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RESUMO

O assédio sexual ¢ caracterizado pela investida libidinosa indesejada ou repelida, persistente
ou episddica, capaz de violar a liberdade sexual da vitima, privando-a de dignidade. O
ambiente de trabalho revela-se locus de prevaléncia dessa pratica, razao pela qual mecanismos
de enfretamento ao assédio sexual emergem nos mais diversos paises, como em Portugal e no
Brasil, a fim de minimizar esse ciclo de violéncia. Diante disso, impde-se a necessidade de
elaboragdo de politicas publicas transversais e eficazes, a luz do principio da participagao, da
bidirecionalidade, da interdependéncia pessoa-ambiente e da perspectiva de género. As
experiéncias brasileira e portuguesa, em virtude da relagdo historica, cultural e linguistica
entre ambos os paises, convergem, divergem ¢ complementam-se em diversos pontos. Assim,
a pesquisa tem como objetivo analisar o sistema normativo e as politicas publicas portuguesas
e brasileiras de combate ao assédio sexual no meio ambiente do trabalho, bem como a atuagao
destas, visando delinear seus pontos de convergéncia e divergéncia. Em tultima instancia,
busca-se, com base na experiéncia portuguesa, subsidiar e aprimorar os mecanismos de
combate ao assédio sexual no meio ambiente do trabalho brasileiro, marcados pela publicagao
da Lei n° 14.457/2022. Para tanto, a investigagdo se baliza pelo marco tedrico da Perspectiva
Labor-Ambiental, pelo principio da participacdo e pelos papeis de género. Por fim, o estudo,
de natureza exploratoria e descritiva, adota, como métodos de procedimento, o levantamento
por meio de pesquisa bibliografica em materiais publicados (livros, artigos cientificos,
dissertacdes etc.) e documental, cujos materiais compreendem, sobretudo, a legislagdo de
ambos o0s paises e ao documentos disponibilizados quando das diligéncias presenciais,
realizadas em julho de 2025, junto a Comissao para a Igualdade no Trabalho e no Emprego
(CITE) e a Comissao para a Cidadania e a Igualdade de Género (CIG), em Lisboa, Portugal.
Como métodos de abordagem, adotam-se o dedutivo, para a o levantamento bibliografico, e o

indutivo, para o documental. O presente trabalho foi realizado com apoio da Fundagao de



Amparo a Pesquisa do Estado de Sao Paulo (FAPESP), Brasil. Processos n° 2024/16059-9 e
n° 2025/06782-8.

Palavras-chave: assédio sexual, meio ambiente do trabalho; perspectiva de género; politicas
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ABSTRACT

Sexual harassment is characterized by unwanted or rejected libidinous advances, whether
persistent or occasional, capable of violating the victim’s sexual freedom and depriving them
of dignity. The workplace is revealed as a locus where this practice prevails, which is why
mechanisms to confront sexual harassment have emerged in various countries, such as
Portugal and Brazil, in order to mitigate this cycle of violence. In this context, there arises the
need to develop transversal and effective public policies, in light of the principles of
participation, bidirectionality, person—environment interdependence, and the gender
perspective. The Brazilian and Portuguese experiences, due to the historical, cultural, and
linguistic ties between the two countries, converge, diverge, and complement each other in
several aspects. Thus, this research aims to analyze the normative systems and public policies
of Portugal and Brazil in combating sexual harassment in the work environment, as well as
their implementation, in order to outline their points of convergence and divergence.
Ultimately, drawing on the Portuguese experience, the study seeks to support and enhance
mechanisms for combating sexual harassment in the Brazilian work environment, particularly
following the enactment of Law n° 14,457/2022. To this end, the investigation is guided by
the theoretical framework of the Labor-Environmental Perspective, the principle of
participation, and gender roles. Finally, this exploratory and descriptive study adopts, as
procedural methods, a survey based on bibliographical research in published materials (books,
scientific articles, dissertations, etc.) and documentary research, which includes, above all, the
legislation of both countries and the documents made available during in-person visits
conducted in July 2025 to the Commission for Equality in Labour and Employment (CITE)
and the Commission for Citizenship and Gender Equality (CIG) in Lisbon, Portugal. As
approaches, the deductive method is applied to the bibliographical research, and the inductive
method to the documentary analysis. This research was supported by the Sao Paulo Research

Foundation (FAPESP), Brazil, under grants No. 2024/16059-9 and No. 2025/06782-8.
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1 INTRODUCAO E JUSTIFICATIVA

Atribui-se aos Estados Unidos a criacdo do conceito de assédio sexual, em 1970
(Amancio; Lima, 1994). No entanto, trata-se de uma concep¢ao mais pretérita, resultado dos
abusos sofridos por diversas trabalhadoras, sobretudo no ambiente fabril e no trabalho
doméstico, violentadas por seus empregadores (Torres, 2016). Tal realidade, na virada do
século XIX para o século XX, desencadeou uma onda de preocupagdes por parte dos
sindicatos e das instituicdes publicas, o que impulsionou o estudo sobre o assédio sexual, até
entdo, tratado de forma velada (Torres, 2016). Construiu-se, portanto, “[...] novo conceito
para um velho problema” (Amancio; Lima, 1994, p. 5).

J& nos primeiros estudos sobre o assédio sexual, dentre os quais se destaca a obra
“Sexual Harassment of working women: a case of sex discrimination’” (1979), de Catherine
MacKinnon, adota-se a perspectiva de género para andlise do fendmeno, originando a

corrente Mackinnoniana. Nas palavras da autora:

Women are sexually harassed by men because they are women, that is,
because of the social meaning of female sexuality, here, in the employment
context. Three kinds of arguments support and illustrate this position: first,
the exchange of sex for survival has historically assured women's economic
dependence and inferiority as well as sexual availability to men. Second,
sexual harassment expresses the male sex-role pattern of coercive sexual
initiation toward women, often invicious and unwanted ways. Third,
women's sexuality largely defines women as women in this society, so
violations of it are abuses of women as women’. (MacKinnon, 1979, p. 174)

Posteriormente, na Europa, o assédio sexual passa a ser estudado, quando, ainda na
década de 1970, o Conselho Europeu emite duas diretivas pioneiras que abordam a tematica
da igualdade de género no meio laboral: a Diretiva 75/117/CEE e a Diretiva 76/207/CEE.
Apenas em 1991, contudo, o Conselho Europeu trata especificamente do tema, ao definir a
pratica no Codigo de Conduta anexo a Recomendacao 92/131/CEE (Vaz, 2019).

Na sequéncia, em Portugal, observa-se um esforco politico e ativismo social alinhados

a agenda internacional pelo reconhecimento do assédio sexual no trabalho (Torres, 2016).

! Assédio sexual contra trabalhadoras: um caso de discriminagdo de género (tradugdo livre).

2 Mulheres sdo assediadas sexualmente por homens pois sio mulheres, isto &, por conta do papel social atribuido
ao género feminino. Trés tipos de argumentos sustentam e ilustram essa posigdo: primeiro, a troca entre sexo por
sobrevivéncia historicamente assegurou a dependéncia econdmica e a inferioridade das mulheres, bem como sua
disponibilidade sexual para os homens. Segundo, o assédio sexual expressa o papel do género masculino em dar
inicio as relagdes sexuais com mulheres, mesmo que, as vezes, de forma coercitiva e indesejada. Terceiro, a
sexualidade feminina define, significativamente, seu papel na sociedade, logo, violéncias como essas sdo abusos
em razdo da condi¢do de ser mulher (tradugdo livre).
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Destaca-se a criagdo da Comissdo para a Igualdade no Trabalho e no Emprego (CITE), em
1979, com o objetivo de minimizar as desigualdades de género na esfera laboral. Aos estudos
portugueses, alids, atribui-se pioneirismo quando da encomenda, ao final de década de 1980,
pela CITE, de inquérito ao Centro de Investigacao e Estudo de Sociologia (CIES) do Instituto
Superior de Ciéncias do Trabalho e da Empresa (ISCTE) correspondente a pesquisa empirica
acerca da incidéncia do assédio sexual no ambiente de trabalho portugués, suas reacdes e
consequéncias. Conduzido por Amancio e Lima, o estudo entrevistou 1022 trabalhadoras e
analisou a incidéncia, reagdes e consequéncias do assédio sexual, servindo de base para
pesquisas posteriores em Portugal e no exterior (Amancio; Lima, 1994).

Ante esse pioneirismo e diante da trajetdria histérica de combate ao assédio no meio
ambiente do trabalho, a experiéncia portuguesa pode contribuir para o enfrentamento do
problema no Brasil. Assim, busca-se, com a pesquisa, analisar o sistema normativo e as
politicas publicas portuguesas e brasileiras de combate ao assédio sexual no trabalho, bem
como a atuacdo destas. ApoOs essa analise, sao delineados os pontos de convergéncia e
divergéncia entre as experiéncias de ambos os paises para, em ultima instincia, tracar
sugestdes de aprimoramento para os mecanismos de combate ao assédio sexual no meio
ambiente do trabalho brasileiro, a partir da experiéncia portuguesa.

Para tanto, o estudo, de natureza exploratéria e descritiva, adota, como métodos de
procedimento, o levantamento por meio de pesquisa bibliografica em materiais publicados
(livros, artigos cientificos, dissertacdes etc.) e de pesquisa documental, cujos materiais
compreendem legislagdo brasileira e portuguesa e documentos disponibilizados quando das
diligéncias presenciais, realizadas em julho de 2025, junto a Comissdo para a Igualdade no
Trabalho e no Emprego (CITE) e a Comissdo para a Cidadania e a Igualdade de Género
(CIG), em Lisboa, Portugal. Como métodos de abordagem, adotam-se o dedutivo, para a
pesquisa bibliografica, e o indutivo, para a pesquisa documental. O presente trabalho foi
realizado com apoio da Fundacdo de Amparo a Pesquisa do Estado de Sao Paulo (FAPESP),
Brasil, Processos n°® 2024/16059-9 e n° 2025/06782-8.
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2 OBJETIVOS

2.1 Objetivo geral

O objetivo deste trabalho ¢ analisar os sistemas normativos brasileiro e portugués, bem
como a existéncia de politicas publicas portuguesas de combate ao assédio sexual no meio
ambiente do trabalho, visando delinear os pontos de convergéncia e divergéncia em relagdo as
politicas publicas brasileiras e identificar medidas portuguesas capazes de inspirar o

aprimoramento do combate ao assédio sexual no trabalho no Brasil.

2.2 Objetivos especificos

a) Analisar os sistemas normativos brasileiro e portugués referente ao combate do
assédio sexual nas organizagdes;

b) Investigar a existéncia e as formas de atuacao das politicas publicas brasileiras
e portuguesas de combate ao assédio sexual no meio laboral, levando-se em conta o principio
da participagdo, a questdo de género, a inter-relacdo pessoa-ambiente e sua bidirecionalidade;

c) Delinear os pontos de convergéncia e divergéncia entre os mecanismos
brasileiros e portugueses de enfretamento ao assédio sexual no locus laboral; e

d) Delinear sugestdes eficientes a inspirar o combate ao assédio sexual no meio

ambiente do trabalho brasileiro utilizando-se, para tanto, da experiéncia portuguesa.
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3 MATERIAL E METODOS

M¢étodo, como explicam Marconi e Lakatos (2021, p. 93), “[...] € o conjunto das
atividades sistematicas e racionais que, com maior seguranga € economia, permite alcangar o
objetivo de produzir conhecimentos validos e verdadeiros, tragando o caminho a ser seguido,
detectando erros e auxiliando as decisdes do cientista”. Para analisar os sistemas normativos e
as politicas publicas brasileiras e portuguesas de enfrentamento ao assédio sexual no meio
ambiente do trabalho, reuniu-se, pois, neste estudo, dois métodos de abordagem, o
levantamento por meio da pesquisa bibliografica e documental.

Com relagdo ao primeiro, deu-se preferéncia para autoras de nacionalidade
portuguesas e do género feminino, em razao do recorte de género intrinseco ao tema, como ¢
demonstrado ao longo do trabalho. Ainda, buscou-se produgdes de discentes do Programa de
Pos-Graduacdo da Faculdade de Direito da Universidade de Lisboa. Portanto, para a

elaboragdo do presente trabalho, destacaram-se as obras:

Quadro 1 — Relagdo de produgdes de discentes do Programa de P6s-Graduagdo da Faculdade

de Direito da Universidade de Lisboa consultadas para esta pesquisa

Titulo Autora
Assédio sexual e moral no local de trabalho Analia Torres
O assédio sexual no trabalho Isabel Ribeiro Parreira
Assédio Sexual no Mercado de Trabalho Ligia Amancio; Luisa Lima
Assédio: aproximagdes sociojuridicas a Ana Oliveira

sexualidade

Medusa no Palacio da Justica ou uma Historia da | Isabel Ventura

Violacao Sexual

O assédio em contexto laboral: um olhar Isa Vanessa Canelas Ferreira
jurisprudencial a luz da Lei n°® 73/2017 -

Dissertag@o (mestrado em Direito na FDUL)

Dano existencial decorrente de assédio moral e Aline Regina Carrasco Vaz
sexual no ambiente de trabalho -Dissertagio

(mestrado em Direito na FDUL)

Sexual Harassment of Working Women: a case of | Catherine MacKinnon

sex discrimination

Fonte: elaborado pela autora.
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Referidas obras foram selecionadas por meio de uma pesquisa na biblioteca da
Universidade, utilizando como palavras-chave “assédio sexual”, “assédio no trabalho” e
“violéncia de género”. A partir do catadlogo, foram escolhidas as bibliografias com maior
afinidade tedrica com o tema. Ainda, o estudo utilizou como marco tedrico a Teoria da
Perspectiva Labor-ambiental, proposta por Victor Hugo de Almeida (2013).

Ja& o levantamento por meio da pesquisa documental baseou-se, sobretudo, na
legislacao portuguesa, disponivel no sitio eletronico do Diario da Republica. Destacaram-se o
Cdédigo do Trabalho Portugués (CT) e a Lei n® 73/2017, que abordam especificamente a
tematica do assédio sexual no meio ambiente do trabalho, bem como a Lei n® 107/2009, que
dispde acerca do rito processual referente ao Direito Contraordenacional, ramo autonomo do
ordenamento juridico portugués responsavel por processar contraordenagdes laborais, como o
assédio sexual. Acerca da legislagdo brasileira, analisou-se a fundo a Lei n°® 14.457/2022 que,
dentre outras providéncias, inaugurou, no Brasil, uma politica publica a nivel nacional de
combate ao assédio e outras formas de violéncia de género no ambiente de trabalho.

Ainda, na biblioteca da Faculdade de Direito da Universidade de Lisboa, a autora
solicitou o “VPN para investigador”, possibilitando o acesso a revistas, bases de dados e
jornais, que acederam aos materiais de investigacdo ja disponiveis ao publico geral na
biblioteca.

A pesquisa documental baseou-se também em documentos disponibilizados durante as
visitas da autora as sedes da Comissdo para a Cidadania e a Igualdade de Género (CIG) e da
Comissdo para a Igualdade no Trabalho e no Emprego (CITE), em Lisboa, Portugal, em
ocasido de Estagio de Pesquisa no Exterior em Portugal financiado pela FAPESP (Processo n°
2025/06782-8), no periodo de 01 de julho a 14 de agosto de 2025, e constantes do sitio
eletronico desses colegiados®. Dentre os quais, destacaram-se os Relatorios de Atividades e
Gestao anuais da CITE, que revelaram a prevaléncia da pratica do assédio no ambiente de
trabalho portugués e a atuagdo e resultados praticos das politicas publicas executadas pela

Comissao.

3.1 Das diligéncias presenciais as Comissdo para a Cidadania e a Igualdade de Género
(CIG) e Comissao para a Igualdade no Trabalho e no Emprego (CITE), em Lisboa,
Portugal

3 https://cite.gov.pt/web/pt ¢ https://www.cig.gov.pt/.


https://cite.gov.pt/web/pt
https://www.cig.gov.pt/
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Ja& no inicio dos estudos em Portugal, a autora deparou-se com duas significativas
institui¢des portuguesas de combate a desigualdade e violéncia de género e ao assédio sexual
no meio ambiente do trabalho: a Comissdo para a Cidadania e a Igualdade de Género (CIG) e
a Comissao para a Igualdade no Trabalho e no Emprego (CITE), ambas sediadas em Lisboa.
Com o objetivo de compreender e analisar, de maneira aprofundada, a atuacdo pratica dos
mecanismos portugueses de enfretamento ao assédio sexual, a autora realizou uma visita as
Comissoes.

De inicio, estabeleceu-se contato com ambas, no dia 4 de julho de 2025, via e-mail, no
qual a autora informou acerca da tematica da pesquisa e de seus objetivos e, ao final,
questionou acerca da possibilidade de visitar a sede das Comissdes, em Lisboa, a fim de
compreender melhor a atuagao delas.

No dia 8 de julho de 2025, uma servidora da CIG retornou o contato, agradecendo o
interesse pelos servigos da institui¢do e informando ser possivel marcar uma visita, agendada
para o dia 10 de julho de 2025, as 14h30. Na data e horario estipulados, a autora deslocou-se a
sede da CIG* onde fora extremamente bem recebida por duas servidoras. Na ocasido,
realizou-se uma visita por toda a instalagdo da CIG, durante a qual as servidoras descreveram
detalhadamente cada area de atuacdo da Comissdo. Posteriormente, as servidoras expuseram a
autora todo o contexto historico da luta feminista em Portugal, o processo de surgimento e
ascensao da CIG, bem como apresentaram os trabalhos e a atuagdo da Comissdo, por meio de
documentos, produgdes, relatos e do proprio sitio eletronico da CIG®. Com anuéncia das
servidoras, a apresentacao fora gravada no aplicativo de gravagdo de voz do celular da autora.

Com relagao a CITE, devido a demora para retornar o e-mail enviado, no dia 18 de
julho de 2025, a autora deslocou-se a sede® para agendar a visita presencialmente, marcada,
entdo, para o dia 21 de julho de 2025, as 15h. Na data e hordario estipulados, a autora retornou
a CITE e fora também extremamente bem recebida por uma servidora. Na ocasido, fora
elaborada uma apresentagdao via powerpoint exclusiva para a autora, que, ao final da visita,
fora inclusive a ela encaminhada. Abordou-se a realidade portuguesa em matéria de assédio
sexual no meio ambiente do trabalho e suas nuances, o arcabougo legislativo portugués que
dispde sobre a pratica, bem como apresentados os dados obtidos nos dois significativos

levantamentos elaborados pela CITE sobre o assédio moral e sexual no trabalho em Portugal.

4 Rua Professor Gomes Teixeira, n° 2, CEP 1399-022, Lisboa, Portugal.
5 https://www.cig.gov.pt/.
® Rua Américo Durdo, niimero 12A, 1° ¢ 2° piso, Olaias, CEP 1900-064, Lisboa, Portugal.


https://www.cig.gov.pt/
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Expods-se a evolugdo normativa e das politicas publicas de enfrentamento ao fendmeno, ¢ a
relevante atuagdo da Comissdo nesse processo. Ainda, por meio de documentos, produgdes,
relatos e do proprio sitio eletronico da CITE’, fora possivel compreender o funcionamento de
todas as areas Comissao, de seu canal de denuncias e das politicas publicas preventivas. Com
anuéncia da servidora, a apresentacdao fora gravada no aplicativo de gravacdo de voz do

celular da bolsista.

3.2 Da analise dos resultados

Como método de abordagem, de natureza qualitativa e exploratoria, adotou-se o
dedutivo para a analise dos resultados coletados por meio da pesquisa bibliografica, segundo
o qual, “[...] de acordo com a acepcdo classica, ¢ o método que parte do geral para o
particular. Parte de principios reconhecidos como verdadeiros e indiscutiveis e possibilita
chegar a conclusdes de maneira puramente formal, isto ¢, em virtude unicamente de sua
logica” (Gil, 2019, p. 10).

Partiu-se, entdo, de premissas amplas e ja testadas verdadeiras sobre o meio ambiente
do trabalho pela Teoria da Perspectiva Labor-ambiental (Almeida, 2013), sobretudo os
primados da interdependéncia e da bidirecionalidade; o principio da participagdo; os papeis de
género; a sub-representacdo feminina em espagos de poder; e o assédio sexual nas
organizagdes, que serviram de base para compreender, especificamente, o grau de
profundidade e atuagdo das politicas publicas portuguesas e brasileiras de combate ao assédio
sexual no meio laboral.

Com relagdo a pesquisa documental, adotou-se 0 método indutivo, o qual “[...] coloca
a generalizacdo como um produto posterior do trabalho de coleta de dados particulares” (Gil,
2019, p.11). Assim, a partir da andlise de dados coletados em pesquisas empiricas, nos
Relatorios de Atividades e Gestdo anuais disponibilizados pela CITE e em Diretivas propostas
pelo Parlamento Europeu e o Conselho, compreendeu-se acerca da incidéncia da pratica do
assédio sexual em Portugal. Ainda, o estudo do sistema normativo portugués possibilitou a
identificagcdo das disposigdes legais de enfrentamento ao assédio sexual e sua evolucao
histérica em Portugal.

Em ultima instancia, a partir da andlise do ordenamento juridico e normativo

portugués em matéria de assédio sexual, bem como das politicas publicas atuantes, foi

7 https://cite.gov.pt/web/pt.


https://cite.gov.pt/web/pt
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possivel propor solugdes para aventar mecanismos € inspirar iniciativas brasileira de combate

ao assédio sexual no locus laboral.
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4 A EXPERIENCIA BRASILEIRA DE ENFRENTAMENTO AO ASSEDIO SEXUAL
NO MEIO AMBIENTE DO TRABALHO: NORMAS, POLITICAS PUBLICAS E
RESULTADOS PRATICOS?

O objetivo geral da pesquisa € delinear sugestdes eficientes de combate ao assédio
sexual no meio ambiente do trabalho brasileiro utilizando-se, para tanto, da experiéncia
portuguesa e considerando o principio da participagdo, a perspectiva de género, a inter-relacao
pessoa-ambiente e sua bidirecionalidade.

Para tal fim, esse topico analisa a experiéncia brasileira de enfrentamento ao assédio
sexual no meio ambiente do trabalho, por meio do estudo do sistema normativo e da politica
publica brasileiros, marcados pela publicacdo da Lei n® 14.457/2022. Investiga-se o cendario
brasileiro em matéria de assédio sexual no trabalho a fim de delinear os pontos de divergéncia
e convergéncia com Portugal e, ao final, com base nas iniciativas portuguesas, sugerir

mecanismos de aprimoramento a politica publica brasileira.

4.1 O assédio sexual no sistema normativo brasileiro

Em apertada sintese, das familias juridicas, impera no Brasil o sistema romano-
germanico. “No sistema romanista, a lei prepondera como o centro gravitador do Direito. [...]
a posicao enfatizada da lei é reforgada pela presenca da codificacdo.” (Venosa, 2019, p. 128).
Dessa forma, quando do tratamento das relacdes sociais sob uma perspectiva juridica, €
desejavel, quando ndo necessario, que haja uma lei clara e objetiva regulamentando a questao.
Assim deveria ser com o assédio sexual, mas ndo o é.

O incentivo para o estudo acerca da tematica do assédio sexual no Brasil decorre,
predominantemente, de iniciativas globais. Destaca-se a Convengdo 190 da Organizacao
Internacional do Trabalho (OIT), aprovada em 2019, que buscou eliminar a violéncia e o
assédio no meio ambiente do trabalho. Por conseguinte, os estudos brasileiros acerca da
pratica sdo recentes em compara¢do com os pioneiros inquéritos, doutrinas e investigagdes
portugueses. A demora para estudar sobre a temdtica do assédio postergou, portanto, as
tentativas de conscientizagdo da populagdo sobre o assunto e a elaboracdo de mecanismos de

enfretamento ao fendmeno no pais.

8 Vide Gorgatti e Ruscito (2025), artigo intitulado “O combate ao assédio sexual nas organiza¢des: CIPA e as
incertezas de uma politica publica sem planejamento, desarticulada e ndo baseada em dados”, publicado nos
Anais de Artigos Completos do IX CIDHCoimbra 2024.
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Até pouco tempo atras, a unica previsao legal a fim de punir o assédio sexual no Brasil
encontrava-se no Codigo Penal: “Artigo 216-A. Constranger alguém com o intuito de obter
vantagem ou favorecimento sexual, prevalecendo-se o agente da sua condi¢do de superior
hierarquico ou ascendéncia inerentes ao exercicio de emprego, cargo ou funcao.” (Brasil,
1940). Como explica Guilherme Nucci (2024), ressaltando a insuficiente redagdo do
dispositivo, o crime de assédio sexual restard caracterizado por qualquer conduta opressora,
tendo por fim obrigar a parte subalterna, na relagdo de trabalho, a prestacao de qualquer favor
sexual.

