.

263 Sengenberger, Werner, The International Labour Organization: Goals, Functions and Political Impact,
Bona, Friedrich Ebert Stiftung, 2013, p. 9.

95



Assédio Sexual no Ambito das Relacdes Laborais

regem aquele ente de Direito Comunitario e as normas por ele emanadas, no exercicio das suas
respetivas competéncias, sdo aplicaveis ao plano interno portugués, nos termos definidos pelo
direito da UE, com respeito pelos principios fundamentais do Estado de direito democratico
(n.° 4 do art. 8.° da CRP). Por forca da ado¢do da clausula geral de rececdo plena (n.° 1 do art.
8.2 da CRP), as normas e os principios do direito internacional consuetudinario fazem parte

integrante do direito portugués.

Il. A Constituicdo portuguesa, em vigor em desde 1976, é fruto da queda do regime
fascista e representa uma transformacéao revolucionaria, o nascer de uma nova era, o inicio de
uma viragem historica e a restituicdo dos direitos e liberdades fundamentais que ha muito tinha
sido negada a sociedade portuguesa®®. Com pilares assentes na defesa da independéncia
nacional, na garantia dos direitos fundamentais dos cidaddos e no estabelecimento dos
principios basilares da democracia, a CRP consagra no seu art. 13.° a igualdade como principio
geral intrinseco dos direitos fundamentais (n.° 1), dispondo na sua vertente positiva que “todos
os cidaddos tém a mesma dignidade social e sdo iguais perante a lei”” e na sua vertente negativa
(n.° 2), que “ninguém pode ser privilegiado, beneficiado, prejudicado, privado de qualquer
direito ou isento de qualquer dever em razao de [...] sexo”. Na categoria dos direitos, liberdades
e garantias fundamentais, estabelece a inviolabilidade da integridade fisica e moral (n.° 1 do art.
25.9), reconhece a todos o direito a0 bom nome e reputagéo, o direito a reserva da intimidade
da vida privada e familiar e o direito & prote¢do legal contra quaisquer formas de discriminagéo
(n.° 1 do art. 26.°), prevé o estabelecimento de garantia da dignidade da pessoa humana (n.° 3
do art. 26.°), reconhece a todas as pessoas a liberdade e autodeterminacédo sexual (interpretacédo
extensiva do n.° 1 do art. 27.°); na categoria dos direitos e deveres econdémicos, sociais e
culturais, consagra o direito ao trabalho (n.° 1 do art. 58.°), impde ao estado assegurar a
igualdade de oportunidades na escolha de trabalho e criar condi¢des para que néo seja vedado

ou limitado, em funcdo do sexo, 0 acesso a quaisquer cargos, trabalho ou categorias

264« processo que havia de conduzir a Constituicio de 1976 partiu da ideia de Direito invocada pela revolugio
de 25 de Abril de 1974. Essa ideia de Direito revelou-se claramente na proclamacao e nos primeiros atos concretos
do Movimento das Forgas Armadas (a libertacdo dos presos politicos, o regresso dos exilados, o desaparecimento
da censura, o feriado do 1.° de maio, etc.) e veio a ter formal consagracdo num documento sem precedentes no
Direito Publico portugués: no programa divulgado na madrugada seguinte, explicitamente referido na lei pela qual
foram declarados destituidos os titulares dos 6rgdos politicos do regime deposto (a Lei n.° 1774, de 25 de abril) e
depois publicado em anexo a lei que definiu a estrutura provisoria do poder (a Lei n.° 3/74, de 4 de maio). [...]. A
Constituicdo de 1976 é a mais vasta e a mais complexa constituicdes portuguesas — por receber os efeitos do
denso e heterogénico processo politico do tempo da sua formagédo, por aglutinar contributo de partidos e forcas
sociais em luta, por beber em diversas ideoldgicas e por refletir (como ndo podia deixar de ser) a anterior
experiéncia constitucional do pais. Ela tem como grandes fundamentos a democracia representativa e a liberdade
politica” (Miranda, Jorge, op. cit., 2014, pp. 13 e 15)
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profissionais (al b) do n.° 2 do art. 58.°) e reconhece a todos trabalhadores, sem distingdo de
sexo, o0 principio do trabalho igual, salario igual e o direito a condi¢cdes de trabalho justas e
favoraveis (als. a) e b) do n.° 1 do art.® 59.9). Os preceitos respeitantes a categoria dos direitos,
liberdades e garantias fundamentais, & luz da CRP, sdo diretamente aplicaveis e vinculam as
entidades publicas e privadas (n.° 1 do art. 18.°). As disposic¢@es constantes da CRP consagram,
de forma genérica, a protecao dos direitos fundamentais contra a pratica de assédio sexual no

ambito das relacGes laborais.

I11. Dissemelhante do que sucede com a LGT em Angola, em Portugal, a figura do assédio
sexual no ambito das relacdes laborais € tutelada em disposicdo especifica no Cddigo do
Trabalho. Sua previsdo foi introduzida pelo Codigo do Trabalho de 2003%%° (CT2003), na
sequéncia da transposicédo parcial da Diretiva n.° 2000/78/CE do Conselho, que estabelece um
quadro geral de igualdade de tratamento no emprego e na atividade profissional, de 27 de
novembro de 20002%, que consagrou pela primeira vez no ordenamento juridico portugués, a
sua tutela legal em termos especificos?®’. O assédio sexual foi definido como “todo o
comportamento indesejado de caracter sexual, sob forma verbal, ndo verbal ou fisica, com o
objetivo ou o efeito de afetar a dignidade da pessoa ou criar um ambiente intimidativo, hostil,
degradante, humilhante ou desestabilizador” (n.° 3 do art. 24.° CT2003). A luz do CT2003,
assédio sexual constituia uma forma especial de assédio moral e este, por sua vez, era
compreendo como discriminagéo (cf. n.° 1 do art. 24.° CT2003). Uma vez consagrado como
discriminacgdo, a pratica de assedio sexual no &mbito das relagdes de trabalho dava lugar a
responsabilidade contraordenacional, nos termos especiais da violacéo do direito a igualdade (e
ndo discriminagdo), prevista como contraordenagdo muito grave imputavel ao empregador?®®
(n.° 1 do art. 642.° do CT2003). Dispunha o art. 26.° do CT2003 que a pratica de qualquer ato
discriminatorio, na qual se integra o assédio, lesivo de um trabalhador ou candidato a emprego
confere-lhe o direito a uma indemnizagéo, por danos patrimoniais e ndo patrimoniais, nos
termos gerais, podendo a decisdo condenatoria da acdo ser objeto de publicidade (cf. n.° 2 do
art. 642.° do CT2003).

265 Aprovado pela Lei n.° 99/2003 de 27 de agosto; tendo entrado em vigor no dia 1 de dezembro de 2003; e
tendo revogado, entre outros diplomas legais, o Decreto-Lei n.° 49408, de 24 de novembro de 1969, que aprovou
a Lei do Contrato de Trabalho.

266 pyblicada no J.0. n.° L 303, de 02 de dezembro de 2000 (cf. n.° 3 do art. 2.9).

267 Diga-se, neste sentido, diplomas legais exarados pela ordem juridica interna de Portugal, uma vez que no
ambito comunitario ja haviam sido emanadas normas que tutelavam a figura do assédio no ambito das relacées de
trabalho desde 1992 e estas, por sua vez, sdo aplicaveis no plano interno portugués, sendo partes integrantes do
seu ordenamento juridico.

268 A este respeito, Ribeiro, J. Soares, Contra-ordenagdes Laborais, Coimbra, Almedina, 2003, p. 280.

97



Assédio Sexual no Ambito das Relacdes Laborais

Por forga da transposicdo da Diretiva n.° 2006/54/CE do Parlamento Europeu e do
Conselho, relativa a aplicacdo do principio da igualdade de oportunidades e igualdade de
tratamento entre homens e mulheres em dominios ligados ao emprego e a atividade profissional,
de 5 de julho de 20062%° e apds sucessivas criticas pela doutrina?®, a revisdo do Cédigo do
Trabalho?™ introduziu algumas alteragdes nas disposicdes daquele artigo do CT de 2003 que
previa assédio sexual. O Cddigo do Trabalho de 2009 (doravante CT) reposicionou a previsao
legal do assedio sexual para o n.° 2 do art. 29.° e passou a defini-lo como “comportamento
indesejado de carater sexual, sob forma verbal, ndo verbal ou fisica, 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”. Removeu o disposto no n.° 1
do art. 24.° do CT2003, que consagrava assédio como discriminagdo, e integrou no corpo
normativo do mesmo artigo a disposi¢éo que era prevista pelo n.° 1 do art. 642.° do CT2003,
que dispunha a sua pratica como contraordena¢do muito grave (cf. n.° 4 do art. 29.° do CT).
Finalmente, remeteu para o art. 28.° do CT a previsdo do n.° 2 do art. 642.° CT2003, que
reconhecia em termos especificos o direito a indemnizacdo por danos patrimoniais e ndo
patrimoniais, nos termos gerais de direito, aquando da pratica de assédio sexual lesivo contra
um trabalhador ou candidato a emprego (art. 28.°, ex vi do n.° 4 do art. 29.° do CT).

