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I. OBJECTIVOS DO MANUAL

Tendo em conta a frequéncia de situagdes de ma conduta sexual no ambito do trabalho,
este acaba por ser um dos temas que mais tinta tem feito correr, pois acaba por constituir
uma realidade presente no mundo inteiro, independentemente do sector produtivo. As
Organizagdes da sociedade civil ou Organizagdes Nao-Governamentais (doravante
ONGs) actuantes em Angola também ndo estdo imunes a esse problema, de modo que
se tem como necessario abordar o tema de maneira pratica, nomeadamente tragando
estratégias eficazes para lidar com a questdo. Nesse contexto, este manual tem como
intuito apresentar os procedimentos ideais a serem adoptados como resposta a
dentincias de M4 Conduta Sexual praticada por trabalhadores de ONGs, abrangendo o
Processo de Denuncia, os Procedimentos e Medidas Disciplinares cabiveis.

Embora o aspecto preventivo seja importante, o que engloba a adop¢ao de medidas
como, por exemplo, a formag¢do de quadros e a partilha de informagdo junto dos
beneficidrios, este ndo constitui o foco do documento. Este guia tampouco tem como
objectivo abordar os prejuizos sofridos pela populagdo assistida que ¢ Vitima de
exploragdo ou de Abuso Sexual. O proposito do presente manual € o de servir como
instrumento de apoio para as ONGs actuantes em Angola e que se comprometem a
cumprir elevados padrdes de prevengdo de exploragdo, de abuso e assédio sexual
estabelecidos pela Organizacdo das Nacdes Unidas (doravante ONU) e por outros
parceiros de desenvolvimento.

Dessa forma, o/a usudrio/a encontrard nas proximas paginas nao apenas as boas praticas
para o tratamento de dentincias de Ma Conduta Sexual, mas também a andlise de
aplicabilidade das normas, principais etapas e exigéncias procedimentais previstas na
Lei Geral do Trabalho Angolana (Lei n.° 7/15, de 15 de junho). Trata-se, portanto, de
um documento que se presta a detalhar as melhores praticas no ambito do tratamento
de denuncias de Ma Conduta Sexual no trabalho, contra os beneficiarios ou outros
funcionarios, tendo por base o quadro legislativo angolano aplicavel e os padrdes
internacionais relevantes.

Para além da Legislagdo Angolana, este material baseou-se em documentos da ONU e
das suas agéncias', bem como no guia de investiga¢do produzido pela CHS Alliance de
20152

' UNHCR, Investigating Allegations of Sexual Exploitation and Abuse: A Toolkit For Partners (2021).
2 CHS Alliance, Guidelines For Investigations: A guide for humanitarian organisations on receiving and
investigating allegations of abuse, exploitation, fraud or corruption by their own staff (2015).



II. ASSEDIO, EXPLORACAO E ABUSO SEXUAL COMETIDOS

POR TRABALHADORES DE ONGs
A. DEFINICAO DA MA CONDUTA SEXUAL

De entre as condutas passiveis de serem praticadas por trabalhadores de ONGs contra
a populagdo beneficidria ou contra colegas de trabalho, e que representam ma conduta
sexual, ¢ de salientar as seguintes: Exploracdo, Abuso e Assédio Sexual.

Resumo da Definicao de Exploraciao, Abuso e Assédio Sexual e Ambito de
aplicacdo da Proibicdo

Exploracao Sexual (ES)

Definicio

A pratica real ou na forma tentada de natureza sexual através de abuso de confianga, abuso
de situacao de vulnerabilidade ou de relacdo de forga desigual, com finalidades sexuais,
incluindo, entre outros, com a vantagem material, social ou politico. Nos padroes da ONU,
a contratacdo de trabalhadores de sexo representa sempre uma exploragao sexual.

A reprovacdo de tal comportamento baseia-se no facto de a exploragdo sexual ser um abuso
da vulnerabilidade, do desequilibrio de posi¢des de poder acentuada ou abuso de confianga.
Na ES, a actividade sexual da vitima gera beneficios.

Exemplos

Oferecer dinheiro, presentes ou emprego em troca de relagdes sexuais; reter servigos devidos
ou chantagear por relacdes sexuais; contratar trabalhadores de sexo. A ameaca ¢ a tentativa
sdo também reprovaveis.

Ambito de aplicacdo da proibicio

Aplica-se em qualquer situacdo, ndo sendo limitada ao local de trabalho ou a actividades
relacionadas com o trabalho. A proibi¢ao aplica-se em relagdo a qualquer pessoa, sendo a
conduta especialmente grave quando estejam envolvidos beneficidrios.

Abuso Sexual (AbS)

Definicio

Toda a violagdo de natureza fisica cometida ou ameaga de intrusdo fisica de natureza sexual,
seja pela forca ou em condigdes desiguais ou coercivas. Considera-se abuso sexual no &mbito
dos padroes de ma conduta sexual qualquer relagdo de caracter sexual com uma pessoa com
idade inferior a 18 anos (para a ONU, a pessoa com até 18 anos ¢ considerada crianca e,
assim, ndo tem a capacidade de consentir para a realizagdo de ac¢des de natureza sexual).
Observa-se que o termo “abuso sexual” ndo se limita aos ilicitos criminais relevantes
previstos na lei penal Angolana, mas vao para além para incluir a falta de consentimento (ou
reconhecimento da capacidade de consentir) em relagdo as atividades sexuais,

Exemplos
Beijar, tocar, agarrar ou rogar de forma indesejada; ameacar a realizagdo de acto sexual
indesejado; estupro ou tentativa de violagdo sexual; actividade sexual com criangas.

Ambito de aplicacdo da proibig¢io

Aplica-se em qualquer situacdo, ndo sendo limitada ao local de trabalho ou a actividades
relacionadas com o trabalho. A proibi¢ao aplica-se em relagdo a qualquer pessoa, sendo a
conduta especialmente grave quando estejam envolvidos beneficidrios.

Assédio Sexual (AS)

Definicao

Qualquer conduta indesejavel de natureza sexual que possa ser razoavelmente esperada ou
percebida como causadora de ofensa ou humilhac@o, quando esse tipo de conduta interfere




com o trabalho, ¢ considerada uma condi¢do de emprego ou cria um ambiente de trabalho
intimidante, hostil ou ofensivo. O assédio sexual pode ocorrer no local de trabalho ou em
conexao com o trabalho.

Exemplos
Tocar, beijar ou falar de forma inadequada com colegas de trabalho; utilizar pornografia
durante o trabalho; tecer comentarios sobre a vida sexual de colegas de trabalho.