Observa-se, assim, que o tipo penal brasileiro € restritivo e, embora considere a pratica
do delito no ambiente de trabalho, impde condicionantes que ndo mais correspondem
necessariamente a realidade. A legislacdo criminal exige, por exemplo, para a subsun¢do da
conduta ao tipo penal, que o agressor esteja em condicdo de superior hierarquico ou
ascendéncia inerentes ao exercicio de emprego, cargo ou func¢ao em relacdo a vitima. Exclui-
se do seu ambito de aplicagdo o assédio sexual horizontal, ou seja, aquele praticado por
pessoa de mesmo nivel organizacional que a assediada. Afasta-se, ainda, do escopo da norma,
as violagoes a liberdade sexual praticadas fora do ambito laboral.

Ademais, duas sdo as formas de assédio sexual classificadas pela doutrina brasileira:
por chantagem, relacionada a posi¢do funcional do assediador, e por intimidacdo, baseada na
constituicdo de um ambiente de trabalho nocivo e intimidante (Leiria, 2012). Todavia, o texto
normativo criminaliza apenas uma de suas formas. O assédio sexual por chantagem, forma
tipificada pelo Codigo Penal, consiste na exigéncia a pratica ou a aceitagdo de determinada
conduta ndo desejada de natureza sexual por parte do assediador, em sua condigdao de superior
hierarquico ou ascendente, sob a pena da vitima perder seu emprego ou algum beneficio, ou
até mesmo sob a promessa de ganho de algum beneficio (Tristdo, 2020). Por outro lado, o
assédio sexual por intimidagdo caracteriza-se por incitagdes sexuais inoportunas, solicitacdes
sexuais ou outras manifestagdes da mesma indole, verbais ou fisicas, com o efeito de
prejudicar a atuacdo de uma pessoa ou de criar uma situacdo ofensiva, hostil, de intimidacao
ou abuso no ambiente em que ¢ intentado (Pamplona Filho, 2009).

No Direito do Trabalho brasileiro, levando-se em conta a principiologia de protecao
dos trabalhadores que o fundamenta, bem como sua inclusao no rol de direitos fundamentais
indispensaveis a consecucdo da dignidade humana®, ha de se ter uma nog¢iio mais ampla de

assédio sexual. Nao assiste todas as vitimas a exigéncia de um desnivel de poder entre

% Vide art. 7° da Constitui¢do da Repuiblica Federativa do Brasil.
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agressor e agredido, visto que, atualmente, entende-se que o assédio pode ser praticado
horizontalmente ou, inclusive, pelo subordinado contra o superior hierarquico. Ainda, requer-
se a disposicdo da matéria na Consolidacao das Leis do Trabalho (CLT), ja que o assédio
sexual prevalece no /ocus laboral.

Uma previsdo mais adequada de assédio sexual no sistema normativo brasileiro consta
do art. 34, paragrafo 2°, inciso I, da Lei n°® 8.906/1994 (Estatuto da Advocacia e a Ordem dos
Advogados do Brasil). Com as alteragdes promovidas pela Lei n® 14.612, de 2023, ao tratar
das infracdes e sancdes disciplinares passiveis de serem cometidas por advogadas e
advogados, o Estatuto dispde: “[...] a conduta de conotagdo sexual praticada no exercicio
profissional ou em razdo dele, manifestada fisicamente ou por palavras, gestos ou outros
meios, proposta ou imposta a pessoa contra sua vontade, causando-lhe constrangimento e
violando a sua liberdade sexual;” (Brasil, 1994). O Estatuto da OAB traz uma defini¢do mais
alinhada com a realidade da pratica do assédio sexual e, embora restrito ao ambito da
advocacia, pode ser importado pelo intérprete trabalhista, como fonte subsidiaria do Direito
do Trabalho!?.

Tem-se, portanto, que, para o Direito do Trabalho brasileiro, o assédio sexual deve ser
entendido como toda investida libidinosa indesejada ou repelida, persistente ou episodica, que
viole a liberdade sexual da vitima, privando-a de dignidade. Insta esclarecer que essa
“investida libidinosa” ndo se limita ao ato fisico, mas também abarca condutas verbais ou ndo
verbais que carreguem contetudo sexual ofensivo, inadequado e indesejado pela vitima. Essa
compreensdo ampliada visa proteger a dignidade do trabalhador, reconhecendo que o assédio
sexual no ambiente de trabalho pode impactar ndo apenas a esfera sexual, mas também a
saude psicologica e as relagdes profissionais da vitima.

Como mencionado, o ambiente laboral ¢ local de prevaléncia da pratica do assédio
sexual. Dados da quarta edicdo da pesquisa “Visivel e Invisivel: a Vitimizacdo de Mulheres
no Brasil” revelam que, na série historica de 2017 a 2023, o ambiente de trabalho figura como
o terceiro local com maior incidéncia de violéncia contra mulheres (4,7%), ficando atrés
apenas do domicilio e das ruas (Férum Brasileiro de Seguranga Publica, 2023). Esses numeros
destacam a urgéncia de abordar e mitigar o assédio sexual como um problema estrutural no
trabalho, exigindo esfor¢os conjuntos entre empregadores, trabalhadores e o sistema juridico.

Ainda, nota-se que o assédio sexual no ambiente de trabalho brasileiro ¢ um problema

que atinge homens e mulheres, embora as mulheres sejam as principais vitimas e homens, os

19 Vide art. 8, § 1°, da CLT.
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principais agressores (MPT, 2017). O Conselho Nacional de Justica (CNJ) revela que, de
2020 a 2023, a Justiga do Trabalho recebeu mais de 22 mil a¢des relacionadas ao tema.
Destas, 72,1% foram ajuizadas por mulheres, sendo a maior parte delas nas faixas etarias de
18 a 29 anos (42,5%) e 30 a 39 anos (32,6%) (CNJ, 2024). No Brasil, assediada e assediador,

portanto, t€ém género.

4.2 Da politica publica brasileira de enfretamento ao assédio sexual: Lei n° 14.457/2022 e

suas limitac¢oes

Como demonstrado, o sistema normativo brasileiro ¢ deficitario quando da tutela do
meio ambiente do trabalho contra o assédio sexual. Enquanto a Organizagdo Internacional do
Trabalho (OIT) expde, a nivel mundial, que essa forma de violéncia de género constitui um
dos principais fatores que afetam a satide de trabalhadoras, a par do alcool, do stress, do
tabaco e do HIV (Cruz; Klinger, 2011), no Brasil, a pratica sequer ¢ mencionada na CLT. A
auséncia de positivagao acerca da conceituagdo, dos requisitos ¢ da punibilidade do assédio
sexual na legislagdo brasileira dificulta a elaboracdo de politicas publicas de enfretamento a
essa pratica no meio ambiente do trabalho.

Atualmente, a politica publica brasileira de combate ao assédio sexual no meio
ambiente do trabalho resume-se a cartilhas elaboradas por 6rgaos estatais, como o Ministério
Publico do Trabalho (MPT) e o Ministério do Trabalho e Emprego (MTE), publicadas
pincipalmente em seus sitios eletronicos'!. No entanto, em que pese a qualidade das
producdes e seu carater informativo, as cartilhas atingem uma infima parcela da populacao,
uma vez que ndo ha compromisso e obrigatoriedade por parte das empresas para com o
cumprimento das iniciativas propostas. Assim, os resultados sdo por vezes inexpressivos.

Pensando em alterar esse cendrio, em 21 de setembro de 2022, foi publicada a Lei n°
14.457, que instituiu o “Programa Emprega + Mulheres” e, dentre outras providéncias,
inaugurou, no Brasil, uma politica publica de nivel nacional para o combate ao assédio e
outras formas de violéncia de género no ambiente de trabalho.

Apesar do intento do Legislador em combater o assédio sexual no meio ambiente do
trabalho, referida norma ¢ fruto da conversao em lei da Medida Provisoria (MP) n° 1.116, de 4
de maio de 2022, que em nada tratava sobre a tematica. Em sua redacdo original, a MP

alterava as estruturas do contrato de aprendizagem, inclusive a prejudicar as bases da politica

! https://mpt.mp.br/ ¢ https://www.gov.br/trabalho-e-emprego/pt-br.


https://mpt.mp.br/
https://www.gov.br/trabalho-e-emprego/pt-br

26

publica brasileira de combate ao trabalho infantil. A proposta executiva, por exemplo, alterava

os artigos 428 a 434 da CLT para:

1.

ii.

1il.

1v.

Aumentar o prazo maximo do contrato de aprendizagem de 2 para 3 anos. Em
alguns casos, o contrato poderia ser firmado por até 4 anos;

Criar uma hipotese de contagem ficticia de aprendizes para fins de cumprimento
da cota legal do art. 429 da CLT, na qual os aprendizes contratados por prazo
indeterminado pela empresa ou entidade que ao término dos seus contratos de
aprendizagem profissional continuariam a ser contabilizados para fins de
cumprimento da cota de aprendizagem profissional enquanto estivessem
contratados, considerado o periodo maximo de doze meses para essa
contabilizacao;

Criar uma hipotese de contagem ficticia de aprendizes para fins de cumprimento
da cota legal do art. 429 da CLT, na qual seriam contabilizadas em dobro as
contratacdes de aprendizes, adolescentes ou jovens, que se enquadrassem nas
seguintes hipodteses: fossem egressos do sistema socioeducativo ou estivessem em
cumprimento de medidas socioeducativas; estivessem em cumprimento de pena
no sistema prisional; integrassem familias que recebessem Auxilio Brasil'?;
estivessem em regime de acolhimento institucional; fossem protegidos no ambito
do Programa de Protecdo a Criangas e Adolescentes Ameagados de Morte; fossem
egressos do trabalho infantil; ou fossem pessoas com deficiéncia; e

Excluir, expressamente, da jornada de trabalho do aprendiz, o tempo de
deslocamento entre as entidades qualificadoras em formagao técnico-profissional

metodica e o estabelecimento onde se realiza a aprendizagem profissional.

As alteragdes acima postas repercutiram negativamente frente a sociedade civel e a

comunidade juridica. Nas semanas que sucederam sua publicagdo, foram intensas as

\

manifestagdes contrarias a aprovagdo do texto como estava. Na consulta publica realizada

pelo Senado Federal na plataforma e-Cidadania (Brasil, 2022c), 23.452 pessoas votaram

contra a aprovagao da MP (88,6%), enquanto apenas 3.027 votantes se manifestaram a favor

(11,4%). Com a repercussao social negativa, durante sua tramitagdo nas Casas do Legislativo

brasileiro, a propostas do Poder Executivo recebeu 281 propostas de emendas (Brasil, 2022¢)

e o texto levado a votagdo e, posteriormente aprovado, em muito se distanciou do original.

12 Atualmente, Bolsa Familia.
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Desde a promulgacdo da MP 1.116/2022, em 4 de maio de 2022, até a aprovagdo o
Projeto de Lei de Conversao, que resultou na Lei n° 14.457/2022, ocorrida em 31 de agosto de
2022 (Brasil, 2022c), passaram-se apenas 119 dias. Assim, a importante norma que
inaugurou, no Brasil, uma politica publica de nivel nacional para o combate ao assédio e
outras formas de violéncia de género no ambiente de trabalho foi cunhada no prazo de
aprovagdo de uma medida proviséria (maximo de 120 dias'?), sem o debate e planejamento
que o tema suscita.

Como explicam Leonardo Secchi, Fernando de Souza Coelho e Valdemir Pires (2019),
o ciclo de formagao de politicas publicas pode ser resumido em 7 fases: 1) identificagdo do
problema, 2) formacdo da agenda, 3) formulacdo de alternativas, 4) tomada de decisdo, 5)
implementagdo, 6) avaliagdo e 7) extingdo. No caso do “Programa Emprega + Mulheres”,
materializado pela Lei n® 14.457/2022, as 4 primeiras etapas foram aglutinadas em 2 meses. O
suposto problema identificado pela MP 1.116/2022 em nada tratava sobre o assédio sexual no

meio ambiente do trabalho:

Submetemos a sua apreciagdo, minuta de Medida Provisoria que institui o
Programa Emprega+ Mulheres e Jovens, que tem por objetivo promover a
inser¢do e manutencdo das mulheres e jovens, neste caso pela aprendizagem
profissional, no mercado de trabalho, implementando medidas de apoio a
parentalidade na primeira infancia, flexibilizacdo do regime de trabalho para
apoio a parentalidade, qualificagdo de mulheres em areas estratégicas para
ascensdao profissional, apoio ao retorno ao trabalho das mulheres apos
encerrada a licenca maternidade, reconhecimento de boas praticas na
promogdo da empregabilidade das mulheres, como também pela
modernizacdo das regras de aprendizagem profissional previstas na
Consolidagdo das Leis do Trabalho — CLT, estabelecendo mecanismos que
possibilitem o aumento de vagas nos estabelecimentos, aumentar a
empregabilidade de jovens e aumentar a efetividade da inclusio de
adolescentes e jovens vulneraveis no mundo do trabalho. (Brasil, 2022b)

A formagdo da agenda, quando da promulgacdao da MP 1.116/2022, foi em torno do
trabalho infantil, ndo do combate ao assédio nas organizagdes, vide resultado da consulta
publica realizada pelo Senado Federal (Brasil, 2022a). As alternativas formuladas nas 281
emendas (Brasil, 2022c), que resultaram na aprovacao da Lei n° 14.457/2022, trataram dos
mais diversos temas, rompendo, entdo, o mencionado ciclo de formag¢ao que uma politica
publica suscita. Em suma, a decisdo tomada tratou de problema alheio ao identificado
originalmente, acerca de um tema que nao foi inserido na pauta publica e sobre o qual ndo se

oportunizou a sociedade civil a plena participagdo na formulacdo de alternativas. O resultado

13 Vide art. 62, § 3°, da Constitui¢cdo da Republica Federativa do Brasil.
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foi uma legislacdo que se restringiu a elencar atribui¢des, sem a articulagdo em rede
necessaria a uma politica publica acerca de um problema transversal.

A nova legislacao estabeleceu que as empresas com Comissao Interna de Prevengao de
Acidentes e de Assédio (CIPA) devem adotar medidas com vistas a prevencao e ao combate
ao assédio sexual e as demais formas de violéncia de género no ambito do trabalho. Dentre
essas medidas esta a inclusdo do tema nas atividades e nas praticas da CIPA'4. Atribuiu-se,
entdo, a Comissao um papel de protagonismo na execug¢do da politica de combate ao assédio e
outras formas de violéncia de género no meio ambiente do trabalho.

O apressado processo legislativo que culminou na Lei n° 14.457/2022 nao levou em
consideragdo, entretanto, a composicdo das CIPAs. Tais Comissdes, em sua maioria, sao
compostas por representacdes paritdrias de empregados e empregadores. A representacdo dos
empregados ¢ por eles eleita e a dos empregadores, por ele indicada!®. Contudo, desde a
alteracdo da Norma Regulamentadora n® 5 (NR 5), do Ministério do Trabalho ¢ Emprego, que
regulamenta a CIPA, pela Portaria SIT n° 247/2011, ndo ¢ mais necessario protocolar a
documentacao de elei¢do da CIPA, ou qualquer outro documento que ateste sua composicao,
no Orgdo executivo, ndo havendo, portanto, base publica de dados sobre sua composigio e
possivel representatividade feminina nesta. O esbog¢o de politica publica desenhado pelo
“Programa Emprega + Mulheres”, assim, atribuiu a um agente que o proprio Estado
desconhece um protagonismo significativo no enfrentamento ao assédio sexual no meio
ambiente do trabalho.

Enfim, a analise da Lei n° 14.457/2022 demonstra que sua aprovacao foi marcada por
um processo legislativo acelerado, sem o devido cuidado em considerar dados cientificos e
fundamentos empiricos a justificar as medidas adotadas. Isso resultou em uma politica publica
com caracteristicas de improviso: planejamento inadequado, articulagdo deficiente entre seus
objetivos e medidas praticas, além de desconexdo com indicadores e diagnosticos que

poderiam orientar sua formulacao de maneira mais eficaz e fundamentada.

14 Vide art. 23, caput e inciso I, da Lei n° 14.457/2022.
15 Vide item 5.4 da NR 5, do Ministério do Trabalho ¢ Emprego.
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5 A EXPERIENCIA PORTUGUESA DE ENFRENTAMENTO AO ASSEDIO SEXUAL
NO MEIO AMBIENTE DO TRABALHO: NORMAS, POLITICAS PUBLICAS E
RESULTADOS PRATICOS

O objetivo geral da pesquisa ¢ delinear sugestdes eficientes de combate ao assédio
sexual no meio ambiente do trabalho brasileiro utilizando-se, para tanto, da experiéncia
portuguesa e considerando o principio da participagdo, a perspectiva de género, a inter-relacao
pessoa-ambiente e sua bidirecionalidade.

Para tal fim, esse topico analisa a experiéncia portuguesa de enfrentamento ao assédio
sexual no meio ambiente do trabalho, por meio do estudo do sistema normativo e da politica
publica portugueses, marcados pela publicacdo da Lei n° 73/2027 e pela atuagdo da Comissao
para a Igualdade no Trabalho e no Emprego (CITE). Investiga-se o cenério portugués em
matéria de assédio sexual no trabalho a fim de delinear os pontos de divergéncia e
convergéncia com Brasil e, ao final, com base nas iniciativas portuguesas, sugerir

mecanismos de aprimoramento a politica publica brasileira.

5.1 A influéncia da Unido Europeia no combate ao assédio sexual no meio ambiente do

trabalho portugués

De acordo com o estudo EU Gender-Based Violence Survey'S, realizado pelo Eurostat,
pela European Union Agency for Fundamental Rights'” (FRA) e pelo European Institute for
Gender Equality’® (EIGE), em 2024, 1 em cada 3 trabalhadoras residentes nos paises da
Unido Europeia ja sofreram assédio sexual no ambiente de trabalho. Quando se considera
mulheres de 18 a 29 anos, a fracdo sobe para 2 em cada 5 mulheres. Embora a maioria das
vitimas tenham compartilhado a experiéncia com alguém proximo, somente 1 em cada 8
mulheres denunciaram (Eurostat; FRA; EIGE, 2024). Constata-se, assim, que o assédio sexual
prevalece nos ambientes de trabalho da Unido Europeia, realidade que historicamente
impulsionou o desenvolvimento de medidas de enfretamento ao fendmeno por comissdes,
conselhos e parlamentos europeus.

Na década de 1970, quando dos primeiros estudos sobre o assédio sexual nos Estados

Unidos, a Unido Europeia, embora nao abordasse diretamente a tematica, desenvolveu dois

16 Inquérito da UE sobre a violéncia baseada no género.
17 Agéncia dos Direitos Fundamentais da Unido Europeia.
18 Instituto Europeu para a Igualdade de Género.
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projetos pioneiros de combate a desigualdade de género e a discrimina¢do no local de
trabalho. Tratam-se da Diretiva 75/117/CEE, de fevereiro de 1975, que determinou a
igualdade de remuneracao entre os sexos, € da Diretiva 76/207/CEE, de fevereiro de 1976,
que estabeleceu a igualdade de tratamento e condi¢des de trabalho entre os géneros.

O primeiro estudo especifico sobre assédio sexual da Unido Europeia foi o Relatério
de Michael Rubenstein, apresentado a Comissdo Europeia em 1987, levantando dados acerca
do fenomeno por toda a Europa (Parreira, 2001). Todavia, somente em 1991, por meio do
Cdédigo de Conduta contra o assédio sexual, anexo a Recomendagdo 92/131/CEE, o Conselho
Europeu finalmente conceitua o fendmeno do assédio sexual, uniformizando os conceitos até
entdo desenvolvidos. A abordagem, inclusive, ja trazia distingdes ente o assédio sexual quid
pro quo" e por intimidagdo, bem como reconhecia as condutas fisicas, verbais e ndo verbais
(Vaz, 2019).

Em sequéncia, foi realizado outro relatério, Le Harcélement Sexual sur le Lieu de
Travail dans L’ Union Européenne®’, de 1998, referente ao periodo de 1987 a 1997. O
inquérito, apontou que, na Europa do Sul?*! (30% a 84%), a incidéncia do assédio sexual no
local de trabalho é superior ao evidenciado na Europa do Norte?? (30% a 50%), bem como

constatou uma visao restrita de assédio sexual nos paises do sul, nos quais as entrevistadas:

[...] demonstraram tomar como naturais muitos dos comportamentos sexistas
por parte dos homens, minimizando os factos e tratando-os como um
fendmeno habitual inerente a sua condi¢gdo mulheres, a ponto de muitas
responderem que ndo rejeitaram o autor do assédio por medo de serem
consideradas intolerantes ou frigidas. (Parreira, 2001, p. 166)

E somente no inicio do século XXI que a Europa se destaca nos estudos sobre assédio
sexual no ambiente de trabalho (Torres, 2016). De inicio, foram desenvolvidas duas
significativas Diretivas pelo Parlamento Europeu e pelo Conselho: a Diretiva 2002/73/CE,
que concretizou o principio da igualdade de género em ambito laboral e no acesso ao mercado
de trabalho, bem como conceituou as praticas de discriminagdo direta e indireta, assédio e

assédio sexual; e a Diretiva 2006/54/CE, que acrescentou o dever de qualquer forma de

assédio ser considerada um meio de discriminagdo no ambiente de trabalho (Parreira, 2019).

19 Isto por aquilo (tradugdo livre)

20 O Assédio Sexual no Local de Trabalho na Unido Europeia (tradugio livre).
2! Espanha, Portugal, Italia, Grécia e Franga.

22 Dinamarca, Finlandia, Islandia, Noruega, Suécia, Estonia, Lituania e Letonia.
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Um grande marco na luta da Unido Europeia contra o assédio sexual compreende o
acordo, firmado em 2007, entre a European Trade Union Confederation®> (ETUI),
Confederation of European Business’* (BUSINESSEUROPE), European Association of
Craft, Small and Medium-sized Enterprises™ (UEAPME) e a European Centre of Enterprises
with Public Participation and Enterprises of General Economic Interest’S (CEEP). O acordo
reconheceu as consequéncias socioecondmicas da pratica do assédio sexual no ambiente de
trabalho e seus impactos para a saude e seguranca das vitimas, bem como delimitou as formas
de assédio (Parreira, 2019).

A Conven¢ao do Conselho da Europa para a Prevencdo e o Combate a Violéncia
Contra as Mulheres e a Violéncia Doméstica, popularmente conhecida como “Convengado de
Istambul”, de 2011, é referéncia no enfretamento direto ao assédio sexual no trabalho, visto
que ndo so estabeleceu diretrizes sobre o tema, mas instituiu “[...] que os paises signatarios
tém nao s6 de aplicar as medidas, como tém de monitorizar ¢ fiscalizar a sua aplicacdo”
(Torres, 2016, p. 45). Destaca-se o pioneirismo portugués em ter sido seu segundo signatario,
em 2013.

Outro expressivo feito da Unido Europeia corresponde a Resolucdo do Parlamento
Europeu de outubro de 2015 sobre a Diretiva 2006/54/CE. A Resolugao solicitou a Comissao
e aos Estados-Membros que adotassem medidas de supervisdo e controle no /ocus laboral,
visando a uma coleta mais precisa de dados acerca do assédio sexual e outras formas de
discriminacao em razao do sexo (Parreira, 2019).

Em suma, o histérico da Unido Europeia releva uma significativa atuagdo no combate
ao assédio sexual no meio ambiente do trabalho e de incentivo aos paises membros a adogao
de medidas preventivas que, portanto, incentivou diretamente o desenvolvimento das politicas

publicas em Portugal.
5.2 O conceito de assédio sexual sob a perspectiva portuguesa
Por séculos, o assédio sexual foi tratado como um comportamento natural por largos

setores da sociedade (Ventura, 2018). A partir da década de 1970, os estudos relacionados a

essa forma de violéncia ganham espago no cendrio internacional, inclusive em Portugal. No

23 Confederagdo Europeia dos Sindicatos (tradugdo livre).

24 Confederacdo das Empresas Europeias (tradugio livre).

25 Associagdo Europeia do Artesanato e das Pequenas e Médias Empresas (tradugio livre).

26 Centro Europeu de Empresas com Participacdo Publica e Empresas de Interesse Econdmico Geral (tradugio
livre).



34

entanto, somente em 2009, com a publicagdo do novo Codigo do Trabalho Portugués®’, o
assédio sexual é conceituado no sistema normativo do pais: “Art. 29. 2 - Constitui assédio
sexual o comportamento indesejado de caracter sexual, sob forma verbal, ndo verbal ou fisica,
com o objectivo ou o efeito referido no nimero anterior” (Portugal, 2009).