A despeito da nogéo legal de assédio sexual, ao contrario do que sucede com a nogéo de
assédio moral, ndo contemplar expressamente o contexto da manifestacdo da conduta
sexualmente assediante, o horizonte de aplicacdo do preceito deve esforcadamente ser
compreendido no mesmo sentido?’?. Alias, atendendo a que aquela nocéo legal entende por

asseédio moral o “comportamento indesejado, nomeadamente o baseado em fator de

269 Em especial a al. d) do n.° 1 de seu art. 2.°.

210 Fortes criticas recairam sobre a previséo do assédio moral no CT2003, em particular no disposto no n.° 1 do
art. 24.°, que consagrava, ipsis litteris, “constitui discriminago o assédio a candidato a emprego e a trabalhador”.
Conforme tem entendido a doutrina, “apesar de ndo se excluir a possibilidade de o assédio moral, em ndo raras
ocasifes, poder englobar atos discriminatérios, os conceitos de assédio moral e de discriminagdo ndo se podem
confundir” (Pacheco, Mago G. de R., op. cit., 2007, p. 208); ou, por outro lado, “na verdade, o assédio
discriminatorio é apenas uma das variantes que esta classe de condutas pode assumir. E que, muitas vezes, o mobil
pode ndo constituir mais do que um desejo de expulsdo da organizacdo por motivos estratégicos ou econémicos,
ou 0 qual ndo se funda num tratamento desigual ou ainda na mera expressdo do intimo a formatacdo dos
trabalhadores” (Pereira, Rita G., op. cit.., 2009, p. 197).

211 Aprovado pela Lei n.° 7/2009 de 12 de fevereiro; tendo entrado em vigor no dia 17 de fevereiro de 2009; e
procedeu a revogacao, entre outros diplomas legais, do CT de 2003 (aprovado pela Lei n.° 99/2003 de 27 de agosto
e conta com mais de dez atualizag@es.

272 Conforme resulta do n.° 1 do art. 29.°, “entende-se por assédio o comportamento indesejado, nomeadamente
0 baseado em fator de discriminacéo, praticado aquando do acesso ao emprego ou no préprio emprego, trabalho
ou formagdo profissional, com o objetivo [...]”.
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discriminacdo [...]”, percebe-se sem muito esforco intelectual que, face a utilizacéo da locucéo
«nomeadamente», a frase que sobrevem remete para uma ideia ilustrativa; abrangendo,
frequentemente, o seu alcance para além do exposto?’3, Em qualquer dos casos, o horizonte de
tutela do artigo se estende dentro da esfera das relacfes laborais e, nesta medida, é o que nos
interessa. Para além de remeter expressamente para a aplicacao do disposto no art. 28.°do CT
nos casos de pratica de assedio sexual, conferindo a vitima o direito a indeminizacéo por danos
patrimoniais e ndo patrimoniais, nos termos gerais de direito — o que a LGT ndo prevé para
comportamentos discriminatorios —, o legislador portugués consagra a sua pratica como
contraordenagdo muito grave. Assim, 0 comportamento sexualmente assediante no contexto
das relacdes de trabalho da lugar a responsabilidade contraordenacional imputavel a entidade
empregadora®’*, correspondente a uma coima que varia em funcéo do seu volume de negdcios
e do grau da culpa do infrator (n.° 1 do art.° 554.° do CT). Com o tratamento em termos
especificos do assédio sexual, torna-se desnecessario elencar a tutela dos direitos fundamentais
lesados pela sua pratica, previsto pelo Cédigo de Trabalho; do mesmo modo que se torna
escusado assinalar o conjunto de direitos e deveres que devem ser observados pelas partes
durante a execucdo do contrato de trabalho, estabelecidos pelo Codigo de Trabalho, que sédo

afetados pela conduta sexualmente assediante.

IV. Muito antes de ser tida como alvo de tutela legislativa laboral em 2003, a pratica de
assédio sexual no ambito das relagdes laborais ja era tipificada como crime pelo Cadigo Penal®™
portugués desde os finais dos anos noventa. A sua previsao foi introduzida pela Lei n.° 65/98,
de 02 de setembro, que aditou o n.° 2 ao art. 163.°, onde se dispunha que “quem, abusando de
autoridade resultante de uma relacdo de dependéncia hierdrquica, econémica ou de trabalho,
constranger outra pessoa, por meio de ordem ou ameaca ndo compreendida no numero

anterior?’®, a sofrer ou a praticar acto sexual de relevo, consigo ou com outrem, € punido com

273 No mesmo sentido, Martinez, Pedro Romano, et al., Cédigo do Trabalho Anotado, Coimbra, Almedina,
2016, p. 182; Marques, Diogo Vaz, Cadigo do Trabalho Anotado, Coimbra, Coimbra Editora, 2016, p. 148.

24 O empregador é o responsavel pelas contraordenagGes laborais, ainda que praticadas pelos seus
trabalhadores no exercicio das respetivas fungdes, sem prejuizo da responsabilidade cometida por lei a outros
sujeitos. A excecdo aplica-se quando o infrator for pessoa coletiva ou equiparada. Nestes casos, respondem pelo
pagamento da coima, solidariamente com aquela, os respetivos administradores, gerentes ou diretores. Quando um
tipo contraordenacional tiver por agente o empregador, abrange também a pessoa coletiva, a associagdo sem
personalidade juridica ou a comissao especial (cf. art. 551.° do CT).

215 Aprovado pelo Decreto-Lei n.° 48/95, de 15 de margo de 1995; tendo entrado em vigor no dia 1 de outubro
de 1995. Cddigo Penal de 1982, versdo consolidada posterior a 1995.

276 De acordo com as alterages introduzidas pela Lei n.° 65/98, de 02 de setembro, o niimero anterior (n.° 1 do
art. 163.° do CP) estabelecia que “quem, por meio de violéncia, ameaga grave, ou depois de, para esse fim, a ter
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pena de prisdo até 2 anos”. A redacdo introduzida pela lei consagrou pela primeira vez, no
ordenamento juridico portugués, o assedio sexual por chantagem ou assédio sexual quid pro
guo como crime de «coacao sexual». Oito anos depois, em 2007, a redacdo foi alterada pela Lei
n. 59/2007, de 04 de setembro, passando a dispor que “quem, por meio ndo compreendido no
nimero anterior?’’ e abusando de autoridade resultante de uma relagdo familiar, de tutela ou
curatela, ou de dependéncia hierarquica, econémica ou de trabalho, ou aproveitando-se de
temor que causou, constranger outra pessoa a sofrer ou a praticar acto sexual de relevo, consigo
ou com outrem, é punido com pena de prisdo até dois anos”. Em 2015, com a aprovacao da Lei
n.° 83/2015, de 05 de agosto, a disposicao foi alterada, passando a prever que “quem, por meio
ndo compreendido no nimero anterior?’8, constranger outra pessoa a sofrer ou a praticar ato
sexual de relevo, consigo ou com outrem, € punido com pena de prisdo até 5 anos”.

A evolucdo normativa deste preceito legal permite-nos, desde logo, identificar a
preocupacdo do legislador penal portugués com o plano de abrangéncia do crime de coacgdo
sexual. Na atual redacéo, o afastamento das sentencas “abusando de autoridade resultante de
uma relacdo de dependéncia hierarquica, econémica ou de trabalho”, presentes em todas
redacOes anteriores, embora com ligeiras diferencas, confere ao artigo maior alcance tutelar;
abrangendo outras formas de relacdo de dependéncia suscetiveis de manifestacdo de abuso de
poder ou de autoridade, para além das anteriormente enunciadas, bem como a sua inexisténcia.
Nos termos deste nimero, o assediador sexual, ou seja, 0 autor da coacdo sexual, pode tanto ser
um superior como um inferior hierarquico em relagdo a vitima, como pode ser alguém que nao
possua nenhuma relacéo de dependéncia com ela. Neste desiderato, com a alteracdo efetuada
pela Lei n.° 83/2015, de 05 de agosto, 0 constrangimento ao sofrimento ou a préatica de «ato

sexual de relevo»?’®, disposto no n.° 2 do art. 163.° do CP portugués, abrange o assédio sexual

tornado inconsciente ou posto na impossibilidade de resistir, constranger outra pessoa a sofrer ou a praticar,
consigo ou com outrem, acto sexual de relevo ¢ punido com pena de prisdo de 1 a 8 anos”.

277 O contetido do niimero anterior (n.° 1 do art. 163.° do CP) permaneceu basicamente o mesmo.

278 A Lei n.° 83/2015, de 05 de agosto néo efetuou alteragéo no contelido normativo do niimero anterior (n.° 1
do art. 163.° do CP).