Ambito de aplicacio da proibicio

Aplica-se quando se relacione com o desempenho de trabalho e em actividades fora do
ambiente e horario de trabalho, mas relacionadas com o trabalho.

Fonte: UN Glossary on Sexual Exploitation and Abuse (second edition, 2017);

UN System Model Policy on Sexual Harassment (approved 11-12 October 2018)

EXPLORACAO SEXUAL

Na Explora¢dao Sexual, embora a actividade sexual possa gerar algo perceptivel pela
vitima como beneficio, o acto baseia-se no abuso da vulnerabilidade e no desequilibrio
de posi¢des entre o trabalhador da ONG e a vitima, o que torna o comportamento
fortemente reprovavel. A exploracdo sexual pode ser praticada em inumeras situagdes
e ndo se limita apenas aos locais de trabalho, sendo sempre proibida.

O uso de profissionais do sexo ¢ considerado como exploracdo sexual, segundo os
padrdes da ONU. Mesmo que a prostitui¢do ndo seja uma actividade proibida num dado
pais, como em Angola, os parceiros da ONU niao podem fazer uso destes servicos.

A proibi¢do do uso de relagdes sexuais transaccionais tem por base o reconhecimento
de que qualquer relagdo constitui exploragdo sexual quando exista uma relagdo de
exploraciio na sua natureza. Inclui-se em tal conceito o abuso real ou a tentativa de
abuso de posi¢cdo de vulnerabilidade, de diferenga de poder ou de confianca, para fins
sexuais, incluindo quando alguém lucra monetaria, social ou politicamente com a
exploragdo sexual de outro.

Um trabalhador de um parceiro da ONU em Angola, considerando o indice de pobreza
existente no pais, encontra-se, presumivelmente, numa posicdo economicamente
superior a maior parte da populagdo local, existindo um desequilibrio de poder vis-a-
vis o resto da populagdo. Por reconhecer esta realidade ¢ que a ONU determina
categoricamente a proibicao de uso de profissionais do sexo pelos seus parceiros.

EXEMPLOS DE EXPLORACAO SEXUAL?

e Uma das agéncias da ONU implementa um projeto de alfabetizagcdo em
Angola através de uma ONG nacional. Um dos trabalhadores da ONG,
sabendo que a prostitui¢cdo ¢ uma actividade licita em Angola, contrata
os servi¢os de uma senhora e, em troca de dinheiro, tem relagdes
sexuais com ela.

: Exemplos reproduzidos do “Guifo sobre a Prevencdo e Protecdo da Violéncia baseada no Género e Md Conduta
Sexual — Parceiros da ONU”, Na¢des Unidas em Timor-Leste (Maio 2020).



e A ONU entrou numa parceria com um Ministério para a prestagdo de
apoio técnico para fortalecer a capacidade de organizagdes da sociedade
civil nacional que trabalham na éarea de pessoas com deficiéncia. Um
dos funcionarios do Ministério visita regularmente os escritorios de
uma das ONGs para a realiza¢do de actividades de monitorizacdo e de
avaliacdo do projecto, e encontra-se com uma beneficiaria desta
organizacdo que tem uma deficiéncia intelectual. O funcionario
pressiona esta mulher para que déem inicio a uma relacdo de natureza
sexual. A mulher entende que, caso ndo se relacionasse com este
funcionario, poderia perder o beneficio prestado pela ONG.

e A ONU conclui uma parceria com uma empresa privada para
transportar e distribuir milho e material de construcdo para as
comunidades que ficaram vulneraveis por causa de desastre naturais. O
motorista desta companhia “solicitou” a uma das jovens das
comunidades beneficiarias que, para lhe mostrar a sua apreciagao pelo
seu trabalho, lhe desse um beijo e perguntou ainda se a jovem deixaria
que ele tocasse as partes intimas do seu corpo.

ABUSO SEXUAL

Ja o Abuso Sexual pode ser definido como toda a actividade fisica cometida ou ameaga
de actividade fisica de natureza sexual, seja pela forca ou em condigdes desiguais ou
coercivas?.

Qualquer relacdo de natureza sexual com pessoa menor de 18 anos ¢ enquadrada no
conceito de Abuso Sexual, pela incapacidade de a pessoa até essa idade consentir
efectivamente com o acto. E de notar que a ONU reconhece a idade de maioridade aos
18 anos, por esta ser a idade referida na Convengdo dos Direitos da Crianga, e assim ¢é
sempre abuso sexual, no sentido da mé conduta sexual, qualquer relacdo intima de
natureza sexual com menor de 18 anos, mesmo quando a lei Angolana pode, em certas
condi¢des, aceitar actividades de cardcter sexual com menores de 18 anos de idade.

Actos como tocar e beijar sem consentimento, violagao sexual e tentativa de violagdo
sexual, sdo alguns dos exemplos de Abuso Sexual. Assim como sucede na exploragao,
a pratica de Abuso Sexual ndo se restringe a actividades ligadas ao trabalho, mas a sua
proibi¢do aplica-se a qualquer pessoa, sendo especialmente grave nos casos em que a
Vitima ¢ beneficidria da institui¢do em que trabalha o autor.

EXEMPLOS DE ABUSO SEXUAL

e Um grupo da sociedade civil que atua na area do meio ambiente
implementou uma campanha intitulada “campanha zero plastico”
com o apoio financeiro da ONU. Depois de uma reunido, um lider
da campanha agride sexualmente um homem que participou na
reuniao

« UN Glossary on Sexual Exploitation and Abuse (second edition, 2017).



e A ONU presta apoio a Assembleia Nacional de Angola. Um
deputado pergunta a uma mulher angolana se quer trabalhar em sua
casa. O deputado tenta convencer a mulher e acaba por usar forca
fisica para ter relagdes sexuais com a mesma, apesar de a mulher ter
dito que ndo queria.

e Uma instituicao religiosa de caridade beneficia do apoio da ONU
para aulas de costura a mulheres viivas. Um dia, um padre que
implementa o projecto, pede a uma viuva que participa na aula para
esperar e comete uma agressao sexual contra a mesma.

e Um guarda de uma empresa privada foi contratado pela ONU para
manter a seguranca num armazém de equipamento agricola.
Diversas pessoas na comunidade — incluindo uma vizinha do guarda
— recebem o equipamento para melhorar a sua produ¢do agricola.
Uma tarde, o guarda acompanha a vizinha a saida. Enquanto
conversam, o guarda mostra, de repente, um video de uma relagdo
sexual no seu telemovel a vizinha, agarra as suas méos e obriga a
vizinha a toca-lo, ameagando-a.