Todavia, a conceituacdo trazida pelo Cdédigo do Trabalho ndo ¢ suficiente para
distinguir e classificar as situacdes assediantes na pratica, sendo necessario recorrer a
bibliografia e aos julgados dos tribunais portugueses. Destaca-se o “Guia informativo para
prevencdo e combate de situagdes de assédio no local de trabalho: um instrumento de apoio a

autorregulacdo”, desenvolvido pela CITE, em 2013, no qual o assédio ¢ caracterizado como

[...] um comportamento indesejado praticado com algum grau de reiteragdo ¢
tendo como objetivo o efeito de afetar a dignidade da pessoa ou criar um
ambiente intimidativo, hostil, degradante, humilhante ou desestabilizador.
[...] Assédio sexual quando os referidos comportamentos indesejados de
natureza verbal ou fisica, revestirem carater sexual (convites de teor sexual,
envio de mensagens de teor sexual, tentativa de conctacto fisico
constrangedor, chantagem para obten¢do de emprego ou progressao laboral
em troca de favores sexuais, gestos obscenos, etc.). (CITE, 2013, p. 5)

Os requisitos para a caraterizagdo do assédio sexual ndo sdo consensuais. No entanto,
a doutrina portuguesa aparenta unanimidade quanto a necessidade de um periodo
relativamente relevante de sujei¢do da vitima aos comportamentos indesejados, ou seja, a
reiteracdo da conduta pelo autor (Ferreira, 2019). Alguns autores, inclusive, determinam um
periodo minimo de extensao da conduta para que seja enquadrada como assédio sexual (Vaz,
2019). O referido guia informativo ratifica tal requisito, afirmando que o assédio sexual “[...]
¢ um processo, ndo um fendmeno ou facto isolado, por mais grave que este possa ser (pode
até ser crime se for um ato isolado, mas ndo € uma situacdo de assédio), pressupondo sempre
um conjunto mais ou menos encadeado de atos e condutas, que ocorrem de forma reiterada”
(CITE, 2013, p. 6). Portanto, que tal entendimento diverge da interpretagdo brasileira, na qual
uma Unica acdo de natureza sexual ja € suficiente para caracterizar o assédio (Correia, 2024).

O conceito de assédio sexual em Portugal, tal qual o brasileiro, ¢ dividido em duas
modalidades: o assédio sexual por chantagem ou quid pro quo™ e o assédio por intimidagdo
ou ambiental. O primeiro pressupde um abuso de autoridade, ou seja, um superior hierarquico

que, valendo-se da assimetria de poder, viola a dignidade sexual de uma subordinada, sob

27 Lei n°® 7/2009, de fevereiro de 2009.
28 Isto por aquilo (traducdo livre)
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pena de demissdo ou qualquer dano injusto ou sob a promessa de beneficios® no trabalho
(Parreira, 2001). J4 o assédio sexual por intimidacdo ou ambiental, de natureza residual,
consiste em instigacdes inoportunas de natureza sexual, que violam o direito da vitima a um
ambiente de trabalho sadio e seguro, ndo importando a posi¢do hierarquica dos envolvidos
(Torres, 2016). Todavia, nada impede de que o assédio sexual por intimidacdo seja
caracterizado mesmo quando realizado por superiores hierarquicos em detrimento de seus
subordinados (Vaz, 2019).

De acordo com Ana Clara Tristdo (2020, p. 23), visa o assédio sexual por intimidacao
“[...] prejudicar o desempenho do assediado ou promover uma situag@o hostil no ambiente em
que ¢ praticado, violando o direito do trabalhador a um ambiente de trabalho sadio e
provocando sérias consequéncias em sua saude”. Diferentemente do assédio sexual por
chantagem, relacionado a posi¢ao funcional do assediador, o assédio sexual por intimidac¢ao
relaciona-se com um ambiente de trabalho nocivo e intimidante.

Consoante a Isabel Ribeiro Parreira (2001), o assédio sexual no ambiente de trabalho
possui plarimas manifestagdes exteriores, concretizando-se de forma fisica, verbal e nao
verbal. Em todas as expressdes, requer-se a “[...] rejei¢do do comportamento do assediador
por parte do assediado e a qualificacdo da situacdo como despropositada” (Parreira, 2001, p.
174).

Outro critério determinante para caracterizagdo do assédio sexual ¢ a auséncia de
consentimento da vitima, caso contrario, tem-se uma “[...] relagdo amorosa com eventuais
implicagdes no trabalho” (Pereira, 2001, p. 174). No entanto, a valoracdo deste consentimento
¢ imprescindivel, vez que, por vitimar majoritariamente mulheres econdomica e socialmente
vulneraveis (Vaz, 2019), ou em situagdes de coagdo, por vezes detém vicios de vontade,

torando-se nulo.

5.2.1 O assédio sexual no ambiente de trabalho portugués sob uma perspectiva de

género

A corrente Mackinnoniana associa o assédio sexual ao movimento feminista “[...] ndo
(apenas) porque ¢ sexual na sua origem, mas (sobretudo), porque desfavorece as mulheres nos
seus efeitos” (Oliveira, 2022, p. 30). Jane Gallop (1997) vai além e afirma que o feminismo

inventou o assédio sexual, ndo lhe atribuindo autoria, “[...] mas que o inventou ao isola-lo

2 Aumento salarial, promogdo de cargo, melhorias na condigdo de trabalho etc.
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conceptualmente, ao fazer despertar uma consciéncia politico-juridica para o seu significado
social, e imputar-lhe uma natureza estruturalmente desigualitaria” (Oliveira, 2022, p. 29).

Como evidenciado, a questdo de género precede a pratica do assédio sexual no
ambiente de trabalho, tanto ¢ que seu surgimento ¢ datado da introdu¢ao da mulher no
mercado de trabalho (Vaz, 2019). Em consonancia, a maioria dos estudos portugueses
consideram a perspectiva de género na andlise de condutas assediantes, pois os dados
comprovam o dominio masculino na posi¢cado de autoria, em contraponto a majoritaria
ocupacgdo feminina no estado de vitima. Ainda, nota-se uma maior recorréncia de casos de
assédio sexual em atividades historicamente dominadas por homens, como na policia e nas
atividades de motorista, em comparacdo com atuacdes de tipico dominio feminino, nas quais
os numeros sao reduzidos (Parreira, 2001).

Entre os anos de 2014 e 2016, a CITE desenvolveu uma pesquisa denominada
“Assédio sexual e Moral no Local de Trabalho”, em parceria com o Centro Interdisciplinar de
Estudos de Género (CIEG), coordenada pela pesquisadora Analia Torres, a fim de tragar um
comparativo com os dados levantados no pioneiro inquérito de 1989. O estudo parte da
premissa de que “[...] o assédio sexual no local de trabalho nao podera ser dissociado da
persisténcia de uma visdo ndo igualitaria dos encontros sexuais” (Torres, 2016, p. 76).

O estudo, realizado no /locus de trabalho portugués, mostrou que, dentre os
trabalhadores®® entrevistados, 12,6% ja sofreram assédio sexual no trabalho. Do total de
mulheres entrevistadas, 14,4% ja foram vitimas de assédio sexual, quanto aos homens, a
porcentagem ¢ de 8,6%. As trabalhadoras vitimas tém por sua maioria entre 25 e 34 anos de
idade (36,9%), e a categoria de assédio sexual que mais sofrem ¢ a atengdo sexual nao
desejada’! (50,3%). Quanto a autoria dos casos de assédio sexual no contexto laboral, os
homens representam a maioria expressiva, sendo 82,4% atribuida aos homens e somente
17,6% as mulheres. Ainda, consoante ao estudo, nos casos em que o autor ¢ do género
masculino, 95% das vitimas sao mulheres. As vitimas afirmaram serem o superior hierarquico
ou chefe direto as posicdes que mais assediam (44,7%), perfil divergente do coletado em
1989, no qual os principais autores identificados pelas mulheres eram colegas de trabalho
(CITE, 1989).

Acerca das razoes da ocorréncia de assédio, 1/5 das mulheres entrevistadas afirmaram

que o assédio sexual ocorreu pois o género feminino estd “sujeito a essas coisas” no trabalho,

30 Homens e mulheres.
31 Contatos fisicos ndo desejados (tocar, mexer, agarrar, apalpar, beijar ou tentar beijar); agressdo ou tentativa de
agressdo sexual.
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escancarando a auséncia de agdes afirmativas de conscientiza¢dao sobre o assédio sexual no
contexto laboral, bem como a persisténcia do ideal de incredulidade e adversidade frente as
situagoes de assédio (Ventura, 2018).

Por fim, a pesquisa afirma que a maioria das vitimas mulheres de assédio sexual no
trabalho mantém-se silentes, pois possuem medo de sofrer consequéncias no trabalho (26,4%)
(CITE, 2016). No entanto, evidencia-se um avang¢o quando da comparagdo com os dados
coletados em 1989, pois, naquele estudo, a principal reacdo era fingir que nao havia notado a
situacdo assediante (49%) (CITE, 1989), enquanto em 2015 a principal reagdo foi demostrar
imediato desagrado (52%) (CITE, 2016).

5.3 Dos mecanismos portugueses de combate ao assédio sexual no meio ambiente do

trabalho

Ainda nos primordios dos estudos sobre assédio sexual, Catherine MacKinnon (1979)
reconhece a pratica como uma forma de discriminagdo sexual nas relagdes de trabalho. Em
Portugal, o estudo sociojuridico do assédio sexual centra-se no meio ambiente do trabalho,
dialogando com as matérias de segregacdo de género no emprego (Oliveira, 2022).

Diante disso, o Direito do Trabalho portugué€s empenhou-se, ao longo das ultimas
décadas, para incluir a temdtica do assédio sexual em seu arcaboug¢o normativo, bem como

para desenvolver politicas publicas a fim de minimiza-lo, conforme se aborda a seguir.

5.3.1 A Comissao para a Cidadania e a Igualdade de Género (CIG)

Atribui-se a Comissdo para a Cidadania e Igualdade de Género (CIG), 6rgao oficial do
Estado portugués, o pioneirismo na luta contra as desigualdades e violéncia de género no pais
(Monteiro, 2024). Em meio a uma ditadura extremamente antifeminista em Portugal, sua
criacdo ¢ datada de 1970, quando do surgimento de um grupo de trabalho estatal em defesa
dos direitos das mulheres, presidido por Maria de Lourdes Pintasilgo que, em 1979, seria
eleita a primeira mulher em Portugal, e a segunda da Europa, a exercer o cargo de primeira-
ministra (Monteiro, 2013).

O processo de criacdo e ascensdo da CIG representa um significativo marco no
movimento feminista em Portugal, e sua evolugdo, ao longo das décadas, ¢ fruto dos esfor¢os
de intimeras mulheres que lutaram por igualdade. Por conseguinte, para compreender sobre

mecanismos portugueses de enfrentamento ao assédio sexual no meio ambiente do trabalho,
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faz-se necessario um estudo acerca da luta feminista no pais. Sem esta, sequer seria possivel
estudar sobre a temadtica do assédio, pois, como demonstrado, essa pratica estd intrinseca a
abordagem de género.

Em diligéncia fisica a sede da Comissao para a Cidadania e a Igualdade de Género
(CIG)*, em 10 de julho de 2025, por meio de documentos disponibilizados e do préprio sitio
eletronico da CIG*3, foram coletadas informagdes sobre o historico da luta por igualdade de
género em Portugal, conforme se descreve a seguir.

Ja no inicio do século XX, os movimentos feministas conquistaram forca e
notoriedade pelo territorio portugués. No entanto, com a promulgagdo da rigorosa e limitativa
Constituicao Politica da Republica Portuguesa de 1933, as organizagdes femininas foram
proibidas por todo o pais. O movimento fora enfraquecido até a sua completa proibicao,
marcada pelo fechamento da ultima instituicdo de luta feminista restante, o Conselho
Nacional das Mulheres Portuguesas (CNMP), em 1947, que perdurara por 33 anos.

Frente a repressdo direta, como forma de permanecer atuando, os movimentos
feministas dissiparam-se e associaram-se as organizagdes antifascistas, em razao da proibi¢ao
de suas institui¢des proprias. Todavia, devido ao cenario ditatorial e as severas restri¢des, a
luta em favor dos direitos das mulheres perdeu forga.

Somente a partir da década de 1960, quando da ascensdo de uma onda internacional de
movimentos sociais, a luta feminista reconquistou notoriedade no cendrio portugués.
Tematicas como a discriminagdo das mulheres no mercado de trabalho, a dupla jornada, a
maternidade, a sexualizacdo e objetificacio do corpo feminino e a violéncia de género
ganharam espaco. Nesse contexto, portuguesas de classes mais privilegiadas, e que se
interessavam por tais pautas, associaram-se a esses movimentos sociais em defesa dos direitos
das mulheres. Dentre elas, a ativista Maria de Lourdes Pintasilgo, referéncia na luta feminista
em Portugal.

A partir de 1970, Maria de Lourdes Pintasilgo adentrou ao governo portugués,
ocupando, inicialmente, o cargo de consultora do Ministério das Corporagdes e da
Previdéncia Social (de 1970 a 1973). Dentro da politica, a ativista conquistou a autoriza¢ao do
primeiro-ministro, Marcello Caetano, para a criagdo de um grupo de trabalho estatal em
defesa da atuagdo feminina nas mais diversas camadas da sociedade, intitulado Grupo de

Trabalho para a Definicdo de uma Politica Nacional Global acerca da Mulher. O grupo

32 Rua Professor Gomes Teixeira, n° 2, CEP 1399-022, Lisboa, Portugal.
33 https://www.cig.gov.pt/.
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recebeu certo protagonismo, contando inclusive com a participagdo de juristas que realizavam
atendimento as vitimas de violéncia de género.

Em 25 de abril de 1974, a Revolucao dos Cravos colocou fim ao regime ditatorial do
Estado Novo em Portugal e, em janeiro de 1975, Maria de Lourdes Pintasilgo instalou a
Comissao da Condicao Feminista (CCF), mecanismo nacional de defesa dos direitos das
mulheres, que passou a organismo oficial em novembro de 1977, institucionalizada pelo
Decreto-Lei n® 485/77.

Em 1975, a Organizagao das Nac¢des Unidas (ONU) realizou a 1* Conferéncia Mundial
sobre a Mulheres, na Cidade do México, na qual a CCF representou Portugal. Com a
promulgacdo, em 1976, da Constituicdo da Republica Portuguesa, foram assegurados direitos
as vitimas de assédio sexual, em favor da dignidade e igualdade de género e contra atos
discriminatorios (Vaz, 2019). Durante as décadas de 1980 a 1990, a CCF realizou diversas
conferéncias e seminarios, sobretudo acerca dos estereotipos de género. Destaca-se o
seminario “Assédio Sexual nos Locais de Trabalho”, realizado em Lisboa, em 1989,
desenvolvido pelas organizagdes ndo governamentais do Conselho Consultivo da CCF, no
qual se debateu os resultados levantados pelo pioneiro inquérito sobre assédio no trabalho
encomendado pela Comissdo para a Igualdade no Trabalho e no Emprego (CITE) ao final de
década de 1980 (Torres, 2016).

Em 1990, a CFF passa a ser chamada de Comissao para a Igualdada e para os Direitos
das Mulheres (CIDM) e, por fim, em 2007, passa a Comissao para a Cidadania e a Igualdade
de Género (CIG), abrangendo também novas teméticas, como o movimento LGBTQIAPN+ e
o envelhecimento da populagao.

E notdria a relevancia da CIG no combate a violéncia e desigualdade de género em
Portugal. A Comissdo inaugurou o estudo sobre o assédio sexual, que inclusive fora abordado
pela mesma até a criagdo da Comissdo para a Igualdade no Trabalho e no Emprego (CITE),
instituicdo que defende a igualdade de género especificamente no ambito do trabalho e
emprego.

Atualmente, a CIG ¢ responsavel pela tutela da igualdade em Portugal, sobretudo de
género, e possui diversos mecanismos de atuagdo, também abordados na diligéncia fisica a
sede da CIG e que constam de seu sitio eletronico®*, conforme se aborda a seguir.

A Comissao divide sua atuacdo em trés Planos de Acgdo, responsaveis por

implementar politicas publicas sobre diversas tematicas, sdo eles: (i) Plano de Acdo para a

34 https://www.cig.gov.pt/.
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Igualdade entre Mulheres ¢ Homens (PAIMH); (ii) Plano de Ac¢do para a Prevencdo e o
Combate a Violéncia Contra as Mulheres e a Violéncia e Género; e (iii) Plano de A¢do para o
Combate a Discriminagao em razao da Orientacao Sexual, Identidade e Expressao Sexual. Os
planos sdo criados sob orientagdes nacionais € internacionais e, ainda que coordenados
exclusivamente pela CIG, a execucdo das politicas publicas propostas recai também sobre
outras instituicdes, como Ministérios do governo e ONGs.

A CIG atua oferecendo condicdes para a execugdo das politicas publicas por parte das
ONGs ¢ entidades sociais. Destaca-se o Pacto contra a Violéncia, uma parceria da CIG com
empresas privadas. Enquanto as empresas fornecem apoio para a execugdo dos projetos, como
o financiamento de ONGs e casas de acolhimento e abrigo’, em troca, a CIG realiza a¢des de
sensibilizacdo e conscientizagdo nas empresas, bem como cria fluxogramas internos para
auxiliar as empresas em casos de violéncia e discriminagdo de género.

A Comissao divide-se em trés areas de atuagdo, sdo elas: (i) Divisdo da violéncia
doméstica; (i1) Divisdo juridica; e (iii) Divisao da comunicagdo e igualdade. A CIG possui um
canal de denlncias e, caso ocorram, sdo analisadas pela equipe juridica e remetida as
autoridades competentes. Todavia, dentincias especificas sobre assédio no meio ambiente do
trabalho sdo encaminhadas para a Dire¢do Juridica da CITE. A CIG atua, ainda, na via
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preventiva, como sugere a Convencao de Istambul®®, por meio da realizacdo de formacdes,

webinars e planos municipais para minimizagao da violéncia de género.

5.3.2 O Cddigo do Trabalho Portugués (CT)

Em que pesem os avancos académicos e legislativos em matéria trabalhista ao longo
do século XX, em razdo da “[...] progressiva degradacdo da Monarquia Constitucional e o
avanco das ideias socialistas e republicanas” (Oliveira, 2022, p. 97), € somente em 2003 que
Portugal aprova seu primeiro Codigo do Trabalho (CT), por meio da Lei n.° 99/2003,
resultado da revisdo e unificacdo das multiplas leis que até entdo regulavam a prestacao do
trabalho subordinado (Estevez, 2013).

Ja no Cddigo do Trabalho de 2003, a matéria do assédio sexual fora abordada. O

artigo 24°, nimero 3, definia assédio sexual como “[...] todo o comportamento indesejado de

35 Em 2024, 48% dos acolhidos eram criangas, consoante o Relatorio Anual da CIG de 2024.
36 Vide capitulo I, art. 1%, “a”.
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caracter sexual, sob forma verbal, ndo verbal ou fisica, com o objetivo ou o efeito referidos no
ntiimero anterior®”” (Portugal, 2003).

Para além das defini¢des, com a publicagdo do Novo Codigo do Trabalho de 20093 e
suas ulteriores alteragdes, com destaque para a Lei n° 73/2017, o legislador proibiu
expressamente a pratica do assédio sexual e instituiu puni¢des (Vaz, 2019). Nota-se, que a
matéria do assédio sexual, no CT/2003, pertencia a divisdo de igualdade e ndo discriminacao,
sendo que, somente no CT/2009, ¢ criada uma divisdo propria de proibicao ao assédio.

Para os casos previstos na divisao de igualdade e nao discriminagao, desde o CT/2003,
aplica-se o beneficio da reparticdo do 6nus da prova. Assim, em casos de assédio sexual,
desde que discriminatorio, cabia a vitima somente invocar e fundamentar a existéncia da
conduta assediante e apontar o sujeito ativo, e ao acusado, em defesa, provar sua inocéncia, ja
que se presumia culpado (Santos, 2017). Todavia, se ndo fundado em situacdo
discriminatoria, inaplicavel o regime probatorio especial em matéria de assédio, mas sim a
regra geral prevista no artigo 342, numero 1, do Cédigo Civil, recaindo sobre a vitima o dnus
probatorio de todos os elementos e a presungao de inocéncia do acusado.

No entanto, com a publicacdo do CT/2009 e a criacdo de uma divisdo propria para a
matéria do assédio, sendo separada da divisdo de igualdade e ndo discriminagao, questionou-
se aplicabilidade do beneficio de distribuicao especial do 6nus da prova, “[...] uma vez que
tais situagdes nao seriam agora formalmente qualificadas como discriminacao, ao contrario do
que sucedia anteriormente” (Ramalho, 2012, p. 178). Logo, a majoritaria doutrina entende que
“[...] a0 menos nas situagdes em que assédio tenha um fundamento discriminatdrio, esta regra
deve continuar a ser aplicada, porque estamos de fato perante uma discriminagdo, sendo que
tal qualificacdo ¢ além disso um imperativo comunitario” (Ramalho, 2012, p. 179). Todavia,
para Pedro Barrambana Santos (2017), ndo havendo fundamento discriminatério para a
pratica do assédio sexual, serd aplicada a regra geral de distribui¢do do 6nus da prova,
prevista no Coédigo Civil. Ao reduzir o encargo probatério da vitima, essa reparti¢ao especial
do 6nus da prova funciona, portanto, como incentivo a denuncia, j& que a etapa probatoria
consiste um dos maiores desafios nos processos de assédio, fazendo com que muitas vitimas

desistam de prestar queixa.

37 Efeito de afetar a dignidade da pessoa ou criar um ambiente intimidativo, hostil, degradante, humilhante ou
desestabilizador.
3 Lei n°® 7/2009, de fevereiro de 20009.
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Ressalta-se que o CT regula as relagdes privadas, pois as relacdes de emprego da
administragdo publica sdo reguladas pela Lei Geral do Trabalho em Fungdes Publicas™.
Todavia, aplica-se subsidiariamente o CT nas relagdes publicas de emprego, como em casos

de assédio sexual, ndo contemplado pela lei especifica*’.

5.3.3 A Lei n° 73/2017

A Lein® 73/2017, publicada em agosto de 2017, alterou significativamente o disposto
até entdo em matéria de assédio sexual no CT/2009. A referida lei fundamentou-se nos
diversos casos de assédio incidentes nas superiores jurisdi¢des portuguesas, resultando em
“[...] um novo enquadramento juridico do assédio, nomeadamente quanto a medidas
preventivas e repressivas” (Ferreira, 2019, p. 55). A nova redacdo do art. 29° do CT/2009

assim dispde:

Artigo 29°. 1. E proibida a pratica de assédio. 2. Entende-se por assédio o
comportamento indesejado, nomeadamente o baseado em fator de
discriminag@o, praticado aquando do acesso ao emprego ou no proprio
emprego, trabalho ou formagdo profissional, com o objetivo ou o efeito de
perturbar ou constranger a pessoa, afetar a sua dignidade, ou de lhe criar um
ambiente intimidativo, hostil, degradante, humilhante ou desestabilizador. 3.
Constitui assédio sexual o comportamento indesejado de carater sexual, sob
forma verbal, nao verbal ou fisica, com o objetivo ou o efeito referido no
nimero anterior. 4. A pratica de assédio confere a vitima o direito de
indemnizacdo, aplicando-se o disposto no artigo anterior. 5. A pratica de
assédio constitui contraordenagdo muito grave, sem prejuizo da eventual
responsabilidade penal prevista nos termos da lei. 6. O denunciante e as
testemunhas por si indicadas ndo podem ser sancionados disciplinarmente, a
menos que atuem com dolo, com base em declaragdes ou factos constantes
dos autos de processo, judicial ou contraordenacional, desencadeado por
assédio até decisdo final, transitada em julgado, sem prejuizo do exercicio do
direito ao contraditorio. (Portugal, 2017)

A nova reda¢do manteve os niumeros 2 e 3 e introduziu os nimeros 1, 4, 5 e 6 ao artigo
29° do CT/2009. O niimero 1 proibiu expressamente a pratica de assédio, em ambas as
amplitudes, como ja sugeria, hd mais de uma década, a Diretiva 2002/73/CEE do Parlamento
Europeu e do Conselho (Ferreira, 2029). Sem alteragdes, o nimero 2 manteve conceituagao
de assédio ja disposta no antigo artigo 29° do CT/2009, bem como o nimero 3 manteve o

mesmo conceito de assédio sexual. O nimero 4 trouxe somente uma nova redacdo a uma

3 Lein® 35/2014.

40 Art. 4°, 1 - E aplicavel ao vinculo de emprego publico, sem prejuizo do disposto na presente lei e com as
necessarias adaptacdes, o disposto no Coédigo do Trabalho e respetiva legislagdo complementar com as
excecdes legalmente previstas, nomeadamente em matéria de: [...] e) Assédio; [...]. (Portugal, 2014)
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pratica que ja era aplicada, visto que a redacdo anterior j& garantia a vitima de assédio o
direito a indenizag¢do por danos patrimoniais € ndo patrimoniais, nos termos do artigo 28° do
CT/2009. A inovacao encontra-se nos numeros 5 ¢ 6. O nimero 5 permitiu conjuntamente a
responsabilizacdo civil e penal do assediador, “[...] tendo a doutrina agregado o assédio ao
crime de perseguicdo, previsto e punivel pelo artigo 154°-A do Coédigo Penal” (Ferreira, p. 56,
2019); e o nimero 6 garantiu prote¢do a vitima denunciante e as testemunhas em processos de
assédio.