279 Determinar exatamente o que, para efeitos tipicos, constitui «ato sexual de relevo» é uma questdo que pode
assumir altas controvérsias. A doutrina tem entendido que para a sua determinacdo é necessério ter em conta o
“grau de perigosidade da ag8o para o bem juridico que — em fungéo da sua espécie, intensidade ou duragdo —
assume neste contexto valor decisivo. Com que ficam excluidos do tipo actos que, embora “pesados” ou em si
pessoal e socialmente “significantes” por impréprio, desonestos, de mau gosto ou despudorados, todavia, pela sua
pequena quantidade, ocasionalidade ou instantaneidade, ndo entravem de forma significativa a livre determinacéo
sexual da vitima [...]. Quando estd em causa a pratica de acto sexual de relevo perante a vitima, é ainda de matéria
atinente a esfera sexual que se trata e, por ai, de actuacdo lesiva, em ultimo termo, da liberdade sexual da vitima.
Em primeira linha porém, contrapor-se-&, ndo é a autodeterminacdo sexual da vitima que diretamente se pde em
causa, mas verdadeiramente a sua liberdade pessoal de acdo ou omissdao” (Dias, Jorge Figueiredo, op. cit., 2012,
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em todas as esferas sociais, para além das que ocorrem no ambito das relagdes de trabalho, na
medida em que ndo se revela necessaria a existéncia de relagdo de dependéncia entre os sujeitos
autor e vitima, bastando que aquele constranja a vitima a sofrer ou a praticar ato sexual de
relevo, consigo ou com outrem?®. Assim, em relacio ao autor, a pratica de assédio sexual, a
luz do Cédigo Penal portugués, deixou de ser tida como crime especifico para ser compreendida
como crime comum. Com efeito, para que se preencha o tipo objetivo de ilicito do crime de
coacdo sexual, € de todo necessario que a conduta delituosa do agente, na perspetiva do bem
juridico tutelado, assuma relevo penal?®?,

Outro elemento que a evolugdo normativa deste preceito legal nos permite identificar € o
aumento da moldura penal. Dissemelhante do que dispunham as duas redacGes anteriores, a
alteracdo efetuada pela Lei n.° 83/2015, de 05 de agosto alongou a moldura penal do crime de
coagao sexual, previsto no n.° 2 do art. 163.° do CP, de até «dois anos» para até «cinco anos»
de pena de prisdo. Tendo em conta a relevancia penal do bem juridico tutelado — o direito a
liberdade e autodeterminacdo sexual —, somos de entendimento que o aumento da moldura
penal se considera plenamente justificado. A atual moldura penal € assim mais “elastica”;
adequada tanto para 0s casos em que o0 agente atua de forma cruel e desumana com a vitima,
i.e., dominado pelo instinto sexual, demonstrando desprezo pela autodeterminacgdo sexual da
vitima ou trata-la como objeto sexual, como para 0s casos em que, apesar de ter preenchido o
tipo penal estabelecido pelo artigo, o0 comportamento do agente ndo se mostrar manifestamente

penoso. A medida de aplicacdo da pena, neste sentido, é compreendida segundo as

pp. 720 e 722). “Estdo nesta situagdo, por exemplo, os actos de masturbagdo, os beijos procurados nas zonas
erégenas do corpo, como 0s seios, a pubis, 0 sexo, etc., parecendo que também se deve incluir no conceito de acto
sexual de relevo a desnudagdo de uma mulher e o constrangimento a manter-se despida para satisfacdo dos apetites
sexuais do agente” (Leal-Henriques, Manuel de Oliveira e Manuel José Carrilho de Simas Santos, Cddigo Penal
Anotado, Vol. Il, Lisboa, Rei dos Livros, 2000, p. 368). Num acorddo do Tribunal da Relacéo do Porto (proc. n.°
1159/11.7JAPRT.P1, de 13 de Margo de 2013), o Tribunal entendeu que “acto sexual é o comportamento que
objectivamente assume um contetdo ou significado reportado ao dominio da sexualidade da vitima, podendo estar
presente um intuito libidinoso do agente, conquanto a incriminacdo persista sem esse intuito. Considera-se acto
sexual de relevo o comportamento pelo qual um homem adulto da beijos na boca, mexe nos seios, mexe na vagina
de uma menor de doze anos, ainda que por sobre a roupa, e lhe exibe o pénis, perguntando-lhe se gostava do que
tinha visto”.

280 Muito embora, diga-se em bom rigor, fora os casos previstos pelo niimero anterior deste artigo, em grande
parte dos casos (sendo mesmo em todos), para que o assediador assuma uma posicao de coagir a vitima é necessario
que aquele tenha uma relagdo de poder sobre esta, por mais pequena e insignificante que seja. Alids, como ja
tivemos a ocasido de mencionar, a respeito da relacdo entre poder e dependéncia (cap. Il., ponto 3.3., subponto II,
notas de rodapé), quanto maior for a dependéncia entre o autor e a vitima, maior serd o poder daquele sobre esta.
A dependéncia atua em proporgdo inversa as fontes alternativas de satisfagdo da vontade ou das necessidades dos
dependentes. N&o nos acorre, nos cassos em que nao haja relacdo de poder ou de autoridade e fora as situacdes
previstas pelo nimero anterior deste artigo, 0 agente conseguir coagir a vitima a praticar ato sexual de relevo.

281 No mesmo sentido, Dias, Jorge Figueiredo, op. cit., 2012, p. 718.
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circunstancias agravantes em que o crime for cometido e deve, em certa medida, obedecer os
parametros adequados do fim da pena, designadamente o de prevencao especial positiva ou de

socializacéo.

6. As implicacdes da pratica de assédio sexual no ambito das relac6es laborais

I. Atentos a que as relacdes laborais sdo constituidas por um vinculo de caréater bilateral,
tipico, oneroso, sinalagmatico, comutativo, obrigacional e de execucdo continuada, em virtude
da existéncia e efetivagcdo de um contrato de trabalho, que integra um trabalhador no quadro de
pessoal de uma empresa, gerando entre eles um conjunto de direitos e obrigacdes; atentos ao
papel do Estado na promocdo da manutencdo das relacfes laborais e a sua importancia no
dominio do desenvolvimento da sociedade, na medida em que constitui a alavanca da atividade
laboral — o trabalho propriamente dito —, a principal fonte de consumo, de receita e de
satisfacdo das necessidades essenciais atinentes a vida humana; atentos a que a conduta
sexualmente assediante no ambito das relagcdes de trabalho gera um conjunto de consequéncias
ao seu destinatario, acarreta enormes prejuizos para empresa e encargos acrescidos para 0
Estado e para a sociedade em geral; atentos, em fim, a que nos termos gerais do direito, a pratica
de assédio sexual é censurada, uma vez que atenta contra uma série de direitos humanos e de
direitos fundamentais; ndo existem duvidas de que o autor do comportamento sexualmente
assediante no &mbito das relagGes de trabalho deve ser sancionado disciplinarmente no plano
interno da organizacéo, responder civilmente pelos danos causados por sua conduta indecorosa
e, Nos casos em que a conduta se demonstre atentatdria a um bem juridico penalmente
consagrado e o Codigo Penal vigente assim preveja, responder criminalmente pelo delito
cometido. Uma vez que ndo existe no ordenamento juridico angolano nenhuma norma na qual
a figura do assédio sexual nas relacBes de trabalho seja definida e estejam consagradas as
diversas implicacdes que a ocorréncia de tais condutas merecem?®?, o enquadramento legal sera
de acordo com a proibicdo da discriminacdo e a tutela geral dos direitos violados pela sua
perpetracdo, designadamente o direito ao respeito pela dignidade da pessoa humana, o direito a
igualdade, o direito a liberdade e autodeterminagdo sexual, o direito a integridade fisica e moral,
o direito a reserva da intimidade da vida privada e familiar e o direito ao trabalho, que
compreende o direito a seguranca, higiene e salde no trabalho e o direito a condicdes de

trabalho justas e favoraveis.