ASSEDIO SEXUAL

Por fim, o Assédio Sexual pode ser definido como um comportamento de indole sexual,
que sucede de forma ndo consentida, causando situagdes vexatdrias, humilhantes e
degradantes. Normalmente, ha relagdo de poder entre o assediador e o assediado.

Os actos de Assédio Sexual podem incluir piadas misoginas, presentes inoportunos,
contactos fisicos for¢ados e ameagas de demissdao ou promessa de promogao.

Diferentemente das demais modalidades de Ma Conduta, anteriormente analisadas, a
pratica do Assédio Sexual somente se verifica no local ou em actividades relacionadas
com o trabalho, podendo ocorrer quer entre trabalhadores da organizagdo, quer de
trabalhadores relativamente a beneficiarios.



B. ASSEDIO, EXPLORACAO E ABUSO SEXUAL NA LEI
GERAL DO TRABALHO E NOUTRA LEGISLACAO
NACIONAL E INTERNACIONAL

A Lei Geral do Trabalho (doravante LGT), Lei n.° 7/15 de 15 de Junho, nao
aborda especificamente a ma conduta sexual no trabalho, ndo prevendo
expressamente normas sobre o tema em relacdo aos deveres do trabalhador ou do
empregador. Isso ndo significa que a md conduta sexual ndo traga implicagdes
na area laboral, que podem inclusive representar violacdes graves dos deveres
do trabalhador e resultar em demissdo por justa causa, além de denuncia as
autoridades relevantes.

No que diz respeito aos deveres do trabalhador, a LGT identifica alguns deveres
especificos que inquestionavelmente integram a proibicdo Ma Conduta Sexual,
nomeadamente o dever de “Respeitar e tratar com respeito e lealdade o empregador,
os responsaveis os companheiros do trabalho e as pessoas que estejam ou entrem em
contacto com a empresa e prestar auxilio em caso de acidente ou perigo no local de
trabalho” (artigo 44.°, alinea d)). Ademais, ha ainda o dever de “cumprir as demais
obrigacdes impostas por lei ou convencao colectiva de trabalho, ou estabelecidas pelo
empregador dentro dos seus poderes de direc¢do e organizagao” (artigo 44.°, alinea 1)).

Na LGT o empregador possui especificamente o dever de “promover boas relagdes de
trabalho” e de “contribuir para a criagdo e manutencdo de condigdes de harmonia e
motivacao no trabalho” (artigo 41.°, al. d)).

E incontestavel que a Exploragio Sexual de terceiros, inclusive dos beneficiarios dos
programas do Empregador, viola a exigéncia de um tratamento de respeito para com
estes e, ainda, constitui um afronto a propria dignidade humana quando sejam se
verifiquem estas condutas sem qualquer reaccao efectiva por parte do empregador. O
mesmo se pode dizer de condutas como o abuso sexual e o assédio sexual. A proteccao
da dignidade humana e da integridade fisica e psicologica, a proibi¢do de tratamento
degradantes e, ainda, o direito a privacidade sdo garantias constitucionais, previstas
respectivamente nos artigos 31.°, 32.° e 60.°. Garantias desta indole integram o leque
dos direitos humanos contidos em tratados internacionais, especialmente no Pacto
Internacional sobre os Direitos Civis e Politicos.

Ainda por estas condutas impactarem de forma desproporcional as mulheres, estas sdo
reconhecidas como violéncia baseada no género. Uma das facetas da violéncia baseada
no género ¢ reconhecida como uma forma de discriminacdo contra a mulher contraria
ao principio da igualdade entre homens e mulheres’.

Ainda, quando o empregador prevé no contrato de trabalho referéncia ao Codigo de
Conduta aplicavel aos seus trabalhadores, e o Cddigo preve a proibicdo da Ma Conduta
Sexual, a comissdo de tais condutas representaria a violagdo dos Deveres dos
Trabalhadores.

Cabe salientar, ainda, que as organizac¢des tém o direito de elaborar os seus proprios
Regulamentos, sendo que estes devem ser respeitados a todo o momento pelos
trabalhadores. Isso estd previsto no artigo 62.° n. 1, da LGT angolana, que determina
que “[o] empregador deve elaborar e aprovar regulamentos internos com vista a
organizagdo do trabalho e disciplina laboral, diretivas, instrugdes, ordem de servigo e

s Comité CEDAW, Comité CEDAW. Recomendacdo Geral n. 35 sobre violéncia baseada no género contra as
mulheres (em atualizacdo da Recomendacdo Geral n. 19), 14 Julho 2017.



normas de trabalho [...]”. Além disso, o Poder Disciplinar do empregador, que terd por
base ndo apenas as Normas Angolanas e Internacionais, mas também os Regulamentos
Internos supramencionados, esta previsto no artigo 46.° da LGT. Segundoon. 1 e o n.
2 desse artigo, “[o] empregador tem poder disciplinar sobre os trabalhadores a seu
servigo e exerce-o em relacdo as infragdes disciplinares por estes cometidos™ e esse
poder disciplinar deve ser “exercido diretamente pelo empregador ou pelos
responsaveis da empresa, mediante delegacdo de competéncia expressa”.

O dever do trabalhador em respeitar as leis nacionais significa que este deve assegurar
anado comissao de crimes quando desempenhe o seu trabalho. O Codigo Penal angolano
prevé o assédio sexual como um crime especifico no seu artigo 186.°.

Embora ndo exista previsdo expressa de ma conduta sexual na LGT, resta claro que a
ma conduta sexual viola principios basilares do direito do trabalho e deve, assim, trazer
repercussoes, a nivel laboral, para os trabalhadores de ONGs actuantes em Angola que
cometam ma conduta sexual, na forma de exploragdo, abuso ou assédio sexual.

C. PRINCIPIOS FUNDAMENTAIS DO TRATAMENTO
DE DENUNCIAS DE MA CONDUTA SEXUAL

SERIEDADE NO TRATAMENTO DAS DENUNCIAS
Principais pontos-chave

e Seriedade do empregador em combater a ma conduta sexual visivel
e Medida disciplinar correspondente a seriedade

e Processo disciplinar eficiente e célere

E essencial que as organizagdes tratem seriamente as denuncias de mé conduta sexual,
independentemente de tais condutas serem crime. Isto implica que sejam realizadas
accdes constantes e sérias para averiguagdo da conduta violadora.