Outra significativa alteracdao trazida pela Lei n° 73/2017 foi a introdugdo de dois
deveres do empregador no rol do art. 127° do CT/2009: criar cédigos de conduta para
enfrentamento ao assédio para empresas com sete trabalhadores*' ou mais e instaurar
procedimento disciplinar contra o agressor sempre que notar comportamentos assediantes*?. A
nova redacdo dispos, ainda, que o descumprimento de tais deveres pelo empregador resulta
em contraordenacdo grave®. Nota-se que, ambas as obrigatoriedades foram também incluidas
na Lei Geral do Trabalho em Fungdes Publicas*.

Nao obstante os beneficios desencadeados pela adogao codigos de conduta ao combate
ao assédio nas empresas, critica-se a auséncia de um modelo que lhes auxilie a desenvolvé-lo,
dificultando a elaboragdo de um documento de fato efetivo, uma vez que muitas instituigdes
desconhecem as nuances do tema (Ferreira, 2019). Como solucdo, a Comissdo para a
Igualdade no Trabalho e no Emprego (CITE), em 2018, publicou um “Guia para a elaboragao
do cddigo de boa conduta para a prevengdo e combate ao assédio no trabalho” (CITE, 2018)
que contém defini¢des e classificagdes do fendmeno, sugestdes preventivas € um modelo para
inspirar as empresas. Ainda, a Comissdo possui o servico de elaboragdo personalizada dos
codigos e consultoria as empresas, visando identificar a realidade de cada instituicdo em
matéria de assédio e assim delinear solucdes individualizadas e, portanto, mais efetivas.

O assédio foi também considerado causa de doengas profissionais pela Lei n® 73/2017,
atribuindo ao empregador a responsabilidade de reparar os danos desencadeados®. No
entanto, por mais que recaia sobre o empregador a reparacao dos danos, a responsabilidade
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pelo pagamento indenizatorio compete ao Instituto da Seguranga Social™. Critica-se, portanto,

a auséncia de regulamentacdo deste pagamento, dado que a referida lei ndo delineou qualquer

41 Vide art. 127°, nimero 1, alinea k, do CT.

4 Vide art. 127, nimero 1, alinea 1, do CT.

4 Vide art. 127, namero 7, do CT.

4 Vide art. 71°, numero 1, alinea k, da Lei n® 35/2014.
4 Vide art. 283°, nimero 8, do CT.

46 Vide art. 283°, nimero 9, do CT.
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procedimento probatdrio para o reconhecimento do assédio e concessdo do pagamento pelo
instituto, fato este que pode dificultar o recebimento do quantum indenizatério pelas vitimas.
Por fim, em caso de assédio praticado por um superior hierarquico em face de um
subordinado, admite-se a resolu¢do contrato por justa causa do empregador®’, desde que
denuncie a pratica a Autoridade para as Condigdes de Trabalho (ACT), que possui
competéncia inspetiva e averiguara o caso. Devido a este requisito administrativo imposto
pela legislacdo, por vezes essa medida se torna ineficaz, visto que, a vitima nem sempre se
sente confortavel em denunciar o caso a ACT, que pode inclusive decidir por sua nao
ocorréncia. Ainda, nos casos em que a vitima permanece em atividade na empresa mesmo
apods a denuncia, condutas assediantes, discriminatdrias ¢ ameagadoras podem se intensificar
frente a ciéncia da empresa sobre o caso, colocando em risco a seguranca e saude da vitima

(Ferreira, 2019).

5.3.4 O Cédigo Penal Portugués (CP)

Como sera melhor abordado posteriormente, o assédio sexual em Portugal ndo ¢
considerado crime, mas uma contraordenacdo laboral punida com coima, diferentemente do
Direito brasileiro, no qual a unica previsdo legal acerca da pratica encontra-se no Cddigo
Penal. No entanto, a Lei n® 73/2017, ao permitir a responsabilizacdo do agressor na esfera
criminal®®, abriu espaco para a aplicagdo do Codigo Penal® aos casos de assédio sexual no
meio ambiente do trabalho.

Diante dessa possibilidade, mas inexistente uma tipificacdo penal especifica para punir
criminalmente a pratica do assédio sexual, recai sobre a vitima o dever de incorrer o agressor
em algum crime correlato que, eventualmente, pode advir da pratica do assédio, como o de

152, ofensa a integridade fisica®, maus tratos* e injaria>

perseguicdo®’, coacdo®!, coagdo sexua
(Ferreira, 2019).
Mesmo antes de publicacao da Lei n° 73/2017, o crime de perseguicdo ja era utilizado

como forma de punir criminalmente assediadores. Este enquadramento justificava-se na

47 Vide art. 394°, nimero 2, alinea f, do CT.
4 Vide art. 29°, nimero 5, do CT.

4 Decreto-Lei n°® 48/95.

30 Vide art. 154°-A do CP.

31 Vide art. 154° do CP.

32 Vide art. 163° do CP.

3 Vide art. 144° ¢ 145° do CP.

3 Vide art. 152°-A do CP.

3 Vide art. 181° do CP.
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necessidade de reiteracdo do ato libidinoso para a caracterizagdo do assédio sexual,
relacionando-se, por vezes, a pratica da persegui¢ao (Ferreira, 2019). Sob evidente influéncia
da Convencao de Istambul, adotada em 2011, o crime de persegui¢do fora tipificado no CP
por meio da Lei n® 83/2015 (Tavares, 2017). Portanto, considerou-se a perspectiva de género
para a tipificacdo do ilicito penal, o que levou, inclusive, a introdugdo da temética do assédio

em sua redagao:

Artigo 154°-A. 1. Quem, de modo reiterado, perseguir ou assediar outra
pessoa, por qualquer meio, direta ou indiretamente, de forma adequada a
provocar-lhe medo ou inquietacdo ou a prejudicar a sua liberdade de
determinagdo, é punido com pena de prisdo até 3 anos ou pena de multa, se
pena mais grave nao lhe couber por forga de outra disposi¢ao legal.
(Portugal, 2015)

Todavia, mesmo com a possibilidade de responsabiliza¢do criminal expressamente
prevista pela Lei n® 73/2017, a auséncia de uma tipificagdo especifica em matéria de assédio
sexual no CP gera inseguranga quanto a sua punibilidade em esfera penal. Por recorrer a tipos
penais distintos e nao especificos sobre o assédio sexual, o enquadramento penal varia de caso
a caso, impossibilitando a constru¢ao de um posicionamento consolidado e alinhado entre os

magistrados. Em suma, como explica Sandra Tavares (2017, p. 4), com a publicagdo da

referida Lei:

[...] um qualquer comportamento de assédio laboral pode, como em tantas
outras situagdes do quotidiano, configurar um qualquer ilicito penal, seja a
perseguicdo ou outro, e tal eventual relevancia penal do assédio laboral fica
até patente com a nova versdo do CT. Mas pode muito bem um qualquer
comportamento gerador de punicdo a titulo de contraordenag@o ndo atingir o
patamar da puni¢do penal, ou pode, pelo contrario, atingir esse patamar ¢
nem sequer configurar um crime de perseguicdo, mas um outro de maior
gravidade.

5.3.5 A Comissao para a Igualdade no Trabalho e no Emprego (CITE)

O impulso para o estudo sobre o assédio sexual no ambiente do trabalho em Portugal
deu-se a partir da criacdo da Comissdo para a Igualdade no Trabalho e no Emprego (CITE),
em 1979 (Torres, 2016). A CITE ¢ considerada fonte institucional para elaboragdo normativa
e verificagdo das praticas de assédio no trabalho e, por meio da constru¢do de conceitos,
defini¢des, andlise das causas e consequéncias dessa pratica, ocupa fungdo expressiva na
intervengdo governamental ao assédio sexual no trabalho (Oliveira, 2022). Consoante ao

Decreto-Lei n® 76/2012, que aprovou a organica da CITE:
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Artigo 2°. A CITE tem por missdo prosseguir a igualdade e a ndo
discrimina¢do entre homens e mulheres no trabalho, no emprego ¢ na
formag@o profissional e colaborar na aplicagdo de disposigoes legais e
convencionais nesta matéria, bem como as relativas a protecdo da
parentalidade e a conciliagdo da atividade profissional com a vida familiar e
pessoal, no setor privado, no setor publico e no setor cooperativo. (Portugal,
2012)

J4

Trata-se de um orgdo da administracdo publica tripartido, isto €, composto por
representantes do Estado (um representante do ministério com atribuicdes na éarea do
emprego, que preside®®; um representante do ministério com atribui¢des na 4rea da
igualdade®’; um representante do ministério com atribui¢des na area da Administracio
Publica®® e um representante do ministério com atribui¢des na 4rea da solidariedade e da
seguranca social’”), dos empregados (dois representantes de cada uma das associa¢des
sindicais com assento na Comissdo Permanente de Concertagio Social®’) e dos empregadores
(um representante de cada uma das associacdes patronais com assento na Comissdo
Permanente de Concertagio Social®!).

A CITE possui também os cargos de presidente e vice-presidente, escolhidos pelo
Estado, respeitando a quota minima de 40%%® para ocupagio de cada sexo nos cargos de
direcdo, estabelecido pela Lei n° 26/2019, em favor de um regime de representacdo
equilibrado entre os géneros®®. Assim, desde 2021, Carla Eliana da Costa Tavares®® ocupa o
cargo de presidente da CITE e Sérgio Manuel da Conceigio Pipa®, o de vice-presidente.

A Comissao ¢ dividida em trés areas de atividades: Gestdo, coordenagdo e
documentacao; Juridica; e Projetos, Formacdo e Internacional. A primeira gere financeira e
administrativamente a Comissdo, articulando e fiscalizando as outras areas, assegura o
cumprimento dos prazos, projetos e objetivos estabelecidos, representa a CITE em instancias
nacionais, bem como divulga as atividades realizadas e disponibiliza as informacdes para o

publico. J& a Area Juridica realiza atendimentos especializados, emite pareceres, relaciona-se

36 Vide art. 6°, nimero 1, alinea a, da Lei n° 76/2012.

7 Vide art. 6°, nimero 1, alinea b, da Lei n°® 76/2012.

8 Vide art. 6°, inciso 1, alinea c, da Lei n® 76/2012.

% Vide art. 6°, inciso 1, alinea d, da Lei n® 76/2012.

0 Vide art. 6°, inciso 1, alinea e, da Lei n® 76/2012.

1 Vide art. 6°, inciso 1, alinea f, da Lei n® 76/2012.

2 Vide art. 4%, inciso 2, da Lei n° 26/2019.

63 Ressalta-se que as empresas privadas, cotadas em bolsa, ¢ do setor publico empresarial também devem
respeitar uma quota minima de 33,3% para ocupagdo de cada sexo nos cargos de gestdo e fiscalizacdo, nos
termos da Lei n°® 62/2017.

%4 Vide Despacho n° 7615/2021.

%5 Vide Despacho n° 3846/2021.
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com a Autoridade para as Condigdes do Trabalho (ACT) e presta consultoria juridica em
matéria de igualdade e ndo discriminagdo no trabalho a propria Comissdo e ao publico geral.
Por fim, a Area de Projetos, Formagio e Internacional promove e elabora estudos sobre a
desigualdade no trabalho, desenvolve projetos, capacitagdes e dialogos sociais em favor de
um meio ambiente do trabalho sem discriminacdo, bem como articula com instituigdes

internacionais, sobretudo pertencentes a Unido Europeia, para o cumprimento de iniciativas.

5.3.5.1 Do procedimento de denuincia de casos de assédio sexual a CITE

De inicio, ressalta-se que o Direito portugués ndo reconhece a pratica do assédio
sexual como um crime, tanto ¢ que ndo se encontra tipificado no Codigo Penal, mas sim uma
contraordenacdo laboral, classificada como muito grave, sendo a mais elevada na escala das
sangdes (Oliveira, 2022). Como dispde o Regime Geral das Contraordenacdes®, publicado
em 1982, uma contraordenacdo laboral constitui fato tipico, ilicito e censuravel desencadeado
pela violagdo de uma norma em ambito laboral e que seja punivel com coima®’.

E nesse contexto que surge o Direito Contraordenacional Laboral, recente ramo do
Direito portugués, responsavel por processar e julgar as contraordenagdes laborais (Almeida,
2014), condicionado ao rito processual disposto na Lei n° 107/2009. Ainda que pautado em
principios do Direito Penal e Administrativo, o Direito Contraordenacional constitui um ramo
autonomo, regido por normas proprias, por mais que, para fins didaticos, a referida lei tenha
dividido o rito contraordenacional laboral em fase administrativa®® e judicial®® (Almeida,
2014).

A competéncia para atuar nos procedimentos de contraordenacdes laborais ¢ atribuida
a Autoridade para as Condicdes de Trabalho (ACT)’, tutelada pelo Ministério da
Solidariedade, Emprego e Seguranca Social. Dotada de poder inspetivo, a ACT atua na
recepcdo e averiguacdo de denuncias, na elaboragdo de autos de noticia (quando resta
comprovada a infracdo’!) ou participagio (quando ndo é comprovada pessoalmente a infragio

e abre-se prazo para a produgio probatdria’®) e, por fim, na aplicagdo de coima em caso de

% Decreto-Lei n® 433/82.

7 Vide art. 1°, nimero 1, do Decreto-Lei n® 433/82.

68 Capitulo IV, sec¢do 1.

8 Capitulo IV, seccdo II.

70 Vide art. 2°, niimero 1, alinea a, da Lei n° 107/20009.
"1 Vide art. 13°, nimero 2, da Lei n° 107/20009.

72 Vide art. 13°, nimero 4, da Lei n° 107/20009.
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decisdo condenatoria, elaborada pelo inspetor-geral do Trabalho (IGT)”®. Nas palavras de

Nelson Rui Lopes de Almeida (2014, p. 22-23):

[...] a ACT, atendendo a sua autonomia administrativa, desenvolve todo o
seu trabalho em fung@o do interesse da comunidade, tendo como objetivo
averiguar as irregularidades do contrato de trabalho, as quais pautam as
relagdes do setor privado, como também verificar as condi¢cdes de seguranca,
higiene e satide no trabalho, o que engloba tanto o setor privado como o
setor publico. Portanto, a ACT compete dar cumprimento as disposi¢des
normativas definidas no Codigo do Trabalho.

Em diligéncia fisica a sede da CITE™, em 21 de julho de 2025, por meio de
documentos disponibilizados, foram coletadas informagdes acerca da atuagdo da Comissao

em casos de dentincia de assédio sexual no meio ambiente do trabalho. A vitima pode entrar

176 177

em contato por meio telefonico’, por e-mail’®, ou por atendimento presencial’’. Apds o
recebimento da denuncia, a CITE, que n3o possui poder inspetivo, atua conforme as etapas
descritas a seguir:

i. Primeiramente, a Area de Gestdo, Coordenagdo e Documentagio recebe e analisa
a denuncia e verifica a documentagao acostada;

ii. Em seguida, o caso é encaminhado a Area Juridica para a emissdo de um parecer’®
recomendativo, abordando uma profunda andlise do caso, sua ocorréncia, seu
enquadramento legislativo e normativo, seus impactos, bem como a sugestdo de
medidas a serem adotadas frente a situacdo de assédio em questao;

1ii.  Posteriormente, uma comissao tripartite da CITE, composta por representantes do
governo, dos empregados e dos empregadores que se reunem quinzenalmente,
vota pela concordancia ou nio com parecer emitido pela Area Juridica;

iv. Em caso favoravel, o parecer ¢ enviado a Autoridade para as Condi¢des do
Trabalho (ACT), que dard inicio ao processo de contraordenacdo laboral através
da fase administrativa. O inspetor do trabalho realizard uma visita a instituicao,

buscando analisar o caso, verificar a sua ocorréncia e colher testemunhos e o

depoimento do acusado, se necessario; e

73 Assemelha-se, no Brasil, a Auditoria-Fiscal do Trabalho, vinculada ao Ministério do Trabalho e Emprego, a
qual detém competéncia investigativa em matéria trabalhista e, em processos administrativos subsistentes, ¢
possivel a aplicagdo de multa.

4 Rua Américo Durdo, nimero 12A, 1° e 2° piso, Olaias, CEP 1900-064, Lisboa, Portugal.

75800 204 684 (linha verde).

76 geral@cite.pt

77 Segunda-feira e terca-feira das 14h30 as 16h.

8 Todos os pareceres ja emitidos pela CITE estdo disponiveis em: https://cite.gov.pt/pareceres.
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v. Verificada a pratica de assédio sexual, o inspetor-geral do Trabalho (IGT),
levando-se em conta o parecer recomendativo da CITE, profere a decisdo
condenatéria para a aplicagdo da coima e eventuais sangdes acessorias.

Proferida a decisao condenatdria, cabe ao agressor proceder ao pagamento voluntario
da coima ou impugna-la ao Tribunal do Trabalho competente (Ferreira, 2019). Se nao
judicialmente i d ferida decisa ter nat de titul tivo”’, assi
judicialmente impugnada, a referida decisdo passa a ter natureza de titulo executivo’, assim,

a condenagio se torna definitiva e exequivel®

. Caso contrario, o assediador deve impugna-la
no prazo de 20 dias da notificagdo®!, dando inicio a fase judicial. Ao fim da etapa judicial, o
magistrado decide pelo arquivamento do processo, absolvi¢do do acusado, manutencdo ou
alteracdo da condenagio®?. Em casos especificos listados no rol taxativo do artigo 49°, nimero

1, da Lei n° 107/2009, admite-se recurso ao Tribunal da Relac¢do da referida decisdo judicial.

5.3.5.2 Resultados praticos coletados pela CITE em matéria de assédio sexual no

trabalho

Anualmente, a CITE emite um Relatorio de Atividades e Gestao, contendo todas as
realiza¢des ao longo do periodo. Os dados levantados sdo substanciais para compreender, na
pratica, a atuacdo dos mecanismos de enfrentamento ao assédio sexual, bem como para a
sugestdo de novas alternativas com base no vivenciado.

Consoante os dados do Relatério de Atividades e Gestdo do ano de 2024 (CITE,
2025), a CITE realizou 597 atendimentos através da linha verde (canal telefonico), no entanto,
destes, somente 5 versavam sobre assédio moral e assédio sexual, sendo 5 mulheres. Ainda,
em 2024, foram emitidos 1426 pareceres, deliberados em reunido tripartida da CITE, todavia,
nenhum parecer tratava sobre casos de assédio. Dos 1426 pareceres emitidos, 1289 diziam
respeito a mulheres e 212 a homens. Ressalta-se que a emissdo de pareceres vem crescendo;
em 2020 foram 708 pareceres, 693 em 2021, 943 em 2022, 1231 em 2023 e 1426 em 2024.

Com relagdo aos anos anteriores, revela-se que em 2023 foram efetuados 22
atendimentos telefonicos sobre assédio moral e sexual, sendo 14 mulheres e 8 homens (CITE,

2024). Nao estdo disponiveis os dados coletados de 2019 a 2021; e, no relatorio de 2022, a

7 Vide art. 26° da Lei n® 107/2009.

80 Vide art. 25°, nimero 2, alinea a, da Lei n° 107/2009.
81 Vide art. 33°, ntimero 2, da Lei n° 107/20009.

82 Vide art. 39°, nimero 3, da Lei n° 107/20009.



50

tematica do assédio nao foi abordada. Ja em 2018, dos 1784 contatos a CITE, 23 foram sobre
assédio, sendo 18 mulheres e 5 homens (CITE, 2019).

A Tabela 1, a seguir, do Relatério de Atividades e Gestao do ano de 2018, expde o
padrao de infimas dentncias de casos de assédio desde a década passada. No periodo entre
2013 e 2018, das 652 denuncias realizadas a CITE, somente 6 versaram especificamente sobre
assédio sexual (CITE, 2019). Nota-se, ainda, uma severa diminuicdo no numero de queixas

em geral a partir do ano de 2015:

Tabela 1 — Evolugdo do nimero de denuncias a CITE por assunto e por sexo de 2013 a 2018.

M3 04 205 & 7 2018
Queixas enradas na CHE (2013-2018) Sexo Sexs Sexs Sexe Sexe Sexo
M | F Jraa[ m [ F [row] m ] F [rom] m [ F [rom| m [ F [rew| m ][ ¢ [rom

Parentalid ade - Matemidade o 1 n 3 20 3 o 14 14 a 0 10 o L L 1 4 5
Porenfald ade - Patemidade o ] o 3 o 3 [+ 1 1 3 4 o o o o 2 2
Farentald ade - Adopgdo o 1] o Q o 0 o o 1] o 0 o o o o o o Q
Porentalidade - Avds o 0 o 0 o ] o o Q o 0 o o o o o o 0
Subtolal - Parentalidade 1] n n & 20 28 o 7 17 1 13 14 o 7 7 1 L] 7
lgualdade & Mao Disciminogéo am Fungdo do Sexo - Asadio Sexud 1 3 0 1 1 v} 1 o [+] o o 1 1 o o (2]
Igualdade & Mao Disciminogao am Fungdo do Sexo - Amadia Mora o 3 3 2 3 5 1 ) & 1 3 4 o 2 2 o 2 2
Igualdade & Mao Disciminacao em Fungdo do Sexo - Amadio Sexual & Mora 1 1 2 1] o (1] v} o 1] o [+] o o 1 1 1 2 3
Igualdade & Mao Discriminacao am Fungdo do Sexs - Condictes de Trabaho 1 16 17 0 25 25 2 14 14 3 7 10 o L 5 1 1 2
Igualdade & Mao Discriminag o em Fungfio do Sexo - Dedgualdode Sakanal 0 2 2 g| 2 8 o0 1 oo o o0 1 1 o 1 1
lgualdade & Mao Discrminagto em Funcdo do Sexo - DEcimnogdo Acese ao Emprago o o (1] 1] o o 1 4 5 o 4] o ] a4 4 2 & B
Sublslal - lgualdade & N&s Diseriminagde em Funcdo do Sexe 3 24 b 2 3 33 4 w7 3 4 o 1t o 14 4 a 12 1&
Concikagds da Vida Profissional & Vida Famiiar - Rexiblidode 8 44 52 12 BE 1 O &4 44 2 2 24 2 a o & & 12
Concibagds da Vida Prol Famiiar - Tempo Paicia o 1 1 3 5 o 2 2 o [s] o o o il o o 0
Concilogio do Vida Profisslonal & Vida Famiiar - Outras Formos de Organzagdio Tempo/Trabalbhd 4 25 2 4 17 n [« 4 4 [ 2] o o o o o 5
Subtotal - Concillagdo da Vida Profissional & Vida Farnilior 12 70 B2 18 108 128 o 70 70 2 22 24 2 a 10 mn L] 17
Incumgrimento do procedimento prev bto no arfigo 1445 do CT. 2 & a o 3 3 [+ 2 2 1} 0 o o o o o 1 1
Incumprimenta do procedimento prey sta no arigo £3.° do CT. a 1215 1 4 7 0 1 1 1] 1 1 o v o o 1 1
Fora do dmbite da CITE 1 2 3 1 o 1 o 3 3 1 4 5 o 1 1 o 1 1
Transtamado em P, 5 & n i 10 v} H -] o & ] o o o 1 1 2
sem clasfcacdo em opreciogda pel departarmento juidico| 2 11 13 2 4 o 0 0 o 2] o o [+ il ] o (1]
Subtodal - Oulros 13 a7 50 & 1% 25 (1] Ll 1 1 1 12 o 1 1 1 d 5

TOTAL é 142 170 E 176 210 4 125 129 ] 5& & 2 32 M 17 28 45

Fonte: (CITE, 2019).

Portanto, por mais que a CITE detenha um acessivel e eficiente mecanismo para o
recebimento e acompanhamento de dentincias, bem como uma equipe juridica especializada
para consultoria, emissdo de pareceres e articulagdo direta com a ACT para a penalizagdo do
acusado, verifica-se que uma quantidade infima de vitimas de assédio sexual em ambito

laboral recorre ao 6érgao buscando por ajuda.