282 No mesmo sentido, CITE, Parecer n.° 4/CITE/94, processo n.° 8/93, de 19 de outubro de 1994, Il -
Enguadramento Juridico, ponto 1.
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I1. Cabe, deste modo, analisar as implicacGes do assédio sexual no contexto das relages
de trabalho, por um lado, quando o sujeito ativo for empregador ou alguém que atua em seu
nome sobre o trabalhador e, por outro lado, quando o comportamento sexualmente assediante
for manifestado por um trabalhador sobre seu companheiro de trabalho e, em raras ocasides,
sobre o empregador ou seu legitimo representante. Na primeira situacéo, o trabalhador vitima
de assédio sexual dispde do direito de rescindir o contrato de trabalho por justa causa respeitante
ao empregador, conforme consagra o art. 226.° da LGT?. De acordo com o disposto no n.° 1
deste artigo, “a rescisdo do contrato, por iniciativa do trabalhador, ¢ feita com justa causa
relativa ao empregador, quando este viole, culposa e gravemente, direitos do trabalhador
estabelecidos na lei, na convengdo colectiva de trabalho ou no contrato de trabalho”. O
trabalhador pode alegar como fundamento especifico de justa causa de rescisdo, “ofensas a
integridade fisica, honra e dignidade” por parte do empregador ou de seu legitimo representante
(al. d) do n.° 2 do art. 226.° da LGT). A luz do n.° 3 do mesmo artigo, esta rescisdo promovida
pelo trabalhador deve ser compreendida como despedimento indireto. Neste seguimento, a
rescisdo deve ser feita por escrito, com indicacdo suficiente dos factos que a fundamentam e
dentro do prazo de trinta dias, contados a partir da decorréncia dos factos (do ultimo facto, se
forem reiterados), sob pena de ser declarada como ilicita (n.° 4 do art. 226.° da LGT). O
trabalhador tera direito a receber do empregador uma indemnizacdo correspondente: a
multiplicacdo de cinquenta por cento do valor do seu salério base pelo nimero de anos de
servico a data da rescisdo, no caso de grande empresa; a multiplicagdo de trinta por cento, se se
tratar de média empresa; a multiplicacdo de vinte por cento, se for o caso de pequena empresa;
e a multiplicacdo de dez por cento do seu salario base pelo numero de anos de servico a data da
rescisdo, no caso de microempresa (n.° 1 do art. 239.°, ex vi do n.° 4 do art. 226.°, todos da

LGT)?®, Esta indeminizac&o deve ter como valor minimo o correspondente ao salario base de

283 Dominado pelo medo do escandalo ou das repercussdes que a reagdo do empregador ira causar na esfera da
sua vida profissional, pessoal, familiar e social, o trabalhador opta por ndo fazer nada, como tem acontecido em
grande parte dos casos (veja-se cap. Il, ponto 3.5.); ou seja, aguardar passivamente, até que o empregador ou seu
legitimo representante decida parar de assedid-lo ou que um terceiro resolva denunciar. Contudo, ndo se afigura
nosso proposito enfatizar esta opgdo; alids, pelo contrario, propomo-nos combaté-la através da exposicdo de
medidas que sejam favoraveis a vitima, i.e., medidas garantidas pelo Direito que visam o restabelecimento da
situacdo existente antes da ocorréncia do comportamento sexualmente assediante.

284 Muito embora a prética de assédio sexual no ambito das relagdes laborais dé lugar a responsabilidade civil,
a LGT demonstra ser demasiado leviana na garantia da legitima liberdade, que disp&e o trabalhador, de rescindir
o0 contrato de trabalho por justa causa respeitante ao empregador. Se tomarmos como referéncia o disposto nos
arts. 215.°e 223.°da LGT, que estabelecem os efeitos da declaracéo de improcedéncia do despedimento individual
por causas objetivas e de ilicitude do despedimento coletivo, respetivamente, nota-se, sem grande esforco mental,
que ao rescindir o contrato de trabalho pelo facto de ter sido vitima de assédio sexual perpetrado pelo empregador
ou por seu legitimo representante, com fundamento em ofensas a sua integridade fisica, honra e dignidade humana,
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trés meses, se se tratar de grande e média empresa, e de dois e um més, no caso de pequena e
microempresa, respetivamente (n.° 2 do art. 239.°, por forca do n.° 4 do art. 226.°, ambos da
LGT).

O exercicio do direito a indeminizacao pela rescisdo do contrato de trabalho com justa
causa respeitante ao empregador ndo prejudica o direito de o trabalhador simultaneamente
exigir do empregador indemnizacéo pelos prejuizos sofridos ou danos causados em virtude do
seu comportamento culposo ou de promover acdo penal, através de apresentacdo de queixa, se
o comportamento for tipificado como crime pela lei penal®® (n.° 2 do art. 81.° e art. 84.%, ambos
da LGT). Neste seguimento, o trabalhador podera ainda lancar mao a responsabilidade civil,
independentemente do animus laedendi do assediador, desde que se verifiguem
cumulativamente os seguintes factos: (i) a manifestacdo da conduta voluntaria de compleicéo
sexual, seja sob forma verbal, ndo verbal ou fisica, por tarte do empregador ou seu legitimo
representante e indesejada pelo trabalhador; (ii) o enquadramento legal do comportamento
indecoroso nos termos gerais da LGT (a violagdo do direito ao trabalho que, entre outros,
compreende o direito a igualdade de oportunidades e a ndo discriminacdo, fixado pelo n.° 1 do

art. 4°da LGT e pelo art. 76.%, ex vi do n.° 2 do art. 28.°, ambos da CRA), ou a lesdo de direitos

o trabalhador tem menos beneficios. Ou seja, os termos da indeminizagdo (acrescida de uma compensagao e com
direito a reintegracdo, caso assim opte), nos casos de ilicitude do despedimento, atribuem mais vantagens ao
trabalhador quando comparados com os termos da indeminizacdo por rescisdo com justa causa, com fundamento
na pratica de assédio sexual pelo empregador. Ao ndo reconhecer a possibilidade de um ressarcimento condigno
ao trabalhador na rescisdo com justa causa fundada em ofensas a sua integridade fisica, honra e dignidade humana,
a LGT “influi exatamente em sentido oposto a razoabilidade. Neste sentido, desfavorece objetivamente o
trabalhador, como que Ihe impondo a manutencéo de relacdo laboral, em nitida violagéo ao principio da igualdade.
Ao tomar conhecimento de que através da rescisdo do contrato de trabalho vai perder o seu emprego e que, ainda
assim, néo vai ter direito, pelo menos a ser ressarcido por todos os danos que sofreu, o trabalhador ndo rescinde
tal contrato, ele vai sentir-se agredido tanto pelo empregador como pela lei” (Pacheco, Mago G. de R., op. cit.,
2007, p. 242). Assim, se uma trabalhadora for despedida ilicitamente, nos termos do art. 215.°da LGT, tera direito,
caso ndo quiser ser reintegrada (entre nos, esta hipotese da reintegracdo assinala-se muito remota), a uma
indeminizacdo acrescida de uma compensacdo que facilmente chega a ultrapassar dez vezes o seu salério base, em
funcdo da sua antiguidade, da dimensdo e do volume de negdcios da empresa; enquanto se quiser rescindir o
contrato de trabalho com justa causa respeitante ao empregador, fundada em ofensas a integridade fisica, honra e
dignidade humana, por mais grosseiras e violentas que sejam as ofensas, terd apenas direito a uma indeminizacéao
que muito dificilmente chega a ultrapassar cinco vezes o seu salario base, de acordo com sua antiguidade, a
dimensdo e o volume de negocios da empresa. A LGT parece favorecer o empregador, quando queira ver-se livre
do trabalhador e ndo tenha fundamentos para justa causa de despedimento, favorecendo consequentemente a
perpetracdo de assédio sexual, a ofensa da integridade pessoal e da dignidade da pessoa humana, em fim, o
desrespeito dos direitos humanos e dos direitos fundamentais reconhecidos pelo Direito Internacional e pelo
ordenamento juridico angolano. O trabalhador é obrigado a permanecer “acorrentado” nas “garras” do empregador
mesmo apos ter sido vitima de assédio sexual perpetrado por este, porque a indeminizacdo que a lei lhe confere é
tdo indigna que quase insignificante. Cremos, com efeito, que o legislador laboral angolano foi infeliz.
285 Esta (ltima, como se viu (supra, ponto 5.2., subponto V), ndo ¢ ainda uma realidade angolana.
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legalmente tutelados?®; (iii) a relagdo entre a conduta voluntaria do empregador ou seu legitimo
representante e o dano ou prejuizo sofrido pelo trabalhador, ou seja, 0 nexo causal que imputa
0 ato danoso ao autor da conduta; (iv) a concretizacdo de um prejuizo ou dano, seja patrimonial
ou ndo patrimonial®’, resultante da conduta sexualmente assediante; (v) a existéncia de
negligéncia ou de imprudéncia, ou ainda a verificagdo de falta de cuidado ou de cordialidade
do empregador ou seu legitimo representante, que ndo deve ser confundida com sua intengédo
de assediar®®, Estes constituem os pressupostos da responsabilidade civil por factos ilicitos, tal
como vém definidos no art. 483.° do CC. A invocacdo desta responsabilidade tem como
fundamento a “violacdo de deveres gerais de abstencdo, omissdo ou ndo ingeréncia,
correspondente aos direitos absolutos”?®° do trabalhador. Contudo, nada obsta que este opte por
requerer a responsabilidade do empregador assediador com fundamento no incumprimento

“lato sensu, dos deveres relativos proprios das obrigacdes, incluindo os deveres acessorios de

286 A lesdo dos direitos do trabalhador consagrados pelo art. 43.°da LGT, nomeadamente o direito de ser tratado
com consideracdo e com respeito pela sua integridade e dignidade (al. a)); e o direito a ter boas condicGes de
seguranca, saude e higiene no trabalho, a integridade fisica e a ser protegido no caso de acidente de trabalho e
doencas profissionais (al. g)). Estes direitos se articulam, por um lado, com os deveres de empregador previstos
pelo art. 41.°da LGT, designadamente o dever de tratar e respeitar o trabalhador como seu colaborador e contribuir
para a elevacdo do seu nivel material e cultural e para a sua promogdo humana e social (al. a)); e o dever de
contribuir para o aumento do nivel de produtividade e de qualidade dos bens e servigos, proporcionando boas
condices de trabalho (al. b)). Por outro lado, articulam-se também com as obrigacdes gerais do empregador
estabelecidas nos termos do art. 81.° da LGT, em particular a obrigacao de tomar as medidas necessarias no ambito
da seguranca, satde e higiene no trabalho (al. a) do n.° 1); e a obriga¢do de tomar a devida nota das queixas e
sugestdes apresentadas pelos trabalhadores acerca do ambiente e condi¢cBes de trabalho e adotar as medidas
convenientes (al. f) do n.° 1).