A seriedade da organizacdo ¢ factor chave para a responsabiliza¢do pela méa conduta
sexual. A seriedade ¢ demonstrada através de varias ac¢des, incluindo a visibilidade
dos padrdes que proibem a ma conduta sexual, a tomada de ac¢des concretas e céleres
para investigar alegacdes e responsabilizar os infractores, bem como a tomada de
medidas disciplinares correspondentes ao grau de seriedade da violagdo.

ACESSIBILIDADE

Principais pontos-chave

e Sistema de dentincias amplamente disponivel

e Previsdo da possibilidade de dentincia anonima

e Facilidade de acesso a todos, independentemente do género, nivel de educacio,
residéncia e de se ser portador de deficiéncia

A organizagao ¢ responsavel por estabelecer sistemas claros e acessiveis para que todos
possam e saibam, onde e como apresentar uma dentncia.

E necessario assegurar um processo acessivel, relacionando e promovendo a
disponibilidade do mecanismo, para que possa ser utilizado pelo maior nimero de
pessoas possivel em todos os locais onde uma organizagdo opera.



As comunidades que a organizacao serve devem ser informadas atempadamente e com
as devidas explicag¢des sobre como proceder a uma denuncia, e devem ser activamente
encorajadas a apresentar queixa quando exista suspeita de mé conduta sexual.

Visto que ¢ um ambiente fechado e de certa forma limitado, a maior parte das vezes, os
trabalhadores tém receio de apresentar queixa ou denunciar suspeitas de mé conduta
sexual. Ainda, no ambito da mé conduta sexual, dada a sua natureza, ¢ inequivoco que
muitas vezes a conduta possa, € acabe por ser praticada por trabalhadores que se
encontram numa posicdo de gestdo ou de lideranga, o que pode trazer mais
preocupagdes pessoais para o denunciante.

Os beneficiarios das acgdes de ONGs também podem, evidentemente, sentir-se
apreensivos em comunicar o acontecimento, existindo um certo receio de perder o
acesso ao apoio prestado pela ONG.

Por esse motivo, ¢ essencial que a organizacdo possa acomodar dentincias anonimas.
Assim, devem ser criados mecanismos, tais como, caixas de dentncias e ser partilhada
a sua localizacdo, para que as denuncias possam ser apresentadas anonimamente, se
assim o desejarem, de forma a que ndo exista receio por parte das pessoas em proceder
as mesmas.

Para as pessoas com deficiéncia, ¢ essencial que exista uma forma de serem ouvidas, e
que a falta de mobilidade ou desafios decorrentes da deficiéncia ndo as exclua nem as
prejudique na possibilidade de submeter uma dentincia de ma conduta sexual.

Os mecanismos devem ser sensiveis a questdo de que, pessoas do sexo masculino, quer
sejam rapazes ou homens, também podem ser vulneraveis a Exploracao Sexual, e pela
existéncia de esteredtipos na comunidade, encontram-se ainda mais reticentes em
submeter uma denuncia relacionada com infracgdes de natureza sexual.

Idealmente, devem ser promovidas ac¢des para que aqueles que ndo sdo alfabetizados
ou que vivem em areas rurais possam, igualmente, apresentar uma denuncia. Tal pode
incluir criar uma parceria com as autoridades locais ou motivar a existéncia de
representantes dos beneficiarios.

CONFIDENCIALIDADE

Principais pontos-chave

e Proteccdo da identidade do/a denunciante e testemunha
e Realizag¢do do processo em confidencialidade

O mecanismo de recep¢do da dentncia deve garantir a confidencialidade e tornar-se
acessivel a todos, independentemente da idade, género, capacidade fisica, lingua, nivel
de alfabetizacdo, etnia ou qualquer outra caracteristica ou factor que possa impedir ou
desencorajar a apresentagdo de uma Dentincia em seguranga.

A confidencialidade ¢ um principio ético, que restringe o acesso a informagdo e a sua
divulgacdo. Em relacdo a processos disciplinares sobre ma conduta sexual, requer-se
que a informagao sobre o processo esteja somente disponivel para um niimero limitado
de pessoas autorizadas, com o propoésito unico de concluir o Processo Disciplinar.

A confidencialidade acaba por ajuda a criar um ambiente em que as vitimas e as
testemunhas se encontram mais dispostas a contar as suas versdes dos acontecimentos,



permitindo que haja confianca no processo disciplinar e no compromisso da
organizagao.

As organizagdes também devem desenvolver procedimentos para poderem assegurar a
confidencialidade das testemunhas e a seguranca de todos os registos e documentacao
relevante.

TRANSPARENCIA

Principais pontos-chave

e Cultura para a abertura para receber informagao e reclamacao
e Publicitacdo das medidas disciplinares impostas

Um mecanismo para a responsabilizacdo de mé conduta sexual ¢ 'transparente' quando
todas as partes, incluindo membros da comunidade beneficidria, tenham contribuido
para o seu desenvolvimento, souberem da sua existéncia e possuirem informacgao
suficiente sobre como a ele aceder e sobre como funciona.

A organizagdo deve ter processos transparentes em vigor, para assegurar que os
procedimentos sdo seguidos. Por exemplo, as pessoas que se procura ajudar devem
poder falar regularmente com os funciondrios da organizag¢do sobre o funcionamento
do mecanismo de Dentincia.

A organizagdo deve procurar formas, no estrito cumprimento com a privacidade e
confidencialidade da vitima, de publicitar as medidas disciplinares tomadas,
identificando qual foi o resultado do processo e a eventual medida disciplinar imposta.

APOIO E RESPEITO PELA VITIMA

Principais pontos-chave

e Implementagdo do processo disciplinar centrado na vitima

e Previsdo de apoio a vitima ou encaminhamento para entidades relevantes

e Garantia de comunica¢do frequente com a vitima e solicitagdo do seu
consentimento, quando relevante

A organizacdo tem o dever de prestar assisténcia a(s) vitima(s) ou de as apoiar no acesso
a este apoio.

E importante considerar que a organizagdo para qual o autor que cometeu a ma conduta
sexual trabalha deve ser, de certa medida, responsavel pelo apoio a vitima. Esta posi¢ao
ndo reduz nem elimina em medida alguma a responsabilidade individual, que cabe aos
individuos que tenham cometido actos de exploragdo ou abusos sexuais, ndo se
estendendo este principio ao dever de indemnizacao por parte da organizagao.