5.3.5.3 Politicas publicas de enfrentamento ao assédio sexual no trabalho elaboradas

pela CITE

Atualmente, prevalece a percepgao de que as tentativas de reagir ao assédio sexual no
ambiente de trabalho estdo fadadas ao fracasso. Muitas vitimas, inclusive, acreditam que, ao

denunciarem, apenas sofreriam novas consequéncias negativas (Crain; Heischmiidt, 1995).
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Essa percepcdo contribui diretamente para a subnotificagao e o reduzido nimero de dentincias
de casos de assédio sexual no meio ambiente laboral, como evidenciado.

Frente a esse cenario, nota-se que a CITE tem focado seus esfor¢os na via preventiva,
em razao da obsolescéncia da via punitiva, por conta da auséncia de denuncias. Capacitagoes,
treinamentos e programas de conscientizacdo mostram-se alternativas potencialmente mais
eficazes, por meio das quais busca-se uma sensibilizagdo coletiva: a vitima, para que seja
informada sobre os seus direitos, os canais de dentincia e os 6rgdos aos quais recorrer’; aos
agressores, sobre os impactos da pratica do assédio sexual, suas formas e punigdes; € aos
empregadores, para que desenvolvam dentro da empresa iniciativas de enfrentamento a
pratica.

O Relatério de Atividades e Gestao de 2024 (CITE, 2025) elencou trés politicas
publicas implementadas — ou em vias de implementacdo — pela CITE em matéria de assédio
sexual no trabalho que merecem destaque, sdo elas: as agdes de formagdo e sensibilizagdo em
matéria de igualdade de género no mercado de trabalho; o Projeto VIOLET; e o Projeto
BRAVE WOW.

As formagdes e sensibilizagcdes sobre igualdade de género no mercado de trabalho,
consoante as informagdes constantes do Relatorio de Atividades e Gestao de 2024 (CITE,
2025), consistem, respectivamente, em capacitagdes € agdes de conscientizagdo, ministradas
pelos Laboratorios de Igualdade no mercado de trabalho da CITE, abertas, gratuitas, por meio
remoto ou presencial. Tais iniciativas possuem um abrangente publico-alvo, com enfoque na
administracdo pubica e no setor privado, como empresas, escritdrios de advocacia, cidadaos,
estudantes, sindicatos, inspetores da ACT, técnicos de recursos humanos, jornalistas e
docentes. As tematicas abordadas nas agdes de formacao sdo: assédio no local de trabalho e
elaboracdo de codigo de boa conduta de prevencdo sobre o assédio; igualdade remuneratoria
entre mulheres e homens; conciliagdo entre a vida profissional, familiar e pessoal; prote¢do na
parentalidade; e conceitos e linguagem inclusiva e os planos para a igualdade nas
organizagoes.

Em 2024, mais de 1/3 das acdes de formacdo abordaram tematica do assédio no
trabalho; ainda, nota-se um crescimento no niumero de a¢des de sensibilizacdo a tratar sobre a
pratica. Ressalta-se que o publico-alvo € majoritariamente masculino, nos termos da Tabela 2,

a seguir:

8319,20% das mulheres vitimas de assédio sexual afirmam que nio reagiram pois ndo sabiam a quem recorrer
(Torres, 2016).
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Tabela 2 — A¢des de formagao e sensibilizacdo em matéria de igualdade de género no
mercado de trabalho de 2021 a 2024.
FORMAGAO EM MATERIA DE IGUALDADE DE GENERO

NO MERCADO DE TRABALHO 2021 2022 2023 2024
Agdes de Formagao 143 165 48 86
Agbes de Formagdo sobre Assédio no Trabalho (N) 23 19 7 20
Total de Pessoas abrangidas 23874 815 1.908 3.702
Homens 6.485 232 480 2787
Mulheres 17.389 663 1428 915
Total de horas de Formagdo (h:m) 42500 485:00 131:00 236:00
Agoes de Sensibilizagao 23 15 14 2
Agoes de Sensibilizagao sobre Assedio no Trabalho (N) 2 0 0 3
Total de Pessoas abrangidas a07 539 487 433
Homens 287 108 84 316
Mulheres 620 431 383 117
Total de horas de Sensibilizagéio (h:m) 46:00 28:30 29:00 47:00

Fonte: (CITE, 2025).

J& o projeto VIOLET — Towards workplaces without sexual harassment and
violence®?, consoante ao Relatorio de Atividades e Gestdo de 2024 (CITE, 2025) e ao sitio
eletronico da CITE®, foi implementado em 1° de maio de 2025, com duragdo de 36 meses; é
financiado pelo Programa CERV DAPHNE (Citizens, Equality, Rights and Values
Programme®® - Call for proposals to prevent and combat gender-based violence and violence
against children®”), da Comissdo Europeia; possui como publico peritos judicidrios,
representantes de sindicatos e de organizagdes da sociedade civil, trabalhadores de setores
privados e da administragdo publica, politicos a nivel nacional, representantes de
empregadores e de autoridades publicas; e reserva uma quota minima de 50% para a
participagdo feminina, buscando garantir um meio ambiente do trabalho seguro, saudavel,
respeitavel e livre de assédio sexual a quatro niveis: organizacional; institucional; juridico; e
individual. A fim de obter éxito nas nestas quatro instancias, o projeto organiza-se em quatro

pilares (CITE, 2025):

8 Rumo a locais de trabalho sem assédio sexual e violéncia (tradugio livre).

85 hitps://cite.gov.pt/web/pt.

8 Programa cidaddos, igualdade, direitos e valores (tradugdo livre).

87 Chamada para apresentagdo de propostas para a prevengdo e combate & violéncia baseada no género € a
violéncia contra criancas (tradugdo livre).


https://cite.gov.pt/web/pt
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Inspegdes abrangentes: visa levantar dados setoriais sobre a prevaléncia do
assédio sexual no ambiente de trabalho; analisar as lacunas legais; e transferir as
conclusdes para os profissionais do direito e aos interessados na area laboral;
Meio ambiente do trabalho seguro: baseado nos dados obtidos, visa desenvolver e
implementar programas de prevencdo personalizados nos locais de trabalho,
incluindo coédigos internos de conduta, mecanismos de dentncia, capacitagdes e
materiais educativos;

Instituigdes fortes: com base na investigacdo e¢ na experiéncia dos locais de
trabalho, visa mapear lacunas e fragilidades legais nas praticas dos oOrgdos
publicos, criar plataformas para a colaboracdo entre as partes interessadas e
reforgar a estrutura institucional para a prevenc¢ao do assédio sexual e protecao das
vitimas; €

Sensibilizagdo publica: visa capacitar os individuos para identificarem as formas
de assédio sexual e para intervirem quando o testemunharem, incentivar a
intervengdo de testemunhas e promover a utilizacdo de sistemas de apoio juridico

e informal as vitimas.

Por fim, o projeto BRAVE WOW (Building respectful and violence-free gender-

inclusive environments in the world of work®®), consoante ao Relatorio de Atividades e Gestdo

de 2024 (CITE, 2025) e ao sitio eletronico da CITE®®, é uma iniciativa entre Portugal, Itlia,

Espanha e Eslovénia, a fim de construir um ambiente de trabalho inclusivo, livre de violéncia

de género e do assédio sexual, com enfoque no setor da saude. O projeto ¢ financiado também

pelo Programa CERV DAPHNE (Citizens, Equality, Rights and Values Programme®’ - Call

for proposals to prevent and combat gender-based violence and violence against children®"),

da Comissao Europeia, estd em vias de implementacdo e tera duragdo de 30 meses.

A iniciativa busca abordar o tema do assédio sexual e das violéncias de género nos

ambientes de trabalho da area da saude, bem como desenvolver atividades analiticas, como

coleta de dados e pesquisas, incluindo questiondrios interativos, e elaborar uma proposta

preventiva especifica para o setor da satde.

8 Construindo um meio ambiente do trabalho respeitoso, inclusivo e livre de violéncia de género (tradugdo

livre).

8 https://cite.gov.pt/web/pt.

% Programa cidadaos, igualdade, direitos e valores (tradugdo livre).

% Chamada para apresentagdo de propostas para a prevenc¢do e combate a violéncia baseada no género e a
violéncia contra criancas (tradugdo livre).
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6 A BASE PRINCIPIOLOGICA PARA A ELABORACAO DE UMA POLITICA
PUBLICA BRASILEIRA EFETIVA DE ENFRETAMENTO AO ASSEDIO SEXUAL
NO MEIO AMBIENTE DO TRABALHO

Antes de delinear as sugestdes de aprimoramento dos mecanismos brasileiros de
combate ao assédio sexual no meio ambiente do trabalho, com base na experiéncia
portuguesa, ¢ preciso analisar, de inicio, a base principiologica que respalda a efetiva atuagao
destas politicas publicas. Deve-se analisar a relacdo do sistema normativo e da politica
publica brasileira de enfretamento ao assédio sexual, mercada pela publicacdo da Lei n°
14.457/2022, sob a dtica de principios basilares para a elaboragdo de uma politica pubica de
fato efetiva ao combate ao assédio.

Para tanto, esse topico ressalta a importancia do principio ambiental da informacao; do
principio da participacdo; e da representatividade feminina em espacos de tomada de decisdes,
para a atuagdo eficaz das politicas publicas brasileiras de enfretamento ao assédio sexual no
meio ambiente do trabalho. O presente estudo, portanto, leva em consideracdo a
interdependéncia do trabalhador com seu meio ambiente de trabalho e o principio da
bidirecionalidade, utilizando-se, para tanto, como marco tedrico, a Teoria da Perspectiva

Labor-ambiental, proposta por Victor Hugo de Almeida (2013).

6.1 Do principio ambiental da informagio®?

Em sintese, um meio ambiente de trabalho ecologicamente equilibrado ¢ composto de
fatores pessoais, ambientais e organizacionais, todos interdependentes € com influéncia no
equilibrio labor-ambiental, impactando, portanto, na satide e qualidade de vida do trabalhador.
Ainda, eventuais poluicdes ambientais impactardo negativamente na esfera pessoal do
trabalhador, bem como as perturbagdes no ser humano refletirdo no meio que o circunda —
meio esse composto, como sobredito, de elementos pessoais (Almeida, 2013).

Em favor da materializagdo de um meio ambiente de trabalho ecologicamente
equilibrado e, por conseguinte, do trabalho decente, com amparo no caput do art. 225
Constituicdo da Republica Federativa do Brasil, faz-se necessario assegurar autonomia

informacional do trabalhador nas mais diversas esferas laborais, tendo em vista os principios

92 Vide Gorgatti e Ruscito (2025). artigo intitulado “O principio ambiental da informac¢do como ferramenta
necessaria ao combate ao assédio sexual nas organizagdes”, publicado nos Anais de Artigos Completos do VI
Seminario de Pesquisa da FDRP/USP de 2024.
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da interdependéncia e da bidirecionalidade. A interrelagdo pessoa-ambiente e sua
bidirecionalidade, na qual o trabalhador experimenta, vivencia e interage com os elementos
animados e inanimados no contexto laboral, ¢ clara e se justifica no tamanho impacto que a
qualidade do meio ambiente do trabalho gera na sua qualidade de vida (Almeida, 2013).
Nesse interim, o principio ambiental da informagdo surge como elemento essencial a
concretizacdo do direito fundamental ora tratado.

A auséncia de informacgdes, informagdes insuficientes ou incompletas, informagdes
desqualificadas®®, informagdes pouco claras ou pouco objetivas, informagdes falsas ou pré-
conceitos desconectados da realidade podem levar a tomadas de decisdo equivocadas, que
causem perturbagdes no meio ambiente do trabalho. Assim, a deficiéncia informacional no
elemento pessoal que integra o meio ambiente do trabalho tem a poténcia de se ramificar e
afetar negativamente todos os demais. Eis o porqué da necessidade de se assegurar o acesso a
informagao labor-ambiental quando da promogao da seguranga e satde do trabalhador.

O referido principio encontra-se consagrado, de forma genérica, no inciso XIV do art.
5° da atual Constituicdo da Republica Federativa do Brasil, que assegura a todos o acesso a
informacgao, resguardado o sigilo da fonte, quando necessario ao exercicio profissional. Além
disso, ¢ uma decorréncia logica do principio da participacdo em matéria ambiental, previsto
no caput do art. 225 da Constituicdo da Republica Federativa do Brasil, pois, sem o acesso as
informacdes necessarias € essenciais, a participacao efetiva dos afetados nas tomadas de
decisdo ambientais fica comprometida, esvaziando o espirito da norma.

Adicionalmente, esse principio ¢ referenciado no inciso VI do § 1° do art. 225 da
Constituicdo da Republica Federativa do Brasil, que atribui ao Poder Publico a
responsabilidade de promover a educagdo ambiental em todos os niveis de ensino e a
conscientizacdo publica para a preservacdo do meio ambiente, refor¢ando a importancia da
informag¢do como instrumento de engajamento e preservagao ambiental.

Como explicam Ingo Wolfgang Sarlet e Tiago Fensterseifer (2017):

O acesso a informacdo ambiental constitui componente essencial do
exercicio pleno da democracia participativa ecoldgica e, portanto, além de
um dos pilares do principio da participagdo publica, assume também a
condi¢do de direito fundamental, que, ademais de assegurado em carater
geral pelo art. 5°, X1V, da CF/88, apresenta uma dimensdo particularmente
relevante na esfera da protegdo ambiental.

9 Adota-se, no presente estudo, como “informagdo qualificada” aquela com atributos especificos que a torna
confidvel, relevante e util para um determinado proposito. Por 16gica, a “informacdo desqualificada” ¢ aquela
que ndo detém tais atributos.
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[.]

Com efeito, somente o cidaddo devidamente informado e consciente da
realidade e da problematica ambiental é capaz de atuar de forma qualificada
no processo politico, ensejando a autonomia e autodeterminagdo da sua
condigdo politico-participativa.

Para além da previsdo constitucional, nos sitios do Direito do Trabalho, o direito a
informacao ambiental ganha for¢a quando se analisa a CLT. Como exemplo, € possivel citar a
determinagdo legal de que as empresas instruam seus empregados, através de ordens de
servicos, quanto as precaugdes a tomar no sentido de evitar acidentes do trabalho ou doencgas

%4 Nesse mesmo sentido, ha disposi¢io especifica para a instrugdo dos

ocupacionais
empregados em regime de teletrabalho, de maneira expressa e ostensiva, quanto as precaucdes
a tomar a fim de evitar doencas e acidentes de trabalho®>.

As normas infralegais também asseguram o direito a informacdo ambiental. Nesse
cendrio, ganha relevancia a NR 1, do Ministério do Trabalho e Emprego (MTE), norma

19 bel di i¢O i de aplicaca defini¢d

geral™®, que estabelece as disposigdes gerais, o campo de aplicagdo, os termos e as defini¢cdes
comuns as NR relativas a seguranca e saiide no trabalho e as diretrizes e os requisitos para o

gerenciamento de riscos ocupacionais e as medidas de prevencdo em Seguranca e Satde no

Trabalho — SST. Nos termos de seu subitem 1.4.1, alinea “b”, é dever do empregador:

b) informar aos trabalhadores:

I. os riscos ocupacionais existentes nos locais de trabalho;

II. as medidas de prevencdo adotadas pela empresa para eliminar ou reduzir
tais riscos;

III. os resultados dos exames médicos ¢ de exames complementares de
diagndstico aos quais os proprios trabalhadores forem submetidos; e

IV. os resultados das avaliagdes ambientais realizadas nos locais de trabalho.
(Brasil, 1978)

O Direito do Trabalho brasileiro, ainda, conta com as Comissdes Internas de
Prevencdo de Acidentes e Assédio (CIPA), regulamentadas pela NR 5, que sdo orgdos
internos de empresas com mais de 19 empregados’’, de composi¢do paritaria entre
representantes dos empregados (eleitos) e empregadores (designados)®®, de obrigatoriedade

vinculada ao grau de risco e ao numero de empregados das empresas, ausente de qualquer

%4 Vide art. 157, inciso I, da CLT.

% Vide art. Art. 75-E, caput, da CLT

% Nos termos do art. 117, inciso I, da Portaria MTP n° 672, de 08 de novembro de 2021, normas gerais sdo
“normas que regulamentam aspectos decorrentes da relac¢do juridica prevista em Lei, sem estarem condicionadas
a outros requisitos, como atividades, instalacdes, equipamentos ou setores e atividades econdmicos especificos”
(Brasil, 2021).

7 Vide Quadro I — Dimensionamento da CIPA da NR 5, do Ministério do Trabalho ¢ Emprego.

% Vide item 5.4 da NR 5, do Ministério do Trabalho e Emprego.
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garantia de representatividade feminina e que funcionam como um férum de debate e
constru¢do de medidas para a prevencao de acidentes e doencas relacionadas ao trabalho, de
modo a tornar compativel permanentemente o trabalho com a preservagao da vida e promog¢ao
da satde do trabalhador®.

A CIPA tem, entre suas atribui¢des, a tarefa de acompanhar o processo de
identificacdo de perigos e avaliacdo de riscos bem como a ado¢dao de medidas de prevencdo
implementadas pela organizagdo; registrar a percepcdo dos riscos dos trabalhadores;
acompanhar a analise dos acidentes e doencas relacionadas ao trabalho; requisitar a
organizacdo as informacdes sobre questdes relacionadas a seguranga e saude dos
trabalhadores, incluindo as Comunica¢des de Acidente de Trabalho - CAT emitidas pela
organizagdo, resguardados o sigilo médico e as informagdes pessoais; propor ao SESMT,
quando houver, ou a organizacdo, a andlise das condi¢des ou situagdes de trabalho nas quais
considere haver risco grave e iminente a seguranga e saude dos trabalhadores e, se for o caso,
a interrupcdo das atividades até a ado¢do das medidas corretivas e de controle; e incluir temas
referentes a prevengdo ¢ ao combate ao assédio sexual e a outras formas de violéncia no
trabalho nas suas atividades e praticas.

Os dispositivos mencionados acima ilustram a dimensdo subjetiva do principio
ambiental da informagdo, ao reconhecer o direito de qualquer individuo potencialmente
afetado por questdes ambientais de acessar informacdes relevantes relacionadas ao processo.
Essa dimensdo garante transparéncia e permite que os interessados tenham ciéncia e
participag@o no contexto das decisdes ambientais.

Além disso, existem dispositivos que refletem a dimensdo objetiva desse principio,
garantindo que todos os possiveis afetados por decisdes em matéria ambiental —
especialmente no contexto do meio ambiente do trabalho — tenham o direito de que essas
decisdes sejam tomadas em um cendrio onde as informagdes essenciais estejam plenamente
disponiveis ao tomador de decisdo.

E o caso, por exemplo, da necessidade de acompanhamento das medidas de prevengao

0

implementadas pela organizagdo'”’. Esse processo de acompanhamento subsidiard o

empregador na adoc¢do de corregdes quando os dados obtidos indicarem ineficicia no

101

desempenho das medidas de prevengao implementadas'™” . Pode-se citar, ainda, a necessidade

% Vide item 5.1.1 da NR 5, do Ministério do Trabalho e Emprego.
100 Vide item 1.5.5.3 da NR 1, do Ministério do Trabalho € Emprego.
191 yide item 1.5.5.3.2.1 da NR 1, do Ministério do Trabalho e eEmprego.
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de que a organizacdo realize a analise de acidentes e doengas relacionadas ao trabalho!%? para,

entre outros objetivos, fornecer evidéncias para subsidiar e revisar as medidas de prevengao
existentes!'%3,

O maior exemplo da aplicagdao do principio ambiental da informagao em sua dimensao
objetiva ¢ o Programa de Controle Médico de Satde Ocupacional (PCMSO), que integra um
conjunto mais amplo de iniciativas organizacionais com o objetivo de proteger e preservar sua
saude em face dos riscos ocupacionais. O PCMSO estabelece diretrizes fundamentais, como:
o rastreamento ¢ a detecgdo precoce de agravos a saude relacionados ao trabalho; a
identificacdo de possiveis exposi¢des excessivas a agentes nocivos; o suporte a implantagdo e
monitoramento da eficicia das medidas preventivas adotadas pela organizagdo; a
fundamentagdo para afastar trabalhadores de situagdes que possam comprometer sua saude; e
o auxilio no encaminhamento de empregados a Previdéncia Social. Além disso, o programa
oferece subsidios para agdes de reabilitagdo e readaptacdo profissional, tanto no ambito da
organiza¢cdo quanto na Previdéncia Social, refor¢ando a centralidade da informagdo para a
protecio da satide dos trabalhadores'%*.

Por fim, instrumentos coletivos de trabalho e regulamentos internos das empresas sao
fontes formais autonomas do Direito do Trabalho, propicias a prescricdo de medidas de

efetivacdo do principio ambiental da informagao.

6.1.1 Da importiancia do principio ambiental da informacio nas politicas publicas

brasileiras de enfrentamento ao assédio sexual no meio ambiente do trabalho

Além das fontes formais tratadas no item anterior, o Direito do Trabalho brasileiro
conta com normas especificas em matéria de combate ao assédio (sexual) nas organizagdes, as
quais, dentre outros objetivos, tém o escopo de materializar o principio ambiental da
informacao.

A par das criticas ao processo legislativo que culminou em sua publicagdo, a Lei n°
14.457, em 21 de setembro de 2022, instituiu o Programa Emprega + Mulheres. Em seu art.
23, trouxe um rol exemplificativo de medidas que as empresas com CIPA devem adotar com
vistas a prevenc¢do e ao combate ao assédio sexual e as demais formas de violéncia no ambito

do trabalho.

102 Vide item 1.5.5.5.1 da NR 1, do Ministério do Trabalho e Emprego.
103 Vide item 1.5.5.5.2, alinea “c”, da NR 1, do Ministério do Trabalho e Emprego.
194 Vide item 7.3.2 da NR 7, do Ministério do Trabalho ¢ Emprego.
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As empresas obrigadas devem incluir regras de conduta a respeito do assédio sexual e
de outras formas de violéncia nas normas internas da empresa, com ampla divulgacdo do seu
conteudo aos empregados e as empregadas'®. Além disso, é necessario a fixacdo de
procedimentos para recebimento e acompanhamento de dentincias, para apuracao dos fatos e,
quando for o caso, para aplicacdo de sangdes administrativas aos responsaveis diretos e
indiretos pelos atos de assédio sexual e de violéncia, garantido o anonimato da pessoa
denunciante, sem prejuizo dos procedimentos juridicos cabiveis'’. Devem incluir temas
referentes a prevencdo e ao combate ao assédio sexual e a outras formas de violéncia nas
atividades e nas praticas da CIPA!'"’. Por fim, devem realizar, no minimo a cada 12 meses,
acoes de capacitagdo, de orientagdo e de sensibilizacdo dos empregados ¢ das empregadas de
todos os niveis hierdrquicos sobre temas relacionados a violéncia, ao assédio, a igualdade e a
diversidade no ambito do trabalho, em formatos acessiveis, apropriados e que apresentem
méxima efetividade de tais ac¢des'®. Todas as estratégias elencadas pela Lei, portanto,
relacionam-se diretamente com o principio ambiental da informagdo em sua dimensdo
subjetiva, explicitando o protagonismo que o conhecimento assume quando do combate ao
assédio sexual nas organizagdes.

Uma outra forma de materializacdo do principio ambiental da informa¢ao quando do
combate ao assédio sexual nas organizacdes sdo os instrumentos coletivos de trabalho,
ferramentas adequadas ao acertamento das estratégias de disseminagdo de informacao
qualificada sobre o tema.

Conforme estudo publicado pelo Departamento Intersindical de Estatistica e Estudos
Socioecondmicos (DIEESE), em parceria com o MTE, “assédio” ¢ um tema cada vez mais
discutido em instrumentos coletivos de trabalho. De 2014 a 2022, o nimero de normas
coletivas cujas cldusulas abordavam o assunto dobrou. Dos 152 instrumentos coletivos
registrados em 2022 que traziam clausulas sobre o assédio, apenas 75 tratavam sobre assédio
sexual. As outras 77 negociagdes tratavam exclusivamente sobre assédio moral (DIEESE;
MTE, 2024).

Apesar dessa discussdo crescer nas mesas de negociagdo e essa inclusdo, por si s, ja

representar um avango, os 75 registros de 2022 representam menos de 3,5% dos instrumentos

105 vide art. 23, inciso I, da Lei n® 14.457/2022.
106 yide art. 23, inciso II, da Lei n® 14.457/2022.
107 Vide art. 23, inciso III, da Lei n® 14.457/2022.
108 vide art. 23, inciso IV, da Lei n® 14.457/2022.
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formalizados naquele ano (DIEESE; MTE, 2024), dados esses que demonstram a necessidade
de se avangar com a pauta.