287 Conforme dispde o n.° 1 do art. 496.°, “na fixa¢do da indemniza¢io deve atender-se aos danos nio
patrimoniais que, pela sua gravidade, meregam a tutela do direito”. Os efeitos tipicos do assédio sexual sobre a
vitima sdo com frequéncia danos ndo patrimoniais. Nesta sequéncia, a responsabilidade civil consistird na
reparacdo de danos pelos gravames de ordem econdmica, tais como despesas pelo acompanhamento médico e
psicolégico em virtude das sequelas fisicas e/ou psicoldgicas causadas pelo assédio sexual, designadamente
ansiedade, perda de sono, fadiga, distlrbios alimentares, doencas psicossomaticas, esgotamento fisico e/ou mental
excessivo, aumento de pressao arterial, estresse ocupacional. O ressarcimento é estipulado em funcéo da gravidade
do dano e este deve ser mensurado por um “padrdo objetivo (conquanto a apreciagdo deva ter em linha de conta
as circunstancias de cada caso), e ndo a luz dos factores subjetivos (de uma sensibilidade particularmente embocada
ou especialmente requintada). Por outro lado, a gravidade apreciar-se-a em fungéo da tutela do direito: o dano deve
ser de tal modo grave que justifique a concecdo de uma satisfacdo de ordem pecunidria ao lesado” (Varela, Jodo
de Matos Antunes, Das Obrigacgdes em Geral, Vol. |, Coimbra, Almedina, 2009, p. 606). Nos casos em que a
responsabilidade se fundar na mera culpa do autor, o ressarcimento dever ser fixado, equitativamente, em montante
inferior ao que corresponderia aos danos causados, desde que o grau de culpabilidade do agente, a situacéo
economica deste e do lesado e as demais circunstancias do caso o justifiquem (cf. art. 494.° do CC).

28 \/eja-se, a este respeito, Leitdo, Luis Manuel Teles de Menezes, Direito das ObrigagGes, Coimbra,
Almedina, 2006, pp. 521-262; Teles, Inocéncio Galvéo, Direito das Obrigac¢6es, Coimbra, Coimbra Editora, 2010,
pp. 329 e ss.; Pereira, Rui Soares, A Responsabilidade por Danos N&o Patrimoniais do Incumprimento das
Obrigac@es no Direito Civil Portugués, Coimbra, Coimbra Editora, 2009, pp. 33-45.

289 Varela, Jodo de Matos Antunes, op. cit., 2009, p. 521.
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conduta, ainda que impostos por lei, no seio da complexa relagio obrigacional”’?®°. Esta ultima
refere-se a responsabilidade contratual (ou obrigacional) cuja invocacdo assenta no
incumprimento dos deveres e obrigacdes do empregador (als. a) e b) do art. 41.° e als. a) e f) do
n.1do81.°daLGT eart. 762.°do CC) e na violacao do principio da boa-fé (n.° 2 do art. 762.°)
e corre nos termos dos arts. 798.° e ss. do CC. Aquela primeira reporta a responsabilidade
extracontratual (ou extra-obrigacional), também conhecida como responsabilidade aquiliana, e
segue nos termos dos arts. 483.° e ss. do CC?*,

Pode ainda o trabalhador, se assim parecer conveniente, enveredar apenas pela segunda
opcao. Neste ensejo??, o trabalhador opta em manter vigente a relacéo de trabalho, requerendo
apenas a condenacgdo da entidade empregadora no restabelecimento do ambiente de trabalho
sadio e equilibrado e das condi¢des gerais do trabalho; e no pagamento de uma indeminizagéo
pelos danos causados (geralmente ndo patrimoniais) em virtude do comportamento
sexualmente assediante, desde que estejam reunidos os pressupostos da responsabilidade civil.
Se o trabalhador vir seu direito lesado ou vir-se prejudicado por um ato ou decisdo injusta no
acesso a uma acgdo de formacéo ou de aperfeicoamento profissional, no acesso a uma promocao
de categoria profissional ou no acesso a qualquer beneficio ou vantagem na empresa em
decorréncia do assédio sexual, pode assim requerer declaracdo de nulidade dos atos ou das
decisbes tomadas, com fundamento na violacao do principio da igualdade e ndo discriminagéo
estabelecido nos termos gerais do n.° 1 do art. 4.° da LGT e especiais do art. 242.°, ambos da
LGT, neste ultimo quando a vitima for mulher. Porém, se tiver sido indiretamente despedido
pelo facto de se recusar a prestar favor de compleicdo sexual ao empregador ou a seu legitimo
representante, embora sejam licitos os fundamentos do despedimento®®, pode o trabalhador

290 d., Ibid., pp. 521-522.

291 pPosto isto, e como confere MAGO DE ROCHA PACHECO (op. cit., 2007, p. 252), “parece-nos resultar claro,
gue, 0 sujeito passivo do assédio [sexual] tera todo o interesse em proceder a demanda no ambito da
responsabilidade contratual, pois, neste caso, beneficiara da presungdo de culpa do empregador”, tal como se
encontra estabelecido nos termos do art. 799.° do CC.

292 No mesmo sentido, Parreira, Isabel R.., op. cit., 2001, p. 250.

293 O fundamento do despedimento pode, neste caso, estar em conformidade com as disposigdes legais. Podera
tanto tratar-se de um caso de despedimento individual por causas objetivas, previsto pelos arts. 210.°e ss. da LGT,
como de um caso em que o trabalhador assediado é abrangido pelo despedimento coletivo, nos termos dos arts.
216 e ss. da LGT, que se fundamentam em “motivos econdmicos, tecnologicos ou estruturais devidamente
comprovados que impliqguem reorganizagdo ou reconversdo interna, reducdo ou encerramento de actividade e
destes factos resultar a necessidade de extinguir ou transformar de forma substancial postos de trabalho” (art. 210.°
da LGT). O que se mostra frequentemente ilicito sdo os critérios que o empregador assediante usa para abranger
o trabalhador que se recusou a prestar favor de compleicdo sexual. Este € um caso tipico de assédio sexual na
tipologia quid pro quo ou por chantagem. Existir, portanto, por parte do assediador, discriminacdo indireta em
relacdo ao assediado.
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requerer declaracdo de improcedéncia ou de ilicitude do despedimento, de acordo com a forma
como o empregador cessa o0 vinculo laboral (n.° 1 do art. 215.° e al. b) do art. 222.° da LGT).
Sendo o despedimento declarado improcedente ou ilicito, o trabalhador tem direito a ser
reintegrado (n.° 2 do art. 215.°e n.° 1 do art. 223.° ambos da LGT) ou, caso ndo o deseje ou cas
0 empregador ndo pretenda a reintegracéo, tem direito a uma indemnizagéo calculada de acordo
com a forma que o empregador proceder a cessacao contrato de trabalho, seja por despedimento
individual por causas objetivas (n.” 3 e 4 do art. 215.° da LGT) ou por despedimento coletivo
(art. 223.°da LGT).

I11. No segundo caso, i.e., quando o assedio sexual é perpetrado por um trabalhador sobre
seu companheiro de trabalho, ou seja, sobre outro trabalhador, este pode requerer, no plano
interno da empresa, a instauracdo de um processo disciplinar contra o trabalhador assediador.
Este processo disciplinar dever ser exercido diretamente pela entidade empregadora ou pelos
responsaveis da empresa, mediante delegacdo de competéncia expressa, no prazo de um ano
(al. b) do n.° 1 do art. 61.° da LGT) e pode ou ndo culminar em despedimento, conforme a
gravidade e as consequéncias do seu comportamento, bem como o grau de culpa do trabalhador,
seus antecedentes disciplinares e todas as circunstancias que agravem ou atenuem a sua
responsabilidade (cf. arts. 46.°, 47.°e 51.°, todos da LGT), cujo procedimento segue nos termos
dos arts. 48.° e ss. da LGT. A aplicacdo deste processo tem como fundamento a quebra da
relacdo fiduciaria ou a violagcdo dos deveres acessorios de conduta, por parte do trabalhador
assediador em relacdo a entidade empregadora (com quem o trabalhador assediador estd
contratualmente vinculado), em particular, o dever de respeitar e tratar com urbanidade e
lealdade o empregador, os responsaveis, 0s companheiros de trabalho e as pessoas que estejam
em contacto com a empresa (cf. al. d) do art. 44.°da LGT); o dever fundamental de observancia
da disciplina, deontologia e civilidade no local de trabalho (al. b) do art. 8.°da LGT); e, no caso
da medida disciplinar culminar em despedimento, ofensas verbais ou fisicas a trabalhadores da
empresa, ou ainda, indisciplina grave perturbadora da organizacdo e funcionamento do centro

de trabalho, tal como dispdem as als. €) e f) do art. 206.° da LGT%.