Em termos de assisténcia e apoio, neste caso em relagdo a vitima, ¢ necessario que a
mesma receba assisténcia e apoio adicional em conformidade com as necessidades
pessoais derivadas directamente da mé conduta sexual. E entendido como assisténcia e
apoio a aten¢do médica, servicos juridicos e apoio para fazer frente aos efeitos
psicolédgicos e sociais da experiéncia, e ainda atencdo material imediata, segundo as
necessidades especificas da vitima, devendo dar-se especial atengdo as criangas.
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O principio de respeito pela vitima exige que a organizagdo assegure um contacto
frequente com a vitima, prestando informagdo, identificando as suas necessidades
especificas e ainda, quando relevante, assegurar o seu consentimento efectivo para a
tomada de decisdo no ambito do processo disciplinar.
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I11. VISAO DO PROCEDIMENTO DISCIPLINAR

O diagrama abaixo representa o Procedimento Disciplinar, tendo por base a Lei Geral
do Trabalho angolana e os padrdes de qualidade, para um processo efectivo no ambito
da resposta as denuncias de Ma Conduta Sexual.

PROCESSO DISCIPLINAR

! ETAPA 01

9 DENUNCIA QU
&8 COMUNICACAO

ETAPA 02

MEDIDAS DE
PROTECAO

ETAPA 03

ABERTURA
PROCESSO
DISCIPLINAR

ETAPA 04

INQUERITO
PREVIO

ETAPA 05

NOTIFICACAO DA
ACUSACAO

ETAPA 06

AUDIENCIA
TRABALHADOR

ETAPA 07
DECISAO

ETAPA 08

REGISTO E
PUBLICIDADE

ETAPA 09

RECLAMACAO OU
RECURSO
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O Processo Disciplinar ¢ formado por nove (9) Fases Principais:

Dentincia ou Comunicacio da alegada Violacao de Dever por
Trabalhador incluindo Violacao da Proibi¢ao de M4 Conduta Sexual.

Medidas de Proteccio da Vitima e do Denunciante etapa
complementar para assegurar que o processo disciplinar se centra nas
necessidades da vitima e assegura a sua protec¢ao e os seus interesses

Abertura do Processo Disciplinar passo formal em que se
determina o inicio do Processo Disciplinar contra a pessoa certa.

Inquérito Prévio representa um passo nao obrigatdrio quando exista
necessidade de recolha de informagdes adicionais sobre a alegada
Violagao de Dever ou sobre o seu autor.

Notificacdo da Acusac¢io por vezes também denominada “Nota de
Culpa”, sendo este o0 documento que contém uma descri¢ao detalhada
dos factos alegados contra o trabalhador.

Audiéncia prévia com o trabalhador sendo esta uma entrevista com
o trabalhador no ambito do seu direito de defesa.

Decisio que, quando exista a comprovagao de violagdo do dever —
Ma Conduta Sexual — incluird a determinagdo da medida disciplinar
aplicada.

Registo e Publicidade da Medida Disciplinar quando seja imposta
Medida Disciplinar- esta fase relaciona-se com o registo da Medida
Disciplinar no ficheiro do trabalhador e a partilha de informagao
sobre a sua imposi¢do junto da organizacao e dos beneficiérios.

Reclamacio e Recurso quando o trabalhador ndo estiver satisfeito
com o resultado do Processo Disciplinar.
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PRAZOS PROCESSUAIS PREVISTO EM LEI

A Lei Geral do Trabalho prevé prazos bastante curtos para a realizacdo do processo
disciplinar, prescrevendo prazos especificos para diversas etapas do processo. Os
principais prazos sao identificados abaixo:

Prescri¢do da infrac¢io disciplinar: um ano ap6s a sua pratica.
o Conclusao de todo o processo disciplinar ndo pode superar o prazo de
um ano da data em que o acto foi cometido
- Convocatdria para audiéncia prévia do trabalhador: a enviar no prazo
maximo de 22 dias Uteis apos o conhecimento da infrac¢@o e do seu responsavel

o Logo que a organiza¢do tenha conhecimento do alegado acto possui
somente 22 dias uteis desde o conhecimento até a entrevista com o
alegado infractor

o Inquérito prévio: fase ndo obrigatoria, de duragdo ndo superior a 8 dias
uteis, a realizar nos casos em que a infrac¢@o ou o autor ndo estiverem
suficientemente determinados — ser implementada dentro do prazo de 22
dias uteis

- Audiéncia prévia do trabalhador: a entrevista deve realizar-se no prazo
maximo de 10 dias uteis apds a entrega da convocatoria (com a Nota de
Culpa/Acusagio);

o Porém, a entrevista pode ser adiada até um maximo de 5 dias Uteis caso
o trabalhador falte a entrevista, mas o seu representante comparecer;

o Se nem o trabalhador nem o seu representante comparecerem a
entrevista, sem justificagdo nos 3 dias uteis seguintes, o empregador
pode, terminados esses 3 dias, decidir imediatamente a medida
disciplinar a aplicar.

- Decisdo sobre a medida disciplinar, a tomar num prazo entre 3 dias uteis apds
a realizagdo da entrevista com o alegado infractor e 30 dias.

o Porém, se o trabalhador ndo puder se contactado para audiéncia prévia
por razdes ligadas a pratica da infrac¢do, pode ser aplicada medida
disciplinar, sem audiéncia prévia, no prazo maximo de 10 dias uteis;

- Comunicacio da decisdo por escrito ao trabalhador até 5 dias ap6s a decisdo;

o Se o trabalhador for representante sindical ou membro do o6rgdo de
representacdo dos trabalhadores, ¢ enviada copia da comunicagdo da
decisdo ao sindicato ou 6rgdo de representacdo, no mesmo prazo, € este
deve pronunciar-se no prazo de 10 dias tteis;

- Recurso contra medidas disciplinares: a apresentar no prazo maximo de 22
dias tteis apds a notificagdo da decisdo ao trabalhador. Se se tratar de medida
de despedimento disciplinar, o prazo de recurso ¢ de 180 dias.

MEDIDAS DISCIPLINARES

Prevé a LGT quatro medidas punitivas pelo cometimento de infracg¢des, que sdo
aplicadas de acordo com a gravidade das mesmas. Assim, encontramos as medidas
disciplinares no artigo 47.° da LGT de: Admoestacdo Verbal; Admoestacdo Registada;
Reducao Temporaria de Salario; e Despedimento Disciplinar.
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ADMOESTACAO
VERBAL

A admoestacdo verbal ¢ entendida como uma simples
repreensao verbal por parte do superior hierarquico, ou seja, o
empregador, estando prevista no artigo 47.°,n.1, al. a) da LGT.
Através desta medida o empregador “chama a atencdo” do
trabalhador sobre a violagao de seus deveres. Esta medida ndo
¢ registada nos arquivos de recursos humanos do trabalhador.