Em relacao ao conteudo das clausulas, o estudo registra trés grandes grupos: principios
contra o assédio, investigacdo de denuncia e atividades de formagao e sensibilizagdo
(DIEESE; MTE, 2024). A presente investigacdo, interessa mais o tltimo, focado no
planejamento e/ou realizagdo de atividades de formacdo visando ao combate das praticas de
assédio moral e assédio sexual, assim como atividades e campanhas de divulgagdo e

sensibilizac¢ao sobre o tema. Segundo registrado (DIEESE; MTE, 2024, p. 40):

Em geral, as clausulas direcionavam as campanhas para os empregados, de
forma genérica, mas algumas ressaltavam que a gestdo da empresa deveria
ser foco desse tipo de acdo. Considerando que as praticas de assédio moral e
sexual acontecem com frequéncia sob condi¢des de relagdes hierarquicas na
empresa, o requisito de que gestores, gerentes, supervisores ¢ chefia em
geral devam participar como publico-alvo de campanhas de formagao,
sensibilizacdo e divulgacdo de a¢des de combate ao abuso, merece destaque
como garantia positiva.

As normas internas das empresas também podem conferir efetividade ao principio
ambiental da informac¢do no combate ao assédio sexual. Essas normas t€ém o potencial de
estabelecer diretrizes claras sobre a conduta esperada, disseminar informagdes sobre os canais
de dentincia disponiveis e promover treinamentos regulares para conscientizagdo e prevengao.

Em suma, as medidas previstas na Lei n° 14.457/2022, aliadas ao detalhamento,
planejamento e aperfeigoamento possiveis de se alcangar através das mesas de negociacdo e
nas normas internas, podem representar um impacto significativo no letramento do individuo
quanto ao assédio sexual nas organizagdes, suas causas € consequéncias, atundo como um
grande aliado no combate a essa pratica.

6.2 Do principio da participa¢iao!”

O principio da participacdo, também intitulado para alguns autores como principio
democréatico, nas palavras de Solange Tomiyama (2009), consiste na “[...] autorizacdo dada a
toda a coletividade na atuacao e preservacao do meio ambiente, por meio de uma participagao

ampla” (p. 40). Tal atuacdo decorre, como exemplo, da iniciativa popular em processos

109 Vide Gorgatti € Ruscito. Artigo intitulado “La representacion femenina en los espacios de toma de decisiones
en el medio ambiente laboral brasilefio como un importante mecanismo para su preservacion”, aguardando
publicag@o nos Anais de Artigos Completos do Congresso PreALAST México 2024.
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legislativos, da participagdo em debates e audiéncias publicas, da integracdo em Orgaos
ambientais e da provocagdo do poder judiciario (Machado, 2000). Para além de um direito, a
atual conjuntura global encara o principio da participagdo como um dever de todos os
cidadaos para que, juntamente ao Estado, se construa um meio ambiente ecologicamente
equilibrado (Sarlet; Fensterseifer, 2023).

O conceito juridico de meio ambiente, segundo de Ingo Sarlet e Tiago Fensterseifer
(2023), foi delimitado na Conferéncia de Estocolmo, por meio da “Declaracao de Estocolmo
sobre Meio Ambiente Humano de 1972, sendo dividido em duas grandes categorias: meio
ambiente humano e natural. Este “[...] € composto por todos os elementos biodticos (fauna,
flora etc.) e abioticos (ar, terra, dgua, minerais etc.) que se encontram originalmente na
Natureza, ou seja, independentemente de qualquer intervencdo humana no meio ambiente
natural” (Sarlet; Fensterseifer, 2023, p. 170). Enquanto o meio ambiente humano, pelo
contrario, tem na sua formagdo a intervencdo do homem, e pode ser dividido em trés
subcategorias, sdo elas: urbano, cultural ou do trabalho. Em sintese, o meio ambiente humano
urbano ¢ resultado de elementos artificiais construidos pelo ser humano. Ja o cultural, abrange
todo o patrimonio histdrico, artistico, paisagistico e arqueoldgico no meio (Sarlet;
Fensterseifer, 2023). Por fim, o meio ambiente de trabalho, como abordado anteriormente, se
ecologicamente equilibrado, ¢ meio de alcance da dignidade e realizacdo pessoal do
trabalhador (Almeida, 2013).

O ponto de convergéncia entre as mais diversas formas de ambientes mencionadas da-
se na necessidade da participagdo humana para sua preservagdo. Esse dever justifica-se na
insercdo dos principios da bidirecionalidade e da interdependéncia no rol principioldgico
ambiental (Almeida, 2013). A interrelagdo pessoa-ambiente, na qual o individuo experimenta,
vivencia e interage com meio em sua volta faz com que o ambiente interfira fisica e
psicologicamente no individuo, da mesma forma com que o individuo possui capacidade de
transforma-lo.

No plano internacional, diversos dispositivos foram responsaveis por introduzir e
legitimar o principio da participagdo. Dentre os principais, a Conferéncia das Nac¢des Unidas
sobre meio Ambiente, reunida em Estocolmo em 1972, ao adotar o documento “Declaragao
de Estocolmo sobre Meio Ambiente Humano de 1972” reconheceu, em seu preambulo, a

participacdo humana no ambiente que a circunda:

O homem ¢ ao mesmo tempo obra e construtor do meio ambiente que o
cerca, o qual lhe d4 sustento material e lhe oferece oportunidade para
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desenvolver-se intelectual, moral, social e espiritualmente. Em larga e
tortuosa evolucdo da raca humana neste planeta chegou-se a uma etapa em
que, gracas a rapida aceleracdo da ciéncia e da tecnologia, o homem adquiriu
o poder de transformar, de inumeras maneiras ¢ em uma escala sem
precedentes, tudo que o cerca (Conferéncia das Na¢des Unidas sobre meio
Ambiente, 1972).

Entretanto, para além da verificacdo de dispositivos que universalmente positivaram o
principio da participagdo, faz-se necessaria uma andlise acerca do contexto historico que
culminou na aplicagdo de fato desse principio nas organiza¢des mundiais, bem como nas
politicas locais dos mais diversos Estados.

A introdu¢@o do principio da participagdo na politica dos Estados intensificou-se na
década de 1990, em suma, como reposta a crise de credibilidade da democracia
representativa, que atingiu intensamente os paises europeus e latino-americanos, marcada pela
apatia politica dos eleitores, pelo consideravel descaso popular por assuntos publicos, por
significativas taxas de abstencdo eleitoral (nos casos em que o voto ndo ¢ obrigatdrio) e pelos
niveis elevados de corrup¢do na administragdo publica (Milani, 2008). Em que pese as
profundas divergéncias politicas, culturais e de constru¢do da cidadania entre os Estados
europeus e latino-americanos, as transformacgdes politicas que atingiram ambas as regides
ocasionaram crises de governanga e governabilidade. Esta refere-se a defasagem na
formulacao, gestdo, implementacdo e articulagdo das politicas publicas por parte dos
governantes. J& aquela, associa-se a fragilizada legitimidade do Estado, enquanto ator e arena
politica de processos decisdrios, posta em xeque pelos cidaddos. Em sintese, segundo Carlos
Milani (2008), essa crise de credibilidade da democracia representativa resultou-se da infima
transparéncia das acdes governamentais aos cidaddos, desencadeando significativa
desconfianca popular dos atos de seus representantes, fruto dessa auséncia de informagdes.

Como solugdo a crise, no final do século XX, foram incluidos nos modelos
representativos dos Estados europeus e latino-americanos “[...] estratégias de
descentralizacdo, a adocdo de mecanismos de responsabilizacdo dos gestores

O e accountability’'"), a gestio publica por resultados, o incremento do

(responsiveness'’
controle social, além de dispositivos de participagdo social que visam chamar cidadios e
organizagdes civicas para atuarem como atores politicos da gestdo publica” (Milani, 2008, p.

553). E nesse interim que o principio da participacdo se consolida nas organizagcdes mundiais

110 Traduzido para o portugués como "responsividade" ou "capacidade de resposta". Refere-se & habilidade dos
governantes de atender as necessidades e demandas da populacao.

" Traduzido para o portugués como "responsabilidade" ou "prestacdo de contas". Refere-se a obrigacido dos
governantes de justificar suas acdes e decisdes perante a sociedade.
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e nos mais diversos Estados, sendo incorporado pela Organizagdo das Nagdes Unidas (ONU),
pela Organizagdo para a Cooperagdo e Desenvolvimento Econdmico (OCDE), pela Unido
Europeia, como também por diversas organizagdes nao-governamentais, associagdes €
movimentos sociais (Rojo; Milani e Arturi, 2004; Milani 2008).

Ja no contexto brasileiro, o principio da participacdo foi introduzido com amparo da
Constituicdo da Republica Federativa do Brasil, de 1988. No caput de seu artigo 225, a Lei
Maior designou o dever de preservacao e defesa do meio ambiente ao Poder Publico e a
coletividade. A fim de consolidar a participagdo popular nos mais diversos meios, foram
previstos instrumentos processuais e procedimentais de atuagdo cidadd, como “[...]
mecanismos judiciais e administrativos de controle dos diferentes atos praticados pelo
Executivo, tais como as agdes populares, as representagdes e outros” (Antunes, 2012, p. 32).

Ainda, foram introduzidos instrumentos legislativos de participagdo publica ambiental, como

113 114

a iniciativa popular de lei'!', o plebiscito''® e o referendo'!*, além do direito de sufragio ativo
e passivo (Sarlet; Fensterseifer, 2023). A Constituicdo da Republica Federativa do Brasil, de
1988, também estimulou a participagdo popular no ambito das politicas publicas, por meio
dos principios de cooperagdo com associacdes € movimentos sociais no planejamento
municipal''® e de participagdo direita da popula¢io na gestio administrativa da educagio!!S,
dos direitos da crianca e adolescente!!”, da seguridade social''® como um todo, bem como da

119 ¢ da assisténcia social'?° (Milani, 2008).

saude

Em suma, tem-se que a participagdo ¢ elemento central no processo brasileiro de
reforma democréatica desde a promulgacao da Constitui¢do da Republica Federativa do Brasil,
em 1988 (Milani, 2008). Para Paulo Bonavides (2001), a introducdo da democracia
participativa no Brasil, através da atuagdo do “cidadao-povo”, foi responsavel por legitimar
todo o processo politico nacional do sistema democratico. Assim, ao elaborar o conceito de
“maioridade” politica e democratica, o autor pressupde a participagdo ativa dos cidadaos

como sujeitos politicos capazes de construir seu proprio mundo e identidade, ndo mais como

uma mera peca na engrenagem do sistema politico.

112 Vide arts. 14, inciso 111, 29, inciso XIIL, e 61, § 2°, da Constituigdo da Republica Federativa do Brasil.
113 Vide art. 14, inciso I, da Constituigdo da Reptiblica Federativa do Brasil e Lei 9.709/98.

114 Vide art. 14, inciso I, da Constituigdo da Reptiblica Federativa do Brasil e Lei 9.709/98.

115 Vide art. 29, inciso XII, da Constituicdo da Republica Federativa do Brasil.

116 Vide art. 206, inciso VI, da Constitui¢do da Republica Federativa do Brasil.

7 Vide art. 207, caput, da Constitui¢do da Republica Federativa do Brasil.

18 Vide art. 194, caput, da Constitui¢do da Republica Federativa do Brasil.

119 Vide art. 198, inciso 111, da Constitui¢do da Reptiblica Federativa do Brasil.

120 vide art. 204, inciso II, da Constitui¢do da Republica Federativa do Brasil.
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Ademais, para a consolidagdo do dever popular de atuagdo ativa na preservagdao do
ambiente, foi introduzido no ordenamento brasileiro, como ferramenta de controle, o direito
popular de representar contra abusos danosos ao meio. Inclusive, destaca-se nesse ponto a
atuacdo do judicidrio brasileiro que, nas palavras de Bonavides (2001), possui o dever de
assegurar o principio participativo no meio ambiente e afastar abusos provenientes das esferas
executiva e legislativa, através, para tanto, do reconhecimento da atua¢do popular em suas

decisOes:

[...] aquele que tanto na esfera topica como sistematica dissolve as
antinomias do positivismo ou combina, na concretude social e
jurisprudencial, a doutrina com a realidade, o dever-ser com o ser ¢
integrado aos quadros teoricos da democracia participativa tera legitimidade
bastante com que coibir de uma parte as usurpagdes do Executivo, de outra
as tibiezas e capitulacdes do Legislativo (Bonavides, 2021, p. 21).

Para além da Constituicdo da Republica Federativa do Brasil, outros dispositivos
foram responsaveis por consolidar o principio da participa¢do no Brasil. Um grande marco foi
a Conferéncia das Na¢des Unidas sobre Meio Ambiente ¢ Desenvolvimento em 1992, sediada
no Rio de Janeiro, que, no Principio 10 da Declaragdo do Rio (1992), consagrou de forma
emblematica o principio da participacdo publica em matéria ambiental, tornando-se, sem
davida, a norma internacional referencial para a conformacdo do contetido inerente a tal
principio (Sarlet; Fensterseifer, 2023).

Ainda, diversas legislagcdes infraconstitucionais brasileiras foram elaboradas em
consonancia com o paradigma juridico-participativo ecoldgico proposto pela Constitui¢do da
Republica Federativa do Brasil, de 1988, como Lei da A¢io Popular'?!, a Lei da Acdo Civil

1!2 ¢ a Lei do Acesso a Informagio'?*,

Publica'®, a Lei de Acesso a Informacdo Ambienta
visto que colocam ao acesso do publico interessado mecanismos eficientes de controle e
participagdo em temas afetos ao meio ambiente. (Sarlet; Fensterseifer, 2023). Portanto,
evidencia-se que o principio da participagdo atualmente ¢ base para a elaboragdo do sistema

normativa brasileiro, bem como est4 presente ativamente nos trés poderes da Republica.

121 Lei 4.717/65 e art. 5°, LXXIII, da Constitui¢do da Republica Federativa do Brasil.
1221 ei 7.347/85.

123 T ei 10.650/2003.

124 T ei 12.527/2011.
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6. 2. 1 Da importancia do principio da participacio nas politicas publicas brasileiras de

enfrentamento ao assédio sexual no meio ambiente do trabalho

A Constitui¢ao da Republica Federativa do Brasil, de 1988, por meio de seu art. 225,
elevou o meio ambiente ecologicamente equilibrado ao status de garantia fundamental. O
locus de trabalho seguro e equilibrado constitui, portanto, um bem de uso comum do povo e
essencial a sadia qualidade de vida de todo cidadao, sendo assim, deve ser defendido e
preservado pelo Poder Publico e pela coletividade para as presentes e futuras geragdes'?

Nesse interim, o principio da participagdo surge como elemento essencial a garantia do
direito fundamental a um meio ambiente ecologicamente equilibrado. A OIT, nessa linha,
prevé o tripartismo, mecanismo que visa assegurar a participacdo dos trabalhadores —

juntamente com os empregadores e o Estado — em todas as decisdes e debates de cunho

trabalhista:

La fuerza de la Organizacion Internacional del Trabajo proviene del
tripartismo, que permite a los representantes de los trabajadores y de los
empleadores, junto con los de los gobiernos, participar en todos los debates
v en las decisiones. (OIT, 1981, p. 15)

O principio da participa¢do no meio ambiente do trabalho, sob uma perspectiva ética,
garante que o empregado ndo se torne apenas uma peca da engrenagem produtiva, atuando
ativamente na defesa de seus interesses. E imprescindivel que as pessoas sobre as quais
repercutem as decisdes tomadas nas instituigdes politicas e sociais participem destas
(Magano, 1985).

Além disso, o principio da participacdo no meio ambiente de trabalho se expressa de
trés diferentes formas, consoante Octdvio Magano (1985), sdo elas: a participacdo de
trabalhadores e empregadores em atividades Estatais; a participagdo dos trabalhadores na
empresa; € a participagdo dos trabalhadores no poder sindical.

A participagao dos empregados e empregadores nas atividades Estatais remete-se a
funcdo social das atividades laborais, que impactam econdmica e socialmente na politica
Estatal, bem como relaciona-se com a introdu¢do de normas governamentais que interferem
no meio ambiente de trabalho, tornando-se necessdria uma participacdo conjunta dos
empregados e empregadores para sua preservagao (Magano, 1985). Ja a participacdo dos

trabalhadores na empresa possui como expressao maxima a Comissao Interna de Prevengao a

125 Vide art. 225, caput, da Constitui¢do da Republica Federativa do Brasil.
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Acidentes e Assédio (CIPA), 6rgdo de carater preventivo e de composi¢do paritdria — com
representantes dos empregadores ¢ dos trabalhadores, que garante a atuacdo direta dos
empregados em defesa de um meio ambiente laboral mais seguro. A CIPA estd prevista na
CLT!? e regulamentada na NR 5, do Ministério do Trabalho ¢ Emprego (MTE). Por fim, a
participagdo dos trabalhadores no poder sindical relaciona-se com o direito dos empregados
de exercerem autonomia e se autodeterminarem em defesa tanto de seus interesses
individuais, quanto de suas reivindicacdes de classe, como € o caso da representagdo sindical
no ambito judiciario (Magano, 1985).

Desse modo, como demostrado, o principio da participagdo no meio ambiente de
trabalho funciona como elemento fundamental para a sua preservagdo e manutencao
equilibrio labor-ambiental, em consondncia com plano internacional € com o paradigma
juridico-participativo ecologico proposto pela Constitui¢do da Republica Federativa do Brasil.
Portanto, para a elaboragdo de politicas publicas brasileiras eficientes de combate ao assédio
sexual no meio ambiente do trabalho, fez-se necessaria a participagdo conjunta de todos os

impactados por essa forma de violéncia'?’

, como preveé o principio da participagao.
6.3 Da importancia da representatividade feminina em espacos de tomada de decisdes
nas politicas publicas brasileiras de enfrentamento ao assédio sexual no meio ambiente

do trabalho!?8

Como demostrado no tdpico anterior, o principio da participagdo ¢ figura central para
a preservacao do meio ambiente de trabalho e manutengdo do equilibrio labor-ambiental. Os
principios da bidirecionalidade e da interrelacdo pessoa-ambiente garantem que o individuo
transforme o ambiente na mesma intensidade em que ¢ impactado por ele. Levando-se em
conta essa interdependéncia, o presente estudo analisa a importdncia e os impactos da
representatividade feminina em postos de poder nas politicas publicas de enfrentamento ao
assédio sexual.

Na ultima década, o conceito de lideranca e as caracteristicas intrinsecas a figura do
lider evoluiram devido alteracdes substanciais nas esferas cultural, social e ambiental de quem

lidera e de quem sera liderado (Gongalves, 2012). Se antes o ocupante de cargo de poder era

126 Vide art. 163 da CLT.

127 Estado, empregados e empregadores.

128 Vide Gorgatti € Ruscito. Artigo intitulado “La representacion femenina en los espacios de toma de decisiones
en el medio ambiente laboral brasilefio como un importante mecanismo para su preservacion”, aguardando
publicag@o nos Anais de Artigos Completos do Congresso PreALAST México 2024.
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visto como mero gestor de negoécio e distribuidor de tarefas, atualmente surgem outras
competéncias indispensdveis para a preservagdo do equilibrio labor-ambiental, como o
desenvolvimento de habilidades emocionais, ja que considerado o lider agora um gestor de
pessoas (Cunha; Spanhol, 2014).

E nesse interim que a representatividade feminina em postos de poder ganha espagco,
por mais que ainda preterida no mercado de trabalho brasileiro. Como se consta da Pesquisa
Nacional por Amostra de Domicilios Continua (PNAD), do Instituto Brasileiro de Geografia e
Estatistica (IBGE), na faixa dos 25 aos 49 anos, as mulheres ocupavam, em 2018, apenas
41,8% dos cargos de dirigentes e gerentes, em comparagdo com os homens, que ocupavam
58,2%. Em contraponto, uma onda de valorizagdo e reconhecimento de competéncias
consideradas intrinsecas ao género feminino, bem como a busca pela representatividade no
mercado de trabalho t€ém contribuido para a ocupacao das mulheres em postos de tomadas de
decisoes.

Por mais que a visdo tradicional tenda a associar comportamentos masculinos ao cargo
de lider (Eagly, 2007), caracteristicas consideradas femininas vém ganhando destaque. No
imaginario popular, muito devido ao esteredtipo de mae, esposa e dona de casa, construiu-se a
nog¢ao de que “[...] a mulher desempenha um papel fundamental em qualquer ambiente social,
seja ele organizacional ou ndo, pois no mundo globalizado e dindmico, a mulher naturalmente
consegue se adaptar as mudancas e desempenhar varias tarefas ao mesmo tempo, se
preocupando com tudo e com todos, sendo detalhista e atenciosa” (Nascimento, 2018, p. 63).
Certas competéncias sdo previamente esperadas das mulheres devido a construgdo de género
enraizada na sociedade, como exemplo, um comportamento atencioso por parte de um homem
¢ notavel, ao contrario do mesmo comportamento vindo do sexo feminino. Os homens ndo
sdo julgados por ndo ajudar, enquanto as mulheres sdo (Eagly; Carli, 2007). Ainda, por conta
da desigualdade de género que prejudica a insercdo feminina no mercado de trabalho e a
subestima, para que a mulher alcance igualitariamente as mesmas oportunidades de
promocodes suas competéncias necessitam sobressair e serem executadas com exceléncia, visto
que o género masculino previamente ja sai na frente (Hryniewicz; Vianna, 2018).

Para além disso, a representatividade feminina em postos de tomadas de decisdes por
si sO ¢ de extrema relevancia para preservacdo de um ambiente de trabalho sadio e seguro,
principalmente ao género feminino. Ha poluicdes ambientais que impactam
predominantemente as mulheres, tais como a demissdo apo6s a licenga-maternidade e o assédio
sexual. Como consta da pesquisa de Machado e Pinho Neto (2016), The labor market

consequences of maternity leave policies: evidence from Brazil (FGV), pelo menos 48% das
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mulheres sdo demitidas em até 12 meses apos o retorno da licenga-maternidade. Além disso,
quantitativamente, mulheres representam a maioria esmagadora quando se analisa quem sofre
com o assédio sexual. De acordo com a quarta edi¢ao da pesquisa “Visivel e Invisivel: a
Vitimizacdo de Mulheres no Brasil”, realizada pelo Forum Brasileiro de Seguranca Publica
(2023), 99,6% das mulheres brasileiras ja sofreram alguma forma de assédio; somente no ano
de 2022, 46,7% das mulheres brasileiras de 16 anos ou mais sofreram alguma forma de
assédio sexual; no mesmo periodo, quase 20% das brasileiras receberam cantadas ou
comentarios desrespeitosos no ambiente de trabalho. Diante disso, a participagdo feminina em
postos de lideranga se torna imprescindivel para mitigar tais praticas.

O principio da participagdo, consoante Octavio Magano (1985), prevé a forga em
potencial de uma pessoa, ou grupo de pessoas, para transformar o meio, viabilizando a
imposicdo de suas necessidades frente a coletividade. Nesse sentido, a lideranga feminina
ganha importancia ndo devido apenas as suas notdrias competéncias, consideradas intrinsecas
ao género, mas, principalmente, na garantia do bem-estar das mulheres no ambiente de
trabalho frente aos problemas acometidos pela desigualdade de género. Inalcancavel um
ambiente de trabalho sadio e seguro as mulheres se elas estiverem as margens desta atuagao.

Ainda, a importancia da representatividade feminina em postos de poder vai além da
questdao de género. Levando-se em conta a interdependéncia do trabalhador com seu meio
ambiente de trabalho e o principio da bidirecionalidade, como prevé a Teoria da Perspectiva
Labor-ambiental, proposta por Victor Hugo de Almeida (2013), eventuais polui¢des
ambientais impactam negativamente na esfera pessoal do trabalhador, bem como perturbagdes
no ser humano refletem no meio que o circunda. Considerando a realidade posta, os
problemas enfrentados pelo género feminino no meio ambiente de trabalho impactam-no
diretamente, transformando-o, assim como atingem o individual de todos os pertencentes a
esse meio, como prevé a interrelacdo pessoa-ambiente. Frente disso, constata-se que a
participacao do género feminino em postos de tomadas de decisdes ndo importa somente as
mulheres, mas a todos os pertencentes ao meio ambiente de trabalho, em favor de sua
preservacdo. Portanto, para a elaboracdo de politicas publicas brasileiras eficientes de
combate ao assédio sexual no meio ambiente do trabalho, fez-se necessaria a

representatividade feminina nos espacdes de poder dessas politicas.