294 A este respeito, o Tribunal da Relagéo de Lisboa (ac. de 8 de janeiro de 1997, publicado na CJ, 1997, Tomo
L, p. 173) considerou que “(i) constitui justa causa de despedimento o facto de um trabalhador assediar sexualmente
uma trabalhadora, sua subordinada, passando-lhe o brago por cima, dando-lhe palmadas nas nadegas, pedindo-lhe
gue o beijasse, convidando-a a acompanha-lo para irem beber fora, dizendo-lhe “qualquer dia violo-te” ou “ainda
has-de ser minha”, encontrando-se com ela a s6s numa sala do 2° andar do estabelecimento antes do inicio do
trabalho e ameagando despedi-la; (ii) constitui também justa causa de despedimento o facto de o mesmo
trabalhador tratar mal uma empregada, ameacando-a com despedimento sem razéo justificativa e sobrecarregando-
a com trabalho para beneficiar outra que lhe agradava, violando as regras de urbanidade e de respeito exigivel nas
relagdes com colegas de trabalho, suas subordinadas”.
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Caso estejam reunidos todos os pressupostos da responsabilidade civil, pode ainda o
trabalhador assediado requerer a condenacdo do prevaricador no ressarcimento dos danos
causados, em virtude da conduta sexualmente assediante. Por ndo existir relacdo contratual (ou
obrigacional) entre o assediador e o assediado, 0 ressarcimento seguird nos termos da
responsabilidade civil aquiliana (arts. 483.° e ss. do CC). Esta posi¢éo tem sido unanimemente
adotada pela doutrina. Obstaculos se levantam quando indagamos se o trabalhador pode
demandar uma acdo de responsabilidade civil contra o empregador, com fundamento no
ressarcimento dos danos causados, em virtude do assédio sexual perpetrado por um trabalhador.
Ergue-se uma “atmosfera de neblina” quando cogitamos sobre esta possibilidade. Os passos
dados neste sentido pela doutrina ndo demonstram harmonia. No dominio do assédio moral,
MARIA REGINA REDINHA assevera que nesses termos o empregador responde a proposito da
responsabilidade do comitente, independentemente da culpa, pelos danos que o trabalhador
(comissario) causar (art. 500.° do CC) ?®. A posicdo tomada pela autora levanta algumas
questdes, na medida em que, conforme resulta da letra da lei, a responsabilidade do comitente
sO existe se o facto danoso for praticado pelo comissario no exercicio da funcao que lhe foi
confiada (n.° 2 do art. 500.° do CC). Como sustenta MAGO DE ROCHA PACHECO, a
responsabilidade do comitente s tera lugar quando existir uma “rela¢do directa, interna e
casual, que seja praticado um facto no desempenho da fungio e niio por mera ocasido dela”?%,
Através desta formula restritiva, o legislador afasta “da responsabilidade do comitente os actos
que apenas tém um nexo temporal ou local com a comissdo”?®’. Para que haja lugar a
responsabilidade civil do empregador nos termos da responsabilidade do comitente é necessario
que o trabalhador assediador se encontre em pleno exercicio das suas fungdes e ndo apenas no
local e durante o tempo de trabalho?®®. Como € sabido, grande parte dos casos de assédio sexual
ocorrem fora do pleno exercicio da atividade laboral.

Ficam excluidos desta maioria, conforme assinala JOAO DE MATOS ANTUNES VARELA,

“0s actos praticados ligados a funcdo por um nexo instrumental, desde que compreendido nos

2% Redinha, Maria R. G., op. cit., 2003, p. 844. Ressalta a autora que “[...] porém quando a violéncia é
horizontal, ou seja, levada a cabo por outros trabalhadores sem instigacdo, conivéncia ou mesmo com o
desconhecimento do empregador, nem assim este se exime a responsabilidade. Contudo, o fundamento para o
ressarcimento dos danos ndo sera ja a pratica de qualquer facto ilicito, mas antes a responsabilidade objectiva do
empregador — art. 500.° do Codigo Civil. Responsabilidade que, obviamente, se justapde a dos autores da agressao
derivada do cometimento de acto ilicito”.

2% pacheco, Mago G. de R., op. cit., 2007, p. 259.

297 Varela, Jodo de Matos Antunes, op. cit., 2009, p. 542.

2% |p., ibid., p. 543.
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poderes que o comissario desfruta no exercicio da comiss&o”?®°. O autor entende que “serao,
assim, da responsabilidade do comitente os actos praticados pelo comissario com abuso de
funcdes, ou sejam, os actos formalmente compreendidos no acto da comissao, mas praticados
com um fim estranho a ela”3%. Assim, todos aqueles casos em que o trabalhador, abusando das
funcdes que Ihe foram confiadas pelo empregador, assediar sexualmente seu colega de trabalho,
havera toda a legitimidade para o trabalhador assediado demandar uma acdo de
responsabilidade civil contra o empregador nos termos da responsabilidade do comitente. Este
entendimento faz todo o sentido na medida em que “a posi¢do hierarquicamente superior em
que se encontra o trabalhador assediante Ihe advém da autoridade de que a entidade patronal
fica investida ao celebrar o contrato de trabalho”*%, conforme dispde 0 n.° 3 do art. 3.°da LGT.
A possibilidade de a entidade empregadora responder em no plano da responsabilidade civil
objetiva com fundamento em danos causados pelo seu trabalhador por abuso de funcbes da
lugar a concretizagdo do “principio da justi¢a equilibradora, pois prestard a indeminizagdo, ou
compensagio, quem tem maior capacidade econdmica™%?, evitando, deste modo, situacdes em
que o assediado deixa de ter os seus danos integralmente ressarcidos em virtude da falta de

condicdes econdmicas por parte do assediador (cf. art. 494.° do CC).

IV. Nos raros casos em que 0 assédio sexual é perpetrado por um trabalhador contra um
empregador, este dispde das mesmas garantias legais, conforme assinaladas nos termos das
hipdteses anteriores. No plano interno organizacional pode instaurar um processo disciplinar
contra o trabalhador assediador, que pode ir deste a aplicacdo de uma medida de admoestacédo
verbal até ao despedimento disciplinar (n.° 1 do art. 47.° da LGT), ponderando todas as
circunstancias em que a conduta foi manifestada, atendendo a gravidade e consequéncias do
comportamento, ao grau de culpa do trabalhador assediador, a seus antecedentes disciplinares
e a todas as circunstancias que agravem ou atenuem a sua responsabilidade (n.° 1 do art. 51.°
da LGT). Pode também o empregador demandar uma acéo de responsabilidade civil contra o
trabalhador, caso se concretizem todos 0s pressupostos da responsabilidade civil. A a¢do deve
seguir nos termos da responsabilidade civil contratual ou obrigacional, uma vez que o
comportamento sexualmente assediante se demonstra como incumprimento dos deveres

acessorios de conduta firmados pelo contrato de trabalho (als. a) e b) do art. 41.° e als. a) e f)

29 |b., ibid., p. 543.

300 |b., ibid., p. 543.

301 Fernandes, Maria Paula Sé, Rui Anténio Martins da Rocha e Magda Cerqueira, 22 Anos de Jurisprudéncia
Portuguesa sobre Igualdade Laboral em Razao do Sexo (1979-2001), Lisboa, CITE, 2006, p. 75.