Em suma, acaba por ser uma chamada de aten¢do verbal
efetuada ao trabalhador por atos de menor relevancia. Esta
medida ndo requer a audiéncia prévia do trabalhador.

ADMOESTACAO
REGISTADA

[l
AV
>

A admoestacdo registada consiste numa repreensao escrita do
trabalhador, estando prevista no artigo 47.°,n.1, al. b) da LGT.
Ou seja, ¢ entendida como uma chamada de atencdo escrita
que acaba por ficar registada no processo individual do
trabalhador, ou por ser reincidente na conduta ou por pratica
de um acto de maior relevo. Esta medida ndo requer a
audiéncia prévia do trabalhador.

REDUCAO
TEMPORARIA
DO SALARIO

A redugdo temporaria de saldrio consiste na redugdo
temporaria de uma parcela do salario do trabalhador. Essa
redug@o nao pode superior a 20% do saldrio-base mensal, e o
horizonte temporal ndo deve ultrapassar os seis (6) meses.

A redugdo de salario ndo quer dizer que o empregador fique
com este diferencial, mas ¢ estabelecido por lei que o valor
descontado deve ser depositado na conta da seguranca social
(artigo 47.°, n.1, al. ¢) e n. 2 LGT).

A imposicao desta medida disciplinar requer a instauragio de
um processo disciplinar formal, incluindo a audiéncia prévia
com o trabalhador.

DESPEDIMENTO
DISCIPLINAR

Il

E a medida disciplinar mais graves que se encontra
estabelecida na Lei Geral do Trabalho, e consiste na extin¢ao
do vinculo laboral com o trabalhador. A LGT enuncia no
artigo 206.° as infraccdes que constituem justa causa para o
despedimento. Porém, existem outras infrac¢des que, de
acordo com as circunstancias concretas e as consequéncias
para a entidade empregadora, podem também levar ao
despedimento. Ainda ¢é necessario salientar que os factos que
constituem justa causa para despedimento, nos termos do
artigo 206.° LGT, ndo eximem o empregador da instauracao
do Processo Disciplinar.

A imposicao desta medida disciplinar requer a instauragao de
um processo disciplinar formal, incluindo a audiéncia prévia
com o trabalhador.

MEDIDAS DISCIPLINARES POR MA CONDUTA SEXUAL
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No ambito da méa conduta sexual, entende-se que, regra geral, a conduta alegada
alcancara um nivel de seriedade suficiente para considerar a aplicacdo de despedimento
disciplinar ou alternativamente a reducdo temporaria de salério.

Em situagdes excepcionais, € apenas no ambito do assédio sexual que ndo seja
sistemadtico ou recorrente, parece ser relevante a aplicagdo da admoestagao escrita como
medida disciplinar. Por exemplo, os seguintes assédios sexuais poderiam resultar em
admoestacdo escrita: um colega de trabalho faz um comentério sexual indesejado para
com uma colega, um trabalhador faz “piada” com conotacdo sexual no local de
trabalho, ou inclusive partilha fotos baseadas em esteredtipos sexuais de mulher. No
entanto, quando o assédio sexual j4 se torna recorrente, entende-se que se deve
considerar uma medida mais séria.

No final deste Manual, ¢ incluida uma tabela com possivel ma conduta sexual e, por
sua vez, as potenciais medidas disciplinares relevantes (Anexo 1).
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IV PROCEDIMENTO DISCIPLINAR

DENUNCIA E O REGISTO DA INFORMACAO INICIAL 1

Passo 1: Denuncia ou Comunicag¢do

O QUE E UMA
DENUNCIA? E
DENUNCIA DE
MA CONDUTA
SEXUAL?

QUEM PODE
DENUNCIAR?

Uma denuncia ¢ uma expressao de insatisfagao sobre os padroes
de servigo, accdes ou inac¢ao/omissao por parte organizagao ou
do seu pessoal, voluntarios ou qualquer pessoa directamente
envolvida na entrega do seu trabalho. E uma critica
relativamente a qual se espera uma resposta, e tem por base a
expectativa de que as coisas sejam alteradas.

As pessoas afectadas tém o direito de denunciar e de procurar
reparagao por qualquer acto ilicito, incluindo que tenha violado
os deveres dos trabalhadores. A organizagdo que recebe uma
dentincia ou queixa tem a responsabilidade de responder
eficazmente a esta e/ou de a encaminhar para a entidade
correcta para a acgao.

A denuncia de ma conduta sexual € uma reclamacdo em que se
alega o cometimento de uma ma conduta sexual por parte de um
trabalhador da organizagdo. Espera-se que com a dentincia seja
posto um termo ao comportamento violador, se assegure a
responsabiliza¢gdo do mesmo e ainda seja promovido o apoio a
vitima.

Pode ser apresentada uma Denuncia por qualquer pessoa que
esteja preocupada com o facto de algum trabalhador ter
infringido politicas da Organizacdo, incluindo o envolvimento
em ma conduta sexual.

A denuncia ndo tem de ser feita pela pessoa afectada. Na
verdade, ¢ recomendavel que, no ambito das politicas internas
da Organizagdo, esteja inclusivamente previsto um dever de
todos os trabalhadores de comunica¢do (ou dentuncia) de
suspeitas de ma conduta sexual.®

De facto, em alguns casos, a pessoa afectada ndo ird concordar
em prestar testemunho ou poderd querer que o processo seja
interrompido. A vitima ndo ¢ “proprietaria” da dentincia, sendo
um dever do empregador o de “promover boas relagdes de
trabalho e contribuir para a criagdo e manutencao de condicdes
de harmonia e motivagdo no trabalho” e “adoptar e aplicar com
rigor as medidas sobre seguranca saude e higiene no local do
trabalho”, nos termos do artigo 41.°, alinea d) e g) da LGT. A
vitima ¢ uma testemunha, tal como os outros trabalhadores e

« No ambito da Administracdo Publica Angolana € previsto um dever a todo o funciondrio publico de relatar
suspeitas de Violacdo dos Deveres do Funciondrio Piblico (artigo 8.° do Decreto Presidencial n.° 115/13, de 3 de

Julho).
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MEIO PARA
RECEPCAO DE
DENUNCIAS

individuos podem ser também testemunhas. Embora, a posi¢ao
e as aspiracdes da vitima devam ser consideradas,
particularmente quando hé risco de danos fisicos, emocionais
ou sociais, a organiza¢do tem o dever de continuar com o
processo.