69

7 MECANISMOS E PRATICAS PORTUGUESES DE ENFRETAMENTO AO
ASSEDIO SEXUAL NO MEIO AMBIENTE DO TRABALHO A INSPIRAR O
APRIMORAMENTO DA POLITICA PUBLICA BRASILEIRA

Apds a minuciosa andlise acerca dos sistemas normativos brasileiro e portugués em
matéria de assédio sexual, bem como da existéncia e atuacdo das politicas publicas de
enfretamento a pratica no meio laboral, identificaram-se pontos de convergéncia e
divergéncia.

Parte-se, entdo, para as sugestdes de aprimoramento das politicas publicas brasileiras
de combate ao assédio sexual no meio ambiente do trabalho, com base na experiéncia
portuguesa. Para tanto, considera-se o principio ambiental da informag¢do; o principio da
participacdo; a representatividade feminina em espagos de tomada de decisdes e a perspectiva
de género; e a inter-relagdo pessoa-ambiente e sua bidirecionalidade.

Tratar-se-a, primeiramente, dos pontos de convergéncia entre Brasil e Portugal:

1. Tanto em Portugal, quanto no Brasil, o assédio sexual prevalece no meio ambiente
do trabalho, tanto ¢ que, recentemente, ambos tém desenvolvido iniciativas de
enfrentamento a pratica. No Brasil, destaca-se a publicacao da Lei n® 14.457/2022
e, em Portugal, a Lei n° 73/2017 e as iniciativas da CITE na via preventiva,
através de ac¢des de formagao e sensibilizacdo; e

ii. Em ambos os paises assediada e assediador tém género. Os dados levantados em
Portugal e no Brasil revelam as mulheres como principais vitimas e os homens em
predominante posi¢do de autoria. Assim, a perspectiva de género deve ser
considerada na elaboragdo de politicas publicas de enfretamento ao assédio sexual
em ambos os paises.

Partir-se-4 aos pontos de divergéncia:

1. De inicio, verificou-se a influéncia direta da Unido Europeia na atuacao
portuguesa no combate ao assédio. Diversas iniciativas surgiram no pais com
impulso das Diretivas emitidas pelo Parlamento Europeu e o Conselho que, desde
a década de 1970, abordaram tematicas como a desigualdade de género e a
discriminacao no /locus laboral. Destacou-se, também, a Convencao de Istambul,
de 2011, que, de forma pioneira, instituiu aos signatarios o dever de fiscalizar as
medidas de combate ao assédio, tendo Portugal como segundo signatdrio. O
Brasil, entretanto, ndo recebeu o mesmo incentivo externo. As principais

influéncias ao Brasil de enfrentamento ao assédio partiram de inciativas globais e,
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consequentemente, mais recentes e menos especificas ao cenario latino-
americano, como a Conven¢do 190 da OIT, aprovada em 2019, que buscou
eliminar a violéncia e o assédio no meio ambiente do trabalho. Os estudos
brasileiros acerca da pratica, portanto, sdo recentes em comparagdo com O
pioneirismo portugués, e a auséncia de incentivo externo que, em contraponto, a
Portugal fora dado, corroborou para este retardo;

il. Debate-se a tematica do assédio sexual em Portugal ha tempos em comparagao
com o Brasil, onde a primeira politica publica a nivel nacional de combate a
pratica ¢ datada de setembro de 2022. Em razdo desse pioneirismo portugués, o
material disponivel sobre o assunto ¢ abundante no pais. Diversos livros,
pesquisas, inquéritos, artigos, relatorios, dentre outras produgdes, encontram-se
disponiveis e de facil acesso a populagdo, corroborando para a compreensao do
tema, incitando discussdes e impulsionando a elaboracdo de politicas publicas.
Diferentemente do cenario brasileiro, no qual, a demora para estudar sobre a
tematica do assédio'?” postergou as tentativas de conscientizacio da populacio
sobre o assunto e a elabora¢do de mecanismos de enfretamento ao fendmeno no
pais;

11i. Tal disparidade ¢ evidenciada também no sistema legislativo de ambos os paises.
Enquanto ja na primeira versao do Codigo do Trabalho Portugués (CT) constavam
os conceitos de assédio moral e sexual, o dever do empregador em preveni-lo, o
direito da vitima a indenizagdo e a possibilidade de reparti¢do do 6nus da prova, a
versao mais atual da CLT sequer dispde sobre o conceito de assédio. Como
demonstrado, o sistema normativo portugués aborda a matéria do assédio com
notdria profundidade, em comparagdo com a restritiva abordagem brasileira
constante apenas no Codigo Penal'*® (CP); e

1v. Portugal possui, desde a década de 1970, 6rgaos estatais de tutela a igualdade de
género, inclusive em ambito laboral. Trata-se da Comissdo para a Igualdade no
Trabalho e no Emprego (CITE), criada em 1979, em favor da igualdade
remuneratoria, de oportunidades e de tratamento entre homens e mulheres no

ambiente de trabalho, e a Comissdo para a Cidadania e a Igualdade de Género

129 Evidencia-se que as referéncias tedricas utilizadas nesse trabalho acerca da experiéncia brasileira em matéria
de assédio sexual sdo majoritariamente datadas a partir da década de 2010. Enquanto, em Portugal, o pioneiro
inquérito da CITE sobre assédio sexual no meio ambiente do trabalho fora encomendado ao final de década de
1980 e publicado em 1994.

130 Vide art. 216-A do CP.
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(CIG), criada em 1970, que luta contra a violéncia e a discriminacdo de género em
diversos espagos. As politicas publicas portuguesas de enfretamento ao assédio
sexual sdo, portanto, atuantes desde a década de 1970, quando da criagdo de uma
rede estatal responsavel por combaté-lo. Essa atuacdo pretérita possibilitou,
portanto, o maior desenvolvimento e aprimoramento das iniciativas, corroborando
para uma atuacdo mais eficaz. No Brasil, os 6rgdos estatais encarregados de
desenvolver mecanismos de enfretamento ao assédio sexual no trabalho, como o
MPT, a Auditoria Fiscal do Trabalho, as Defensorias Publicas estaduais e federal,
os Ministérios Publicos estaduais ¢ federal, bem como a Justica do Trabalho nao
atuam com o viés especifico para a tutela do assédio, comprometendo, por vezes,
a atuacdo individualizada que o tema suscita. Ademais, por meio da Lei n°
14.457/22, quando designada uma instituicdo para combater a pratica, fora
escolhida a Comissdo Interna para Prevencdo de Acidentes e Assédio (CIPA),
orgao de composicao paritaria, de obrigatoriedade vinculada ao grau de risco € ao
nimero de empregados das empresas, € ausente de qualquer garantia de
representatividade feminina.

\

fim, considerando os pontos levantados, seguir-se-4 as sugestdes de

aprimoramento das politicas publicas brasileiras de combate ao assédio sexual no meio

ambiente do trabalho, com base na experiéncia portuguesa:

1.

Com relagdo ao sistema normativo brasileiro em matéria de assédio sexual,
entende-se ser necessaria a sua disposi¢do na CLT, ou em legislacdo especifica,
em razdo da prevaléncia dessa pratica no /ocus laboral. Ainda, nota-se que os
casos de assédio sexual no trabalho sio julgados na Justica do Trabalho'’!,
respeitando, portanto, o rito processual estabelecido pela CLT. Assim, a
tipificagdo do direito material na legislagdo trabalhista seguiria a logica ja
estabelecida em matéria processual, bem como afastaria a necessidade de recorrer
ao Codigo Penal, sem prejuizo das eventuais implicagdes nessa seara, para analise
de uma matéria predominantemente trabalhista. E o que ocorre no sistema
normativo portugués, vez que, os processos de assédio, por seguirem o rito

contraordenacional, e ndo o processo penal, tem a matéria prevista expressamente

no CT, ndo na legislacdo penal;

131'Vide art. 114, inciso I, da Constitui¢do da Republica Federativa do Brasil.
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il. O rito contraordenacional, pautado em principios da via administrativa e penal,
mas que constitui um ramo autébnomo do Direito portugués, ¢ responsavel por
processar ¢ julgar as contraordenagdes laborais, como o assédio sexual no
trabalho. Por se tratar de um ramo especifico para julgar tais infragdes, ¢ capaz de
decidir de maneira mais célere e especializada. No Brasil, como mencionado, os
processos em matéria de assédio sexual no /ocus laboral seguem o rito da Justiga
do Trabalho, que abrange todas as controvérsias decorrentes das relacdes de
trabalho'*2. Em razdo da elevada demanda, os processos sobre assédio sexual, por
vezes, demoram anos a serem julgados, desencorajando ainda mais a realizacdo de
dentincias por parte das vitimas. Portanto, sugere-se fortalecer mecanismos
similares constantes da legislagdo brasileira, através, por exemplo, da criagdo de
varas especializadas na Justica do Trabalho, com a designacdo de magistradas
mulheres e a aplicacdo do Protocolo de Julgamento com Perspectiva de Género,
do CNIJ, bem como o fortalecimento da Auditoria Fiscal do Trabalho para a
imposicdo de multas mais severas em casos de assédio. Desse modo, com a
criacdo e fortalecimento de disposicdes especializadas para o julgamento e
puni¢cdo dessa pratica, tal como ocorre em Portugal, as denuncias seriam mais
incentivadas, frente a celeridade dos processos e a qualificacdo dos julgadores
para atuar e decidir em os casos de assédio.

iii. O CT portugués dispde de relevantes beneficios para favorecer a assediada
durante o processo, ja que a denunciante, por vezes, encontra-se em situagao de
vulnerabilidade e de disparidade perante o agressor. E o caso de reparti¢do
obrigatoria do 6nus da prova em caso de assédio sexual discriminatorio, ou seja,
em razdo do género. Diferentemente do disposto na CLT!*3, que incumbe ao
magistrado o poder de inverter o encargo probatorio a depender de cada caso.
Reconhecendo que, nos casos de assédio sexual, por vezes, o 6nus probatdrio
torna-se excessivamente dificultoso a vitima, a previsdao obrigatoria do CT em
dividi-lo facilita a comprovagdo da prética e incentiva, assim, a denuincia. Ao
contrario do texto abrangente da CLT em matéria de indenizagdes'**, que vincula
sua aplicabilidade ao crivo do magistrado, o CT garante especificamente a

assediada o direito a indeniza¢do por danos patrimoniais e extrapatrimoniais, a

132 Vide art. 114 da Constituicio da Republica Federativa do Brasil.
133 Vide art. 818, § 1°.
134 Vide art. 223-A e seguintes da CLT.
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responsabilizagdo penal e civil do assediador, bem como a prote¢do da
denunciante e das testemunhas em processos de assédio. A legislacdo portuguesa
ainda institui deveres ao empregador em matéria de assédio sexual, como a
criacdo de codigos de conduta para o seu combate, corroborando com a via
preventiva, e de instaurar procedimento disciplinar contra o agressor quando notar
comportamentos assediantes. Tais disposi¢des, caso devidamente inseridas e
detalhadas no sistema normativo brasileiro, aprimorariam o combate ao assédio
sexual no pais. Atualmente, quanto aos casos de assédio no Brasil, enfrenta-se um
cenario de subnotificagdes e impunidade. Portanto, mecanismos como a reparti¢cao
do O6nus da prova, a protecio da denunciante e a garantia de indenizagdo
incentivariam a dendincia por parte das vitimas e corroborariam para a
punibilidade de agressores;

iv.  Acerca dos orgdos que criam, instituem e executam politicas publicas de
enfretamento ao assédio sexual no ambiente de trabalho, a experiéncia portuguesa
tem muito a inspirar o Brasil. Primeiramente, a vinculagdo dessas iniciativas ao
Estado as torna significativamente mais eficientes. Em Portugal, tanto a CITE
quanto a CIG pertencem ao Estado. Consequentemente, seus funcionarios sio
servidores  publicos, concursados, que trabalham exclusivamente no
desenvolvimento e exercicio de politicas publicas, o que garante a maior eficicia
destas, ao contrario de uma comissdo privada e que possui também diversas outras
atribui¢oes, como a CIPA;

V. A CITE, que executa especificamente a tutela estatal de igualdade no trabalho e
no emprego, em razdo das suas mais de 4 décadas de atuagdo, possui iniciativas
significativas a inspirar a atuacdo brasileira no combate ao assédio. A CITE ¢ um
orgdo tripartite, ou seja, composto por representantes do Estado, dos empregados
e dos empregadores. Essa caracteristica ¢ importante pois, o assédio sexual, como
demostrado, impacta a vitima e o meio ambiente do trabalho que a circunda, nos
termos do principio da bidirecionalidade e da interrelagdo pessoa-ambiente, bem
como se trata de um problema transversal. Assim, como prevé o principio da
participacdo, faz-se necessaria uma atuacdo conjunta entre todos'* os impactados
por essa forma de violéncia, a fim de instituir de mecanismos de intervencao

eficazes;

135 Estado, empregados e empregadores.
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Ainda com base no principio da participagdo, a CITE respeita a quota minima de
40% para ocupagdo de cada sexo nos cargos de direcdo, garantindo, assim, a
representatividade feminina nas politicas publicas de enfrentamento ao assédio. A
atuacdo feminina nestas ¢ relevante devido a questdo de género intrinseca a
pratica do assédio sexual. Logo, visto que essa forma de violéncia atinge
sobretudo as mulheres, a diminuta participacdo destas pode levar a ineficacia das
politicas publicas ou, at¢ mesmo, a reprodugdo de valores e estigmas machistas,
que corroboram e alimentam o ciclo de violéncia de género, dificultando mais
ainda o combate ao assédio sexual no meio ambiente de trabalho. No Brasil, com
base neste entendimento, critica-se a Lei n° 14.457/2022, que designou a CIPA o
dever de combater o assédio sexual no trabalho. Isto, pois, desde a alteracdao da
NR 5, pela Portaria SIT n® 247/2011, ndo ¢ mais necessario protocolar a
documentacdo de eleicdo da CIPA, ou qualquer outro documento que ateste sua
composi¢do. Nao ha, portanto, base publica de dados sobre sua composi¢cdo ¢
consequente representatividade feminina nas Comissdes, o que pode colocar nas
maos do agressor o dever de proteger a vitima;

No inciso II, do artigo 23 da Lei n° 14.457/2022, o legislador exigiu a CIPA a
instituicdo de um canal de denuncias para as vitimas de assédio no trabalho.
Acerca deste assunto, a CITE possui um completo e articulado canal de denuncias
a inspirar a atuag¢do da CIPA. As dentncias podem ser realizadas a CITE por meio
telefonico, e-mail, ou atendimento presencial. Feita a denuncia, a Area de Gestio,
Coordenacao e Documentos realiza sua analise ¢ dos documentos acostados e, em
seguida, a Area Juridica emite um parecer recomendativo, deliberado por uma
comissdo tripartite que vota pela sua concordancia ou ndo. Em caso favoravel, a
CITE envia o parecer a Autoridade para as Condi¢des do Trabalho (ACT), que
dard inicio ao processo de contraordenagdo laboral. Ainda, a CITE possui o
servico de consultoria juridica para sanar eventuais duvidas das vitimas.
Ressaltam-se a atuacdo transversal entre duas areas de atuacdao da CITE; a
participagdo direita de representantes do Estado, dos empregados e dos
empregadores; a atuacdo de uma equipe juridica especializada para a emissao do
parecer recomendativo e para assisténcia da vitima; e a influéncia e articulacio
direta com a ACT, que corroboram para eficicia do canal de dentincias;

Ainda que extremamente bem articulada a politica publica da CITE para o

recebimento e acompanhamento de dentincias, o Relatorio de Atividades e Gestao
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do ano de 2024 relatou que, dentre os 597 atendimentos realizados por meio do
canal telefonico, somente 5 versavam sobre assédio moral e sexual. Ademais, em
2024, foram emitidos 1426 pareceres, todavia, nenhum tratava sobre casos de
assédio. Os dados revelam o cendrio de expressiva subnotificacdo em Portugal,
razao pela qual a CITE tem focado seus esfor¢os na via preventiva, em razdo da
obsolescéncia da via punitiva, por conta da auséncia de denuncias. A CITE,
portanto, tem buscado uma sensibilizacao coletiva sobre o assédio sexual no meio
ambiente do trabalho, por meio de capacitagdes, treinamentos ¢ programas de
conscientizacdo. No Brasil, a mesma iniciativa ¢ proposta pela Lei n°
14.457/2022'3¢, No entanto, com base na experiéncia portuguesa, ressalta-se a
necessidade de elaboracdo de capacitagdes, orientagdes e treinamentos
extremamente organizados, planejados e articulados para alcancar os objetivos
propostos, o que ndo fora deliberado na Lei n° 14.457/2022. Tem-se como
referéncia, também, os dois projetos em elaboracdo pela CITE!Y que consistem
em iniciativas com prazo determinado para conscientizagao acerca da tematica do
assédio para ambientes especificos, possibilitando, portanto, uma atuagdo mais
personalizada, especializada e, consequentemente, mais eficaz; e
1X. A Lei n° 14.457/2022, ainda, determinou que as empresas com CIPA devem
elaborar regras de conduta a respeito do assédio sexual no trabalho e inclui-las em
suas empresas. No entanto, a Lei ndo dispde sobre a forma de elaboracdo desses
cddigos de condutas, nem de um modelo que auxilie as organizagdes a
desenvolvé-los, dificultando, assim, a elaboragdo de um documento de fato
efetivo. Em Portugal, a Lei n® 73/2017 estabeleceu essa mesma obrigatoriedade as
empresas com mais de 7 empregados, entretanto, com a mesma lacuna da Lei
brasileira. Como solucdo, a CITE disponibilizou um “Guia para a elaboragdo do
codigo de boa conduta para a prevencdo e combate ao assédio no trabalho”, que
contém defini¢des e classificacdes do fendmeno, sugestdes preventivas € um
modelo para inspirar as empresas. Ainda, a Comissdo possui o servigo de
elaboracdo personalizada dos codigos e consultoria as empresas, visando
identificar a realidade de cada instituicdo em matéria de assédio e assim delinear
solucdes individualizadas e, consequentemente, mais efetivas. Portanto, ja que o

legislador brasileiro atribuiu a organizagdo o dever de elaborar tais regras de

136 Vide art. 23, inciso IV.
137 0 Projeto VIOLET e o Projeto BRAVE WOW.
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conduta de enfretamento ao assédio sexual, propde seja disponibilizado um

modelo ou um guia para sua elaboragdo, como realizado pela CITE em Portugal.
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8 CONCLUSAO

Diante de todo o exposto, conclui-se que o estudo do assédio sexual, tanto para o
Brasil, quanto para Portugal, pressupde de uma perspectiva de género, vez que em ambos o0s
paises se evidencia o dominio masculino na posi¢ao de autoria, em contraponto a majoritaria
ocupag¢do feminina no estado de vitima.

Com relagdo ao sistema normativo brasileiro em matéria de assédio sexual no meio
ambiente do trabalho, deve-se ter uma nocao para além do tipo penal do art. 216-A do Codigo
Penal. Para o Direito do Trabalho brasileiro, o assédio ¢ caracterizado pela investida
libidinosa indesejada ou repelida, persistente ou episoddica, que viole a liberdade sexual da
vitima, privando-a de dignidade. Essa abordagem ¢ essencial para que se promova a protecao
efetiva da dignidade da pessoa humana.

A Lei n° 14.457/2022, que inaugurou a politica publica brasileira de combate ao
assédio sexual no trabalho, teve sua aprovagdo marcada por um processo legislativo
acelerado, sem o devido cuidado em considerar dados cientificos ¢ fundamentos empiricos
robustos para justificar as medidas adotadas. Isso resultou em uma politica publica com
caracteristicas de improviso: planejamento inadequado, articulagdo deficiente entre seus
objetivos e medidas praticas, além de desconexdo com indicadores e diagndsticos que
poderiam orientar sua formulacao de maneira mais eficaz e fundamentada.

Nao obstante a relacdo historica, cultural e linguistica entre Portugal e Brasil, ao
analisar os mecanismos portugueses de enfretamento ao assédio sexual no ambiente do
trabalho, tem-se uma experiéncia mais elaborada, transversal, eficaz em comparacdo com a
atuacdo brasileira, e que atende ao principio da participacao, a perspectiva de género, a inter-
relacdo pessoa-ambiente e sua bidirecionalidade.

Atribui-se a Portugal pioneirismo nos estudos sobre assédio sexual no trabalho, com
destaque ao inquérito publicado pela CITE, em 1994. Deve-se esse pioneirismo as diversas
iniciativas da Unido Europeia, atuantes desde a década de 1970, que influenciaram
diretamente a adogdo de politicas publicas de enfretamento ao assédio em Portugal.

Acerca do sistema normativo portugués, nota-se que o Codigo do Trabalho Portugués
adota diversas medidas de combate ao assédio sexual no trabalho, sobretudo em decorréncia
da Lei n° 73/2017, como o beneficio da reparti¢do do 6nus da prova, a ado¢do de codigos de
conduta de prevencao ao assédio nas empresas e a possibilidade de responsabilizagdo penal e

civil do agressor. Destaca-se, ainda, o rito contraordenacional laboral, que permite o
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processamento de casos de assédio sexual sem a necessidade de acionar o poder judicidrio,
trazendo maior agilidade e rapidez aos processos.

Para além da legislagdo, Portugal possui, desde a década de 1970, 6rgaos estatais de
tutela da igualdade de género nos mais diversos espagos, inclusive em ambito laboral. Trata-
se da Comissdo para a Igualdade no Trabalho e no emprego (CITE), criada em 1979, e a
Comissao para a Cidadania e a Igualdade de Género (CIG), criada em 1970. A CITE constitui
um dos principais 6rgdos de combate ao assédio sexual no meio ambiente do trabalho
portugués, atuando no recebimento e acompanhamento de dentincias, na emissao de pareceres
e consultorias juridicas, no desenvolvimento de capacitacdes e programas de conscientizagao
sobre a tematica e no levantamento de dados. Nao obstante a admiravel atuacdo da CITE, os
dados revelam um cenario de expressiva subnotificagdo, em razao do receio das vitimas em
denunciar as situagdes de assédio sexual, tornando-se potencialmente mais eficaz o
investimento em politicas publicas preventivas, como agdes de formagao e sensibilizagdo aos
mais variados grupos.

A partir dos pontos de divergéncia e convergéncia entre as experiéncias brasileira e
portuguesa de enfretamento ao assédio sexual no meio ambiente do trabalho, bem como da
minuciosa analise de todos os mecanismos portugueses sobre a tematica, fora possivel
delinear sugestdes para aprimorar a politica publica brasileira de combate ao assédio sexual
no trabalho. Para tanto, levou-se em conta o principio ambiental da informagao; o principio da
participagdo; a representatividade feminina em espagdes de tomada de decisdes e a

perspectiva de género; e a inter-relacdo pessoa-ambiente e sua bidirecionalidade.



79

REFERENCIAS

ALMEIDA, Nelson Rui Lopes de. Contra-Ordenacées Laborais. Orientador: Antonio
Lemos Monteiro Fernandes. 78 f. Dissertagao (Mestrado em Direito) — Instituto Universitario
de Lisboa, Lisboa, 2014.

ALMEIDA, Victor Hugo de. Consumo e Trabalho: impactos no meio ambiente do trabalho
e na saude do trabalhador. Orientador: Otavio Pinto e Silva. 2013. 241 f. Tese (Doutorado em
Direito) — Faculdade de Direito, Universidade de Sao Paulo, Sao Paulo, 2013.

AMANCIO, Ligia; LIMA, Luisa. Assédio Sexual no Mercado de Trabalho. Lisboa:
Instituto do emprego e formagao profissional, 1994.

ANTUNES, Paulo de Bessa. Direito ambiental. 14 ed. Sao Paulo: Atlas. (2012).

BONAVIDES, Paulo. Teoria constitucional da democracia participativa: por um direito
constitucional de luta e resisténcia, por uma nova hermenéutica, por uma repolitizacdo da
legitimidade. Sao Paulo: Malheiros, 2001.

BRASIL. Consulta Publica sobre a Medida Provisdria n® 1.116 de 2022. Brasilia: Senado
Federal, 2022a. Disponivel em:

https://www12.senado.leg.br/ecidadania/visualizacaomateria?id=152939. Acesso em: 15 jun.
2025.

BRASIL. Decreto Legislativo n° 6, de 20 de margo de 2020. Reconhece, para os fins do art.
65 da Lei Complementar n° 101, de 4 de maio de 2000, a ocorréncia do estado de calamidade
publica, nos termos da solicitagdo do Presidente da Republica encaminhada por meio da
Mensagem n° 93, de 18 de margo de 2020. Diario Oficial da Unido, Brasilia, DF, 20 mar.
2020c. Disponivel em: http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/portaria/DLG6-2020.htm.
Acesso em: 25 set. 2025.

BRASIL. Decreto Legislativo n°® 2.848. 7 de dezembro de 1940. Codigo Penal. Diario Oficial
da Unio, Rio de Janeiro, 7 dez. 1940. Disponivel em:

https://www.planalto.gov.br/ccivil _03/decreto-lei/del2848compilado.htm. Acesso em: 07 jun.
2025.

BRASIL. Exposicao de Motivos da Medida Provisoria n° 1.116, de 4 de maio de 2022.
Estabelece medidas para estimular a insercao ¢ manutengao de mulheres e jovens no mercado
de trabalho, entre outras providéncias. Brasilia, 2022b. Disponivel em:
https://www.planalto.gov.br/ccivil 03/ At02019-2022/2022/Exm/Exm-Mpv-1116-22.pdf.
Acesso em: 14 jun. 2025.

BRASIL. Lei n° 8.906, de 4 de julho de 1994. Dispde sobre o Estatuto da Advocacia e a
Ordem dos Advogados do Brasil (OAB). Diario Oficial da Unifo, Brasilia, 5 jul. 1994.
Disponivel em: https://www.planalto.gov.br/ccivil _03/1eis/18906.htm. Acesso em: 07 jun.
2025.

BRASIL. Ministério do Trabalho e Emprego. Norma Regulamentadora n° 1, de 8 de junho de
1978. Disposigdes gerais e gerenciamento de riscos ocupacionais. Didrio Oficial da Unido,
Brasilia, 8 jun. 1978. Disponivel em: https://www.gov.br/trabalho-e-emprego/pt-br/acesso-a-



80

informacao/participacao-social/conselhos-e-orgaos-colegiados/comissao-tripartite-partitaria-
permanente/normas-regulamentadora/normas-regulamentadoras-
vigentes/NRO1atualizada20241.pdf. Acesso em: 27 jun. 2025.

COMISSAO PARA A IGUALDADE NO TRBALAHO E NO EMPREGO (CITE). BRAVE
WOW — Building Respectful and Violence free Gender inclusive Environments in the World
of Work. Lisboa: CITE, [s. d.]. Disponivel em: https://cite.gov.pt/brave-wow. Acesso em: 29
jul. 2025.

COMISSAO PARA A IGUALDADE NO TRBALAHO E NO EMPREGO (CITE). Guia
informativo para a prevencio e combate de situa¢des de assédio no local de trabalho: um
instrumento de apoio a autorregulacao. Lisboa: CITE, 2013.

COMISSAO PARA A IGUALDADE NO TRBALAHO E NO EMPREGO (CITE). Guia
para a elaboracao de codigo de boa conduta para a prevencio e combate ao assédio no
trabalho. Lisboa: CITE, 2018.

COMISSAO PARA A IGUALDADE NO TRBALAHO E NO EMPREGO (CITE). VIOLET
- Towards workplaces without sexual harassment and violence. Lisboa: CITE, [s. d.].
Disponivel em: https://cite.gov.pt/projeto-violet. Acesso em: 29 jul. 2025.

COMISSAO PARA A IGUALDADE NO TRBALAHO E NO EMPREGO (CITE).
Relatério de Gestao de 2024 da CITE. Lisboa: CITE, 2025. Disponivel em:
https://cite.gov.pt/documents/14333/135657/CITE_Relatorio_de Gestao PC2024.pdf/f1{f61c
d4-6d99-45a7-ac71-e4adfcbecobaef. Acesso em: 17 jul. 2025.

COMISSAO PARA A IGUALDADE NO TRBALAHO E NO EMPREGO (CITE).
Relatorio de Gestio de 2023 da CITE. Lisboa: CITE, 2024. Disponivel em:
https://cite.gov.pt/documents/14333/135657/CITE_Relatorio_de Gestao PC2023.pdf/5cc23d
b8-b0dd-45d1-930f-7ad0d7a3a9f6. Acesso em: 17 jul. 2025.

COMISSAO PARA A IGUALDADE NO TRBALAHO E NO EMPREGO (CITE).
Relatério de Gestao de 2018 da CITE. Lisboa: CITE, 2019. Disponivel em:
https://cite.gov.pt/documents/14333/135657/Relatorio_autoavaliacao 2018.pdf. Acesso em:
17 jul. 2025.

CONSELHO NACIONAL DE JUSTICA (CNJ). Em trés anos, Justica do Trabalho julgou
mais de 400 mil casos de assédio moral e sexual. Brasilia, 2024. Disponivel em:
https://www.cnj.jus.br/em-tres-anos-justica-do-trabalho-julgou-mais-de-400-mil-casos-de-
assedio-moral-e-sexual/. Acesso em: 14 nov. 2024.

CORREIA, Henrique. Direito do trabalho. 8. ed. Sao Paulo: JusPodivmm, 2024.

CRAIN, Karen; HEISCHMID, Kenneth. Implementing business ethics: sexual harassment. J
Bus Ethics, v. 14, p. 299-308, 1995.

CRUZ, Adrienne; KLINGER, Sabine. Gender-based violence in the world of work: overview
and selected bibliography. International Labour Office, Geneva, 2011. Disponivel em:
https://www.ilo.org/sites/default/files/wemspS/groups/public/@dgreports/(@gender/document
s/publication/wems_155763.pdf. Acesso em: 17 jun. 2025.


https://cite.gov.pt/brave-wow
https://cite.gov.pt/projeto-violet
https://cite.gov.pt/documents/14333/135657/CITE_Relatorio_de_Gestao_PC2024.pdf/f1f61cd4-6d99-45a7-ac71-e4a4fcbc6aef
https://cite.gov.pt/documents/14333/135657/CITE_Relatorio_de_Gestao_PC2024.pdf/f1f61cd4-6d99-45a7-ac71-e4a4fcbc6aef
https://cite.gov.pt/documents/14333/135657/CITE_Relatorio_de_Gestao_PC2023.pdf/5cc23db8-b0dd-45d1-930f-7ad0d7a3a9f6
https://cite.gov.pt/documents/14333/135657/CITE_Relatorio_de_Gestao_PC2023.pdf/5cc23db8-b0dd-45d1-930f-7ad0d7a3a9f6
https://cite.gov.pt/documents/14333/135657/Relatorio_autoavaliacao_2018.pdf
https://www.ilo.org/sites/default/files/wcmsp5/groups/public/@dgreports/@gender/documents/publication/wcms_155763.pdf
https://www.ilo.org/sites/default/files/wcmsp5/groups/public/@dgreports/@gender/documents/publication/wcms_155763.pdf

81

CUNHA, Ana Cristina Cassani; SPANHOL, Carmen I. D’ Agostini. Lideranga feminina:
caracteristicas e importancia a identidade da mulher. Saber Humano: Revista Cientifica Da
Faculdade Antonio Meneghetti, v. 4, n. 5, p. 91-114. 2014. Disponivel em:
https://doi.org/10.18815/sh.2014v4n5.54. Acesso em: 25 jun. 2025.

DIEESE; MTE. Promovendo a igualdade de género: desafios e perspectivas na negociacao
coletiva e no acesso e progressao de carreiras profissionais. Sao Paulo, 2024.

EAGLY, Alice (2007). Female leadership advantage and disadvantage: Resolving the
contradictions. Psychology of Women Quarterly, v. 31, n. 1, p. 1-12. 2007. Disponivel em:
https://journals.sagepub.com/doi/10.1111/.1471-6402.2007.00326.x. Acesso em: 30 jun.
2025.

EAGLY, Alice; CARLI, Linda. Women and the labyrinth of leadership. Harvard Business
Review, v. 85, n. 9, p. 62-71. Cambridge: 2007, setembro. Disponivel em:
https://hbr.org/2007/09/women-and-the-labyrinth-of-leadership. Acesso em: 30 jun. 2025.

ESTEVEZ, Maria Fernanda Rodrigues Alves. A evolucido legislativa sobre o tempo de
trabalho em Portugal — de 1990 a actualidade. Orientador: Fernando Ribeiro Lopes. 216 f.
Disserta¢ao (Mestrado em Direito) — Universidade Auténoma de Lisboa, Lisboa, 2013.

EUROSTAT; FRA; EIGE. EU Gender-based violence survey — Key results. Luxemburgo:
Publications Office of the European Union, 2024. Disponivel em:
https://eige.europa.eu/newsroom/eu-gender-based-violence-
survey?language content entity=en. Acesso em: 20 jul. 2025.

FERREIRA, Isa Vanessa Canelas. O assédio em contexto laboral: um olhar jurisprudencial
aluz da Lei n°® 73/2017, de 16 de agosto. Orientador: Pedro Madeira de Brito. 2019. 101 f.
Dissertagao (Mestrado em Direito) — Faculdade de Direito da Universidade de Lisboa, Lisboa,
2019.

FORUM BRASILEIRO DE SEGURANGCA PUBLICA. Visivel e invisivel: a vitimizagdo de
mulheres no Brasil. 4. ed. Sdo Paulo: Forum Brasileiro de Segurancga Publica, 2023.
Disponivel em: https://forumseguranca.org.br/wp-content/uploads/2023/03/visiveleinvisivel-
2023-relatorio.pdf. Acesso em: 14 jun. 2025.

GALLORP, Jane. Feminist Accused of Sexual Harassment. Durham: Duke University Press,
1997.

GIL, Antonio Carlos. Métodos e técnicas de pesquisa social. 7. ed. Sdo Paulo: Atlas, 2019.
9788597020991.

GONCALVES, Rute Miriam Marques Correia. Um estudo sobre a lideran¢a feminina:
motivac¢do, bem-estar subjetivo e bem-estar no trabalho. Orientador: Saul Neves de Jesus.
2012. 198 f. Dissertagao (Mestrado em Direito) — Faculdade de Ciéncias Humanas e Sociais,
Universidade do Algarve, Faro, 2012.


https://doi.org/10.18815/sh.2014v4n5.54
https://journals.sagepub.com/doi/10.1111/j.1471-6402.2007.00326.x
https://hbr.org/2007/09/women-and-the-labyrinth-of-leadership
https://eige.europa.eu/newsroom/eu-gender-based-violence-survey?language_content_entity=en
https://eige.europa.eu/newsroom/eu-gender-based-violence-survey?language_content_entity=en

82

GORGATTI, Beatriz Ferraz; RUSCITO, Gabriel Chiusoli. O combate ao assédio sexual nas
organizagoes: CIPA e as incertezas de uma politica publica sem planejamento, desarticulada e
ndo baseada em dados. /n: IX Congresso Internacional de Direitos Humanos de Coimbra: uma
visao transdisciplinar, 2025, Coimbra. Anais de Artigos Completos do IX CIDHCoimbra
2024. Campinas / Jundiai: Editora Basilica / Edi¢des Brasil, 2024, p. 77-89.

GORGATTI, Beatriz Ferraz; RUSCITO, Gabriel Chiusoli. O principio ambiental da
informacao como ferramenta necessaria ao combate ao assédio sexual nas organizagdes. In:
VI Seminario de Pesquisa da Faculdade de Ribeirdo Preto da Universidade de Sdo Paulo:
Desenvolvimento no Estado Democratico de Direito, 2025. Anais de Artigos Completos do
VI Seminario de Pesquisa da FDRP, Ribeirdo Preto, 2024, p. 159-179.

HRYNIEWICZ, Lygia Gongalves Costa; VIANNA, Maria Amorim. Mulheres em posigao de
lideranga: obstaculos e expectativas de género em cargos gerenciais. Cadernos Ebape. br, v.
16, n. 3, p. 331-344. Rio de Janeiro: 2018 jul/set. Disponivel em:
https://www.scielo.br/j/cebape/a/Wwqj4gNdm8k8jcGRjCFxvqm/?format=pdf&lang=pt.
Acesso em: 25 jun. 2025.

INSTITUTO BRASILEIRO DE GEOGRAFIA E ESTATISTICA. Mulheres no mercado de
trabalho. Brasilia: 2018. Disponivel em:
https://ftp.ibge.gov.br/Trabalho e Rendimento/Pesquisa Nacional por Amostra de Domicil
i0s_continua/Estudos_especiais/Mulheres no Mercado _de Trabalho 2018.pdf. Acesso em:
24 jun. 2025.

LEIRIA, Maria de Lourdes. Assédio sexual laboral, agente causador de doencas do
trabalho: reflexos na satde do trabalhador. Sao Paulo: LTr, 2012.

MACHADO, Cecilia; PINHO NETO, Valdemar Rodrigues de. The labor market
consequences of maternity leave policies: Evidence from Brazil. Fundagdo Getulio Vargas.
Disponivel em: https://repositorio.fgv.br/server/api/core/bitstreams/43de8bd0-cf35-4299-
bdd2-9c511ee5b8d9/content. Acesso em: 20 jun. 2025.

MACHADO, Paulo Affonso Leme. Direito Ambiental Brasileiro. 8 ed. Sao Paulo:
Malheiros Editores, 2000.

MACKINNON, Catharine. Sexual Harrassment of Working Women: a case of sex
discrimination. New Haven: Yale University Press, 1979.

MAGANO, Octavio Bueno. Participacao, concerto, acordos sociais nas relagdes trabalhistas
contemporaneas. Revista da Faculdade de Direito, Universidade de Sao Paulo, v. 80, p. 77-
94, 1985.

MARCONI, Marina de Andrade; LAKATOS, Eva Maria. Fundamentos de Metodologia
Cientifica. 9. ed. Sdo Paulo: Atlas, 2021.

MILANI, Carlos Roberto Sanchez. O principio da participacdo social na gestdo de politicas
publicas locais: uma andlise de experiéncias latino-americanas e europeias. Revista de
Administracio Publica, v. 42, n. 3, p. 551-579. Rio de Janeiro, 2008, maio/junho.
Disponivel em: https://doi.org/10.1590/S0034-76122008000300006. Acesso em: 17 jun.
2025.


https://www.scielo.br/j/cebape/a/Wwqj4gNdm8k8jcGRjCFxvqm/?format=pdf&lang=pt
https://repositorio.fgv.br/server/api/core/bitstreams/43de8bd0-cf35-4299-bdd2-9c511ee5b8d9/content
https://repositorio.fgv.br/server/api/core/bitstreams/43de8bd0-cf35-4299-bdd2-9c511ee5b8d9/content
https://doi.org/10.1590/S0034-76122008000300006

83

MINISTERIO PUBLICO DO TRABALHO. Assédio sexual no trabalho: perguntas e
respostas. Brasilia: 2017. Disponivel em: https://mpce.mp.br/wp-
content/uploads/2018/03/Cartilha-Assedio-Sexual-GT-G%C3%A Anero.pdf. Acesso em: 22
jun. 2025.

MONTEIRO, Rosa et al. Politicas publicas de igualdade de género na educacio em
Portugal: Da legislacao a dificil transposicao pratica. 2024.

MONTEIRO, Rosa Filomena Bras Lopes. Desafios e tendéncias das politicas de igualdade de
mulheres € homens em Portugal. Revista Estudos Feministas, v. 21, n. 2, p. 535-552.
Coimbra, 2013. Disponivel em: https://doi.org/10.1590/S0104-026X2013000200006. Acesso
em: 17 ago. 2025.

NASCIMENTO, Marileide Alves do. Gestao feminina: a lideranca feminina nas organizagoes
brasileiras. Ideias e Inovacao - Lato Sensu, /S. [./, v. 4, n. 2, p. 57, 2018. Disponivel em:
https://periodicosgrupotiradentes.emnuvens.com.br/ideiaseinovacao/article/view/5608.
Acesso em: 30 set. 2025.

NUCCI, Guilherme de Souza. Cédigo Penal Comentado. 24. ed. Rio de Janeiro: Forense,
2024.

OLIVEIRA, Ana. Assédio - Aproximacdes sociojuridicas a sexualidade. Lisboa: Imprensa de
Historia Contemporanea, 2022.

ORGANIZACAO DAS NACOES UNIDAS. Conferéncia das Nacdes Unidas sobre o Meio
Ambiente Humano. 1972. Disponivel em: https://cetesb.sp.gov.br/wp-
content/uploads/sites/33/2016/09/Declaracao-de-Estocolmo-5-16-de-junho-de-1972-
Declaracao-da-Conferencia-da-ONU-no-Ambiente-Humano.pdf. Acesso em 13 jun. 2025.

ORGANIZACO INTERNACIONAL DO TRABALHO. La participacion de los trabajadores
en las decisiones de la empresa, Oficina Internacional del Trabajo. Ginebra: Primeira
edicao, 1981.

PAMPLONA FILHO, Rodolfo. Assédio sexual: questdes conceituais. EGov, 2009.
Disponivel em: http://www.egov.ufsc.br/portal/sites/default/files/anexos/31041-33968-1-
PB.pdf. Acesso em: 27 jun. 2025.

PARREIRA, Isabel Ribeiro. O assédio sexual no trabalho. /n: MOREIRA, Antonio (coord.).
IV Congresso Nacional de Direito do Trabalho. Coimbra: Almedina, 2001. p. 159-265.

PORTUGAL. Lei n°® 83/2015. 5 de agosto de 2015. Trigésima oitava alteragdao ao Codigo
Penal, aprovado pelo Decreto-Lei n.° 400/82, de 23 de setembro, autonomizando o crime de
mutilagdo genital feminina, criando os crimes de perseguicao e casamento forcado e alterando
os crimes de violagdo, coacdo sexual e importunacdo sexual, em cumprimento do disposto na
Convengao de Istambul. Didrio da Republica, Lisboa, 5 ago. 2015. Disponivel em:
https://diariodarepublica.pt/dr/detalhe/lei/83-2015-69951093. Acesso em: 17 ago. 2025.

PORTUGAL. Decreto-Lei n® 76/2012. 26 de marco de 2012. Aprova a orgénica da Comissao
Para a Igualdade no Trabalho e no Emprego. Diario da Republica, Lisboa, 26 mar. 2012.


https://doi.org/10.1590/S0104-026X2013000200006
https://cetesb.sp.gov.br/wp-content/uploads/sites/33/2016/09/Declaracao-de-Estocolmo-5-16-de-junho-de-1972-Declaracao-da-Conferencia-da-ONU-no-Ambiente-Humano.pdf
https://cetesb.sp.gov.br/wp-content/uploads/sites/33/2016/09/Declaracao-de-Estocolmo-5-16-de-junho-de-1972-Declaracao-da-Conferencia-da-ONU-no-Ambiente-Humano.pdf
https://cetesb.sp.gov.br/wp-content/uploads/sites/33/2016/09/Declaracao-de-Estocolmo-5-16-de-junho-de-1972-Declaracao-da-Conferencia-da-ONU-no-Ambiente-Humano.pdf
https://diariodarepublica.pt/dr/detalhe/decreto-lei/400-1982-319744
https://diariodarepublica.pt/dr/detalhe/lei/83-2015-69951093

84

Disponivel em: https://diariodarepublica.pt/dr/legislacao-consolidada/decreto-1ei/2012-
116145705. Acesso em: 30 jul. 2025.

PORTUGAL. Decreto-Lei n® 433/82. 27 de outubro de 1982. Institui o Ilicito de mera
ordenagdo social e respectivo processo. Didrio da Republica, Lisboa, 27 out. 1982.
Disponivel em: https://diariodarepublica.pt/dr/legislacao-consolidada/decreto-lei/1982-
34484875. Acesso em: 30 jul. 2025.

PORTUGAL. Lei n°® 7/2009. 12 de fevereiro de 2009. Aprova a revisdo do Cédigo do
Trabalho. Diario da Repiublica, Lisboa, 12 fev. 2009. Disponivel em:
https://diariodarepublica.pt/dr/legislacao-consolidada/lei/2009-34546475. Acesso em: 30 jul.
2025.

PORTUGAL. Lei n° 35/2014. 20 de junho de 2014. Lei Geral do Trabalho em Fungdes
Publicas. Diario da Republica, Lisboa, 20 jun. 2014. Disponivel em:
https://diariodarepublica.pt/dr/legislacao-consolidada/lei/2014-57466875. Acesso em: 30 jul.
2025.

PORTUGAL. Lei n® 73/2017. 16 de agosto de 2017. Reforga o quadro legislativo para a
preveng¢do da pratica de assédio, procedendo a décima segunda alteragdo ao Codigo do
Trabalho, aprovado em anexo a Lei n.° 7/2009, de 12 de fevereiro, a sexta alteracdo a Lei
Geral do Trabalho em Fungdes Publicas, aprovada em anexo a Lei n.° 35/2014, de 20 de
junho, e a quinta altera¢do ao Cdodigo de Processo do Trabalho, aprovado pelo Decreto-Lei n.°
480/99, de 9 de novembro. Diario da Republica, Lisboa, 16 ago. 2017. Disponivel em:
https://diariodarepublica.pt/dr/legislacao-consolidada/lei/2017-1080080490. Acesso em: 30
jul. 2025.

PORTUGAL. Lei n° 99/2003. 27 de agosto de 2003. Aprova o Cdodigo do Trabalho. Diario
da Republica, Lisboa, 27 ago. 2003. Disponivel em:
https://diariodarepublica.pt/dr/legislacao-consolidada/lei/2003-34560075. Acesso em: 30 jul.
2025.

PORTUGAL. Lei n° 107/2009. 14 de setembro de 2009. Aprova o regime processual
aplicavel as contra-ordenacdes laborais e de seguranca social. Diario da Republica, Lisboa,
14 set. 2009. https://diariodarepublica.pt/dr/legislacao-consolidada/lei/2009-62059578.
Acesso em: 30 jul. 2025.

RAMALHO, Rosario Palma. Tratado de Direito do Trabalho — Parte II: Situacdes Laborais
Individuais. 4. ed. Coimbra: Almedina, 2012.

ROJO, Raul Henrique; MILANI, Carlos Roberto Sanchez; ARTURI, Carlos. Expressions of
political contestation and mechanisms of democratic control. International Social Science
Journal,v. 56, n. 4, p. 615-628. Unesco, 2004.

SANTOS, Pedro Barrabamas. Do assédio laboral: Pelo reenquadramento do assédio moral
no ordenamento juridico portugués. Coimbra: Almedina, 2017.

SARLET, Ingo Wolfgang; FENSTERSEIFER, Tiago. Principios do Direito Ambiental. 2.
ed. Rio de Janeiro: Saraivalur, 2017.



85

SECCHI, Leonardo; COELHO, Fernando de Souza; PIRES, Valdemir. Politicas Publicas:
Conceitos, Casos Praticos, Questoes de Concursos. 3. ed. Sdo Paulo: Cengage, 2019.

TAVARES, Sandra. As virtualidades do crime de perseguicao na tutela do assédio
laboral. Cielo Laboral, 2017. Disponivel em: https://www.cielolaboral.com/2017/08/31/as-
virtualidades-do-crime-de-perseguicao-na-tutela-do-assedio-laboral/. Acesso em: 10 agosto
2025.

TOMIYAMA, Solange. (2009). Critérios para identificacido dos principios de direito
ambiental. Orientadora: Regina Vera Villas Boas. 2009. 334 f. Tese (Doutorado em Direito)
—Pontificia Universidade Catolica de Sao Paulo, Sao Paulo, 2009. Acesso em: 21 jun. 2025.

TORRES, Analia. Assédio sexual e moral no local de trabalho. Lisboa: Comissdo para a
Igualdade no Trabalho e no Emprego (CITE), 2016.

TRISTAO, Ana Clara. Caracteriza¢iio do assédio sexual ambiental contra as mulheres
nas relagoes de trabalho sob a perspectiva da jurisprudéncia dos Tribunais Regionais do
Trabalho da 2* e da 15" Regides. Orientador: Victor Hugo de Almeida. 2020. 97 f.
Disserta¢ao (Mestrado em Direito) - Faculdade de Ciéncias Humanas e Sociais, Universidade
Estadual Paulista “Julio de Mesquita Filho”, Franca, 2020.

VAZ, Aline Regina Carrasco. Dano existencial decorrente de assédio moral e sexual no
ambiente de trabalho. Orientador: Luis Manuel Teles de Menezes Leitdao. 2019. 205 f.
Dissertagdo (Mestrado em Direito) — Faculdade de Direito da Universidade de Lisboa, Lisboa,
2019.

VENOSA, Silvio de Salvo. Introducao ao Estudo do Direito. 6. ed. Sao Paulo, 2018.

VENTURA, Isabel. Medusa no Palacio da Justica ou uma Histéria da Violacao Sexual.
Lisboa: Edi¢des tinta-da-china, 2018.


https://www.cielolaboral.com/2017/08/31/as-virtualidades-do-crime-de-perseguicao-na-tutela-do-assedio-laboral/
https://www.cielolaboral.com/2017/08/31/as-virtualidades-do-crime-de-perseguicao-na-tutela-do-assedio-laboral/