302 pacheco, Mago G. de R., op. cit., 2007, p. 270.
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don.°1do 81.°da LGT) e na violagdo do principio da boa-fé (n.° 2 do art. 762.°); bem como,
se for o caso, seguir nos termos da responsabilidade civil extracontratual ou por factos ilicitos,

em virtude da violacdo de direitos absolutos (arts. 483.° e ss. do CC).
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CONCLUSAO

I. Tendo alcancado este ponto da Dissertacdo, cremos ser possivel proceder a algumas
notas finais sobre a prevaricacdo de assédio sexual no ambito das relagcdes laborais e a suas
implicagdes na vigéncia do contrato de trabalho. A prestagéo da atividade humana dependente
ou subordinada, livre e voluntaria, produtiva, remunerada e desenvolvida para satisfacdo de
necessidades de outrem, constitui a base do desenvolvimento das relagfes individuais de
trabalho. E em virtude da celebracio do contrato de trabalho que o trabalhador se subordina a
direcdo da entidade empregadora e se integra no quadro de pessoal da organizagdo, gerando
entre eles um conjunto de direitos e obrigacBes complexas principais e acessorias. Muito
embora 0s horizontes espacial e temporal possam delimitar o cumprimento das prestacoes
principais emergentes do contrato de trabalho, ndo oprimem o alcance de observancia do
principio da boa-fé e dos deveres acessorios de conduta. As partes devem resguardar entre si 0
respeito pelo principio da boa-fé, pautando-se por um modelo de conduta baseado na
honestidade, lealdade e cooperacdo; abstendo-se de qualquer situacdo que prejudique ou
perigue os direitos do trabalhador e do empregador, bem como os legitimos interesses da
empresa. Este modelo de conduta deve ser observado em todos os dominios de atuacdo das
partes, incluindo o dominio de atuacdo da vida privada com implicacéo direta ou indireta no
normal prosseguimento das relag@es laborais. E obrigagio da entidade empregadora assegurar
que o trabalho néo seja realizado em condicdes degradantes; antes no contexto de um ambiente
sadio, propicio ao bom desempenho da atividade laboral; que a sua prossecugdo ndo ponha em

causa, ndo lese e nem ameace lesar direitos, liberdades e garantias fundamentais do trabalhador.

I. Apesar de ser considerado um problema ja antigo, o assédio sexual no @mbito das
relacOes laborais foi reconhecido como um problema social apenas nos finais da década de
setenta. O contributo dos movimentos feministas estadunidenses nas lutas sociais contra a
desigualdade e discriminacdo foi determinante para este reconhecimento. O fenémeno do
assédio sexual apresenta uma matriz historica diferente da do assedio moral ou mobbing.
Enquanto este Gltimo floresceu a partir da analogia de padrdes de comportamentos de algumas
espécies de animais com condutas humanas, aquele herdou suas raizes historicas nos sistemas
sociais relacionados com o patriarcalismo, com 0s papéis sociais dos géneros masculino e
feminino e com o empoderamento da mulher no mercado de trabalho. Ao contrario do assedio
moral, cuja configuracdo abrange comportamentos de natureza variada, o assedio sexual € um
tipo especial, cuja configuracdo compreende somente comportamentos de carater sexual ou

baseados no sexo. Os efeitos objetivos do comportamento assediante sobre a vitima séo
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suficientes para estabelecer a préatica de assédio, sendo a intencionalidade do assediador apenas
um elemento volitivo meramente acidental. A abordagem que concebe a perpetracao de assédio
sexual como conduta discriminatdria propria dos homens contra as mulheres, resultante de uma
disputa entre 0s géneros nos mais variados dominios sociais, ndo se compadece com 0s moldes
da atualidade. Assédio sexual ¢ uma forma de discriminacdo sexual ou em fungdo do sexo
porque consiste numa forma de tratamento diferenciado com base no sexo ou com ele
relacionado.

O fendmeno do assédio sexual afeta milhares de trabalhadores em todo mundo, sendo as
mulheres as mais vulnerdveis. As razdes que se avultam sobre a sua prevaléncia estdo
associadas a estrutura de poder formal das organizacdes, ao trabalho precario e a falta de
medidas de prevencdo. Na vitima trabalhadora, o assédio sexual pode deixar marcas
irreparaveis que vao desde a reducdo do desempenho no trabalho, causando prejuizos
significativos para a empresa, até a perda de autoestima, sentimento de culpa e humilhagéo, que
ndo raras vezes culminam em fatalidade. A prevaricacdo de assédio sexual é um grande fardo
para a saude publica e as despesas direcionadas para a recuperagdo da vitima se refletem no
panorama de protecao social do Estado. Uma conduta pode ser Gnica ou completamente isolada,
mas se consubstanciar numa verdadeira pratica de assédio sexual com consequéncias
irreparaveis na relacdo juslaboral desde que seja suficientemente grave. A formacdo da
componente subjetiva da vitima sobre comportamentos que se consideram como prética de
assédio sexual e a sua posterior manifestacdo de rejeicdo sdo tidas em conta aquando da sua
qualificacdo. Existem duas tipologias de assédio sexual: uma designada por quid pro quo ou
por chantagem, que consiste numa forma de abuso de poder ou de autoridade por parte do
assediador em relacdo ao assediado; outra conhecida como assedio sexual ambiental ou por
intimidacdo, que se traduz em todas as outras condutas que ndo resultam de uma relacdo de
poder. Entretanto, nada obsta que a prevaricacdo de assédio sexual assuma uma forma inversa
a tipologia quid pro quo ou por chantagem, ocorrendo dentro da estrutura de relagao hierarquica

de forma ascendente.

I11. A manifestacdo de comportamentos sexualmente assediantes no ambito das relacfes
laborais pde em causa, pelo menos, seis direitos humanos e direitos fundamentais: o direito ao
respeito pela dignidade da pessoa humana, o direito a igualdade e a ndo discriminacéo, o direito
a liberdade, designadamente a liberdade e autodeterminagdo sexual, o direito a integridade
fisica e moral e o direito a reserva da intimidade da vida privada e familiar, na categoria dos

direitos, liberdades e garantias; e o direito ao trabalho, designadamente o direito a seguranca no
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emprego e o direito a condicGes de trabalho justas e favoraveis, na categoria dos direitos e
deveres econdmicos, sociais e culturais. Direitos que constituem posicOes juridicas basilares
cujo desiderato compreende a defesa dos valores e interesses mais relevantes que assistem a
todas as pessoas, reconhecidos e protegidos pela Constituigéo, pelo Tratado da SADC, pela
CAHP, pela Carta Internacional dos Direito Humanos e por demais instrumentos normativos
nacionais e supranacionais. Nao existe nenhuma Convencédo da OIT em vigor na qual a figura
do assédio sexual seja expressamente definida e estejam consagradas todas implicacdes sobre
a sua pratica no ambito das relacdes de trabalho. A par disso, tem-se entendo que 0s preceitos
constantes da Convencdo n.° 111 sobre a Discriminacdo em Matéria de Emprego e Profissao,
aplicam-se extensivamente as situacOes de assédio sexual. O mesmo sucede no ordenamento
juridico angolano, onde a tutela do comportamento sexualmente assediante no seio das relacfes
laborais é enquadrada nos termos gerais da defesa dos direitos de personalidade, do direito ao
trabalho e do principio da igualdade e ndo discriminagdo. Em Portugal, no entanto, a realidade
juridica € diferente, a figura do assédio sexual é tutelada em disposicao especifica no Codigo
do Trabalho e é tipificada como crime pelo Codigo Penal.

O trabalhador vitima de asseédio sexual perpetrado pelo empregador ou seu legitimo
representante dispde do direito de rescindir o contrato de trabalho por justa causa respeitante a
entidade empregadora. O exercicio do direito a indeminizagdo pela rescisdo do contrato de
trabalho ndo prejudica o direito de o trabalhador simultaneamente exigir do empregador
indemnizacdo pelos danos causados em virtude do seu comportamento culposo, uma vez que
sejam verificados os pressupostos da responsabilidade civil. O trabalhador pode também optar
por manter a relacéo de trabalho vigente. Neste caso, pode requerer declaracdo de nulidade dos
atos ou das decisdes tomadas aquando da pratica de assédio sexual. O trabalhador sexualmente
assediado por um outro trabalhador pode requerer a instauracdo de um processo disciplinar
contra o assediador que pode ir desde a aplicacdo de uma medida disciplinar leve até ao
despedimento disciplinar, conforme a gravidade e as consequéncias do comportamento, 0 grau
de culpa e os antecedentes disciplinares do assediador bem como todas circunstancias que
agravem ou atenuem a sua responsabilidade. Pode ainda o trabalhador assediado langar mao a
responsabilidade civil, caso estejam reunidos os prossupostos. O empregador responde a
propoésito da responsabilidade civil do comitente nos casos em que o assedio sexual seja
praticado por um trabalhador no exercicio das suas fungfes ou abusando das funcdes que lhe