As denuncias anénimas sdo queixas em que ¢ desconhecido o
denunciante (quer este seja a vitima ou ndo). Trata-se de uma
boa pratica no ambito da ma conduta sexual receber e dar
tratamento as queixas anoénimas. Através da inquiricdo destas
acaba-se por ter a oportunidade de identificar a existéncia de
outra informacao, incluindo, testemunhas que possam dar um
depoimento mais consistente sobre o alegado abuso. Assume-
se que um trabalhador ndo iria desperdicar o seu tempo para
realizar uma queixa anonima sobre comportamentos de
natureza sexual caso ndo houvesse qualquer substincia (caso
fosse a queixa motivada por vinganca seria bastante mais
sensato fazer uma queixa sobre outra questdo e ndo sobre ma
conduta sexual). Assim, ¢ importante que o empregador adopte
sempre medidas para averiguar a substincia das dentncias
anonimas.

A denuncia pode ser realizada por diversos meios:
pessoalmente (oral), por escrito e por meio electronico
(telefone, Facebook, whatsapp ou ainda correio electronico).

E essencial que, tratando-se de dentincia oral ou por escrito, os
trabalhadores e os beneficidrios tenham pleno conhecimento
sobre a quem deve a denuncia ser submetida.

Idealmente, a dentncia inclui informagdes basicas sobre o
comportamento em causa, quem o fez, quando, onde, quem
mais esteve presente e como o denunciante pode ser contactado
novamente. Nao devem ser exigidos grandes formalismos para
a submissdo da dentincia, podendo sempre a etapa de inquérito
prévio completar a informacao em falta.

O uso de Formularios de Dentincia ¢ uma estratégia vantajosa
que permite a recolha de informagdes relevantes, minimizando
o risco de faltar informacdo. Junto a este Manual encontra-se
um exemplo de formulério de deniincia de mé conduta sexual
(Anexo 2).

O orgdo estabelecido internamente para receber Dentincias € o
que deve ser procurado pelo Denunciante.
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COMUNICACAO
COM O
DENUNCIANTE

Depois de a denuncia ser feita, o denunciante deve receber uma
confirmagdo formal, normalmente por meio de carta, afirmando
que a organizagao recebeu a dentincia e que ird proceder com as
devidas acgdes pertinentes. A confirmagdo ¢ importante por
razdes de transparéncia e, quando a denuncia ¢ proveniente da
propria vitima, também ¢ essencial enquanto garantia de que a
vitima recebe informagdes sobre o andamento do processo.

A comunicagdo normalmente deverd conter os seguintes
elementos:

a) Quando e como ¢ que a organizagdo recebeu a Dentincia;
b) Os passos seguintes a serem tomados;
c) Quem ¢ o responsavel pelo tratamento da denuincia;

d) Que o processo serd iniciado e ndo se pode antecipar o
resultado, mas que a organiza¢do vé com seriedade estas
dentincias;

e) Quem deve ser contactado pelo denunciante caso tenha
davidas ou queira saber sobre o andamento do
procedimento;

f) Quando a dentincia seja apresentada pela vitima, que esta
tem a possibilidade de ter apoio psicossocial ou de outra
indole.

Esta confirmacdo deve ser redigida por escrito e de forma
sucinta e clara. A mesma deve ser entregue de maneira discreta
e assinada por aquele que recebeu a dentncia, ou por outra
pessoa designada na organizagdo. O ideal ¢ que a confirmagao
seja entregue, no maximo, até cinco (5) dias apds o recebimento
da dentncia.

E evidente que as denuncias andnimas ndo requerem a redacgao
de uma carta acusando o recebimento da denuncia.

Um exemplo de comunicagdo encontra-se em Anexo (Anexo 3)

DENUNCIA ORAL: ENTREVISTA COM A POTENCIAL ViTIMA DE MA
CONDUTA SEXUAL

A entrevista inicial com a vitima quando esta tenha Q
apresentado a denuncia representa uma ac¢ao :

importante para o efectivo combate a ma

conduta sexual.

E fundamental que todo o esforgo seja
realizado para que a entrevista com a

vitima seja implementada com fiel respeito
pelos seus direitos, incluindo dignidade e

privacidade.
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E ainda de grande importancia que o trabalhador que recebe a dentincia veja a vitima
como um “instrumento de apoio” da organizagdo, para que esta tenha a capacidade de
assegurar a responsabiliza¢do daqueles que tenham cometido ma conduta sexual.

A entrevista com a vitima pode seguir o Formulario para a Dentincia em Anexo a este

Manual (Anexo 2).

Entrevista com Vitimas de M& Conduta Sexual’

A tabela abaixo representa um resumo de boas e mas praticas relativas a entrevistas

de vitimas de ma conduta sexual.

Boa Prdtica

M4 Prdtica

Mostre empatia com a vitima: Seja
sensivel, ndo julgue, reafirme as vitimas
que o abuso ndo ¢ culpa delas

Seja pragmatico: Seja solidario e
ofereca solugdes, partilhe uma lista de
servicos de referéncia a que a vitima
pode aceder em Angola

Facilite o acesso aos servigos de apoio,
partilhando informagdes relevantes,
facilitando o acesso ao transporte ou
fazendo a chamada inicial se a vitima
assim o quiser

Escute activamente, faca perguntas
simples e esclarecedoras com o
objectivo de apoiar a vitima

Seja solidario: Valide o sentimento da
vitima e apoie as suas decisoes

Seja discreto

Nao culpe a vitima

Nao force ou obrigue a vitima a aceitar
apoio

Nao adopte um papel de trabalhador de
apoio: A menos que seja um psicélogo
especializado na 4rea, pode fazer mais
mal do que bem ao tentar dar
aconselhamento

Nao seja agressivo, ndo demostre
linguagem corporal desinteressada ou
faga perguntas apreciativas da
culpabilidade (mesmo parcial) da vitima

Nao rejeite ou goze com os sentimentos
e decisdes da vitima

Nao discuta num espago de escritorios
aberto ou num espago publico aberto.
Nao deixe cadernos de notas sobre a
conversa no espaco de escritorios
partilhados ou na secretaria. Nao partilhe
a conversagao privada com a vitima com
outros colegas ou familiares/amigos

 Reproduzido do “Guido sobre a Prevencdo e Prote¢do da Violéncia baseada no Género e Md Conduta Sexual —
Parceiros da ONU”, Na¢des Unidas em Timor-Leste (Maio 2020).
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MEDIDAS PROTECTIVAS E DE APOIO A

VITIMA

Passo 2: Medidas de Protec¢do

AVALIACAO
OU ANALISE
DE RISCOS

POTENCIAIS
Riscos

MITIGAR OS
Riscos

Identificar os riscos significa pensar amplamente sobre o que
sucedeu e o que pode suceder com todas as pessoas envolvidas no
potencial inquérito, incluindo a alegada vitima, o denunciante, as
testemunhas, ou qualquer outro membro da organizacdo a ser
envolvido no processo disciplinar, e ainda o alegado infractor.

E importante ressalvar que ¢ a organizagdo que tem a
responsabilidade de reduzir a probabilidade de alguém envolvido
no processo disciplinar vir a sofrer danos adicionais.

E importante realizar uma anélise pormenorizada dos potenciais
riscos em relagdo a cada um dos intervenientes do processo, sendo
os riscos de indole fisica, psicoldgica e econdmica. Com base na
analise, a organizagdo pode identificar ainda as medidas a serem
tomadas para minimizar os riscos.

O Anexo 4 a este Manual desenvolve um formulario para ser
utilizado na anélise de riscos.

Todos os riscos sdo prejudiciais e reduzem a qualidade de vida de
uma pessoa, podendo inibir a sua capacidade ou o desejo de
contribuir para o bom funcionamento do processo disciplinar.

Os riscos potenciais dependem de alguns factores, incluindo a
posicao do alegado infractor e o nivel de vulnerabilidade da vitima
(trabalhador/a da organizagdo, beneficidrio/a economicamente
vulneravel).

Alguns riscos sdo fisicos e podem ser 6bvios como, por exemplo,
gravidez ou lesdes resultantes da agressdo sexual pelo alegado
infractor. Outros riscos podem ndo ser tdo ébvios, como infec¢des
sexualmente transmitidas, traumas psicoldgicos e perdas
economicas.

O alegado infractor também pode estar em risco durante uma
investigacdo, porque se as alegacdes se tornarem conhecidas,
ele/ela pode ser ameagado/a de retaliagdo por parte da comunidade
afectada.

A organizagdo deve tomar medidas para minimizar os riscos.
Medidas para mitigar os riscos incluem:

e  Minimizar o contacto do alegado infractor com a vitima
e comunidade vulnerdvel - as medidas podem incluir: (i) a
transferéncia tempordria do alegado infractor, (ii)
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modificacdo tempordria das actividades do alegado
infractor (como, durante o processo disciplinar, ndo viajar
para as comunidades); (iii) suspensdo preventiva do
alegado infractor;

e  Minimizar o impacto psicolégico e no desempenho da
vitima-trabalhadora, podendo a organiza¢do determinar
(1) flexibilidade no local e horario de trabalho durante uma
fase transitoria; (ii) alteragdo temporaria das actividades
(incluindo a alteracdo do supervisor); (iii) falta justificada
ao trabalho por doenca ou acidente; (iv) encaminhamento
a servigos especializados;

e Minimizar o impacto junto da vitima-beneficidaria -
quando a vitima for membro da comunidade beneficiaria
em situagdo vulneravel, pode a organiza¢do tomar algumas
medidas como (i) rever o estatuto de beneficiaria da vitima
assegurando que esta ndo foi indevidamente excluida de
programas ou beneficios; (ii) encaminhar a vitima para
servigos especializados.

QUEM FAZ A | Uma andlise inicial dos riscos deve ser realizada pelo individuo
ANALISE DE | que recebe a denuncia, e a mesma deve ser submetida
Riscos? conjuntamente com os documentos para o Orgdo com a
competéncia para decidir a abertura ou nao de processo disciplinar.

O responsavel pela decisdo de abertura de processo disciplinar
deve ainda rever a andlise dos potenciais riscos

MEDIDAS EM RELACAO AO ALEGADO INFRACTOR
Suspensdo Preventiva

A suspensdo preventiva do alegado infractor ¢ uma das medidas de mitiga¢do de riscos
quando for considerada que a presenga do alegado infractor no local de trabalho ¢
“inconveniente” para a continuidade do processo disciplinar (artigo 53.°, n. 1 da LGT)%.

A suspensdo tem por propésito somente afastar o alegado infractor do local de trabalho,
e assim permitir a realizagdo do processo sem interferéncias. A Lei Geral do Trabalho
determina especificamente que a suspensao nao traz qualquer impacto na remuneragao
do trabalhador, que deve continuar a receber o seu saldrio como sempre.

E de notar que a LGT somente permite a suspensio quando houver notificagio da
acusagdo da violacdo ao alegado infractor, quer dizer somente no passo 6 do processo
disciplinar. Assim, nos casos de ma conduta sexual, esta medida pode ser tardia pois
pode ainda deixar a vitima em posi¢ao vulneravel, ou ainda impactar negativamente no
bom nome da organizacao.

+ O artigo 53.°, n.1 da LGT prevé que “com a convocatdria para a entrevista, pode o empregador suspender
preventivamente o trabalhador, se a sua presenca no local de trabalho se mostrar inconveniente, sem prejuizo do
pagamento pontual do saldrio-base”.
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Ovutras Medidas Preventivas

Outras medidas podem ser impostas ao alegado infractor com o propdsito de distanciar
o mesmo da vitima, e assim potencialmente ndo causar danos adicionais, ou ainda da
comunidade local.

Por vezes, a tomada destas medidas pode ter o proposito de proteger a vitima e/ou até
mesmo o alegado infractor, ou ambos.

Considerando a LGT, ¢ possivel que a organizagao decida pela transferéncia temporaria
do alegado infractor para outro centro de trabalho e pela modificagcdo temporaria das
actividades do alegado infractor. Tal inclui, por exemplo, durante o processo
disciplinar, a proibicdo de viajar para as comunidades ou a impossibilidade de
supervisionar potenciais testemunhas ou a vitima.

E de notar que as medidas a serem tomadas ndo podem ter qualquer impacto na
remunera¢do do trabalhador, nem na sua antiguidade, pois estas ndo sdo medidas
disciplinares e ndo sdo castigos pela violacdo de deveres.

A organizagdo possui o dever de realizar o processo disciplinar de forma efectiva e
rapida e assim poderé rapidamente determinar a eventual medida disciplinar contra o
trabalhador, pondo termo a qualquer medida preventiva aplicada.

MEDIDAS DE APOIO A ViTIMA

E inquestiondvel que a ma conduta sexual traz impactos
negativos para a vitima.

O impacto fisico e emocional da exploracdo, abuso ou
assédio sexual ¢ duradouro e tem repercussdes em todas as
esferas da vida das vitimas, na sua