foram confiadas.
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IV. Conforme assinalado, enquanto comportamento discriminatério em funcdo do sexo,
a tutela legal do assédio sexual no @mbito das relacbes de trabalho no ordenamento juridico
angolano é compreendida nos termos gerais do principio da igualdade e ndo discriminacdo. A
falta de um diploma legal em vigor na qual a figura do assédio sexual seja expressamente
definida e sejam estabelecidas todas as implicaces juridicas sobre a sua pratica funciona como
um estimulo para a sua prevaléncia. Entende-se, neste sentido, que a consagracao legal da figura
do assédio sexual no ambito das relagdes laborais, para além de se revelar importante no plano
de protecdo dos bens juridicos socialmente relevantes, predeterminando o comportamento das
partes e estabelecendo certos limites nas suas esferas de atuagéo durante a vigéncia do contrato
de trabalho, funciona como uma auténtica medida legal de grande teor pedagdgico que leva ao
conhecimento de todos sobre a configuracdo de comportamentos sexualmente assediantes e sua
manifestacdo, atuando assim como uma forma de consciencializagdo social sobre os seus efeitos
no panorama juridico-laboral. No panorama das obriga¢des do Estado na promocéo do direito
ao trabalho e na manutencao das relagdes laborais, a previsao legal do assédio sexual é de capital
importancia, na medida em que funciona como um fator educativo para a sociedade, moldando
conceitos éticos de conduta, provocando mudancas nas praticas culturais e sociais. Ademais, a
consagracdo legal da figura do assédio sexual no ambito das relagfes laborais obrigaria a
entidade empregadora a promover politicas e medidas contra a préatica de assedio sexual, no
sentido de evitar sangbes legais, tais como o pagamento de coimas, e evitar despesas
relacionadas com o processo judicial, com a indeminizagdo da vitima e com 0s prejuizos
causados pela baixa de produtividade ou pela perda de reputacdo da empresa. Politicas e
medidas que se refletiriam na atuacéo dos trabalhadores que, por medo de incorrer numa sancao

disciplinar, evitariam a perpetracdo de assédio sexual.
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Convencdo n.° 111, relativa a discriminacdo em matéria de emprego e profissao, adotada pela
42 .2 sessdo da Conferéncia Geral da OIT, de 25 de junho de 1958.

Convencdo para a Eliminacdo de Todas as Formas de Discriminacdo Contra as Mulheres,
adotada pela resolucdo n.° 34/180 da Assembleia Geral das Nacdes Unidas, de 18 de
dezembro de 1979.
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Declaragéo e Programa de Acdo de Viena, adotada pela Conferéncia Mundial sobre Direitos
Humanos, de 25 de junho de 1993.

Declaracdo de Filadélfia, relativa aos fins e objetivos da Organizacdo Internacional do
Trabalho, adotada pela Conferéncia Geral da Organizacdo Internacional do Trabalho, de 10
de maio de 1944.

Declaragdo Universal dos Direitos Humanos, dotada e proclamada pela Assembleia Geral das
Nacdes Unidas na sua Resolucéo 217A (l11), de 10 de dezembro de 1948.

I1. Africa

Carta Africana dos Direitos Humanos e dos Povos, adotada pela XVI11 Conferéncia dos Chefes
de Estado e de Governo dos Estados Africanos membros da Organizacdo de Unidade
Africana, de 28 de junho de 1981.

Protocolo & CADHP sobre os Direitos das Mulheres em Africa, adotado pela Assembleia da
Unido Africana na sua Il Cimeira, de 11 de julho de 2003.

Tratado da Comunidade para o Desenvolvimento da Africa Austral, adotado pela Cimeira da
Comunidade para o Desenvolvimento da Africa Austral, de 17 de agosto de 1992.

Protocolo da Comunidade de Desenvolvimento da Africa Austral sobre Género e
Desenvolvimento, adotado pela XXVIII Cimeira dos Chefes de Estado e de Governo da
SADC, de 17 de agosto de 2008.

I11. Europa

Convencdo do Conselho da Europa para a Prevencdo e o Combate a Violéncia contra as
Mulheres e a Violéncia Doméstica, adotada na Conferéncia Ministral de Istambul, de 11 de
maio de 2011.

Diretiva n.° 75/117/CEE do Conselho, relativa a aproximacdo das legislacbes dos Estados-
membros no que se refere a aplicacdo do principio da igualdade de remuneracdo entre 0s
trabalhadores masculinos e femininos, de 10 de fevereiro de 1975, publicada no J.O. n.° L
45/19, de 19 de fevereiro de 1975.

Diretiva n.° 76/207/CEE do Conselho, relativa a concretizacdo do principio da igualdade de
tratamento entre homens e mulheres no que se refere ao acesso ao emprego, a formacéo e
promocéo profissionais e as condic¢des de trabalho, de 9 de fevereiro de 1976, publicada no
J.0.n.° L 39/14, de 14 de fevereiro de 1975.

Diretiva n.° 2000/78/CE do Conselho, que estabelece um quadro geral de igualdade de
tratamento no emprego e na atividade profissional, de 27 de novembro de 2000, publicada
no J.O. n.° L 303, de 02 de dezembro de 2000.
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Diretiva n.° 2002/73/CE do Parlamento Europeu e do Conselho, de 23 de setembro de 2002,
que altera a Diretiva n.° 76/207/CEE do Conselho relativa a concretizacdo do principio da
igualdade de tratamento entre homens e mulheres no que se refere ao acesso ao emprego, a
formacdo e promocdo profissionais e as condi¢Bes de trabalho, publicada no J.O. n.° L
269/15, de 5 de outubro de 2002.

Diretiva n.° 2004/113/CE do Conselho, de 13 de dezembro de 2004, que aplica o principio de
igualdade de tratamento entre homens e mulheres no acesso a bens e servicos e seu
fornecimento, publicada no J.O. n.° L 373/37, de 21 de dezembro de 2004.

Diretiva n.° 2006/54/CE do Parlamento Europeu e do Conselho, de 5 de julho de 2006, relativa
a aplicacdo do principio da igualdade de oportunidades e igualdade de tratamento entre
homens e mulheres em dominios ligados ao emprego e a atividade profissional, publicada
no J.O. n.° L 204/23, de 26 de julho de 2006.

Diretiva n.° 2010/41/UE do Parlamento Europeu e do Conselho, relativa a aplicacdo do
principio da igualdade de tratamento entre homens e mulheres que exercam uma atividade
independente e que revoga a Diretiva n.° 86/613/CEE do Conselho, de 7 de julho de 2010,
publicada no J.O. n.° L 180 de 15 de julho de 2010.

Diretiva n.° 2012/29/UE do Parlamento Europeu e do Conselho, que estabelece normas
minimas relativas aos direitos, ao apoio e a prote¢do das vitimas da criminalidade e que
substitui a Decisdo-Quadro 2001/220/JAl do Conselho, de 25 de outubro de 2012, publicada
no J.0. n.° L 315 de 14 de novembro de 2012.

Parecer do Comité Econdmico e Social Europeu sobre o tema «Para uma convengdo da OIT
contra a violéncia de genero no trabalho» (parecer de iniciativa), publicado no J.O. n.° C 13
de 15 de janeiro de 2016.

Recomendacdo n.° 92/131/CEE da Comissdo, de 27 de novembro de 1991, relativa a protecdo
da dignidade da mulher e do homem no trabalho e o Cddigo de Conduta no dominio da luta
contra o assédio (em anexo), publicada no J.O. n.° L 49/1, de 24 de fevereiro de 1992.

Resolucdo do Parlamento Europeu, de 17 de janeiro de 2013, sobre a violéncia contra as
mulheres na india, Parlamento Europeu — 2013/2512(RSP), B7- -0037/2013, de 15 de
Janeiro de 2015.

Resolugdo do Parlamento Europeu, sobre a situacio das mulheres no Norte de Africa
(2012/2102(INI)), de 12 de marco de 2013, publicada no J.O. n.° C 36 de 29 de janeiro de
2016.

IV. Jurisprudéncias da Unido Europeia
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Ac. do Tribunal da Funcdo Publica (Primeira Seccdo) de 25 de setembro de 2012, Moises
Bermejo Garde contra Comité Economico e Social Europeu (CESE), Processo F-41/10,
publicado na Coletanea digital (Coletanea da Funcéo Publica), de 25 de setembro de 2012.

Ac. do Tribunal da Func¢do Publica (Segunda Seccéo), de 11 de julho de 2013, Marie Tzirani
contra Comissdo Europeia, Processo F-46/11, publicado na Coletanea de Jurisprudéncia
2013-00000, de 11 de julho de 2012.

Ac. do Tribunal Geral (Seccdo dos Recursos) de 12 de julho de 2011, Comisséo Europeia contra
Q., publicado na Coletanea de Jurisprudéncia 2011 11-04313, de 2 julho de 2011.

Ac. do Tribunal da Funcéao Publica (Primeira Sec¢do) de 18 de maio de 2009, Herbert Meister
contra Instituto de Harmonizagédo do Mercado Interno (marcas, desenhos e modelos) (IHMI),
processos apensos F-138/06 e F-37/08, publicado na Coletanea de Jurisprudéncia — Funcao
Publica 2009 1-A-1-00131 e 11-A-1-00727, de 18 de maio de 2009.

E. Outras fontes jurisprudenciais

Ac. do Tribunal Constitucional de Espanha, STCO 224/1999, de 13 de dezembro.

Ac. do Tribunal Superior de Justica da Galiza, Espanha, STSJ de Galicia, de 29 de Abril de
2005.

Ac. do Tribunal de Trabalho do Reino Unido, Bracebridge Engineering Ltd v. Darby, IRLR 3
EAT de 1990.
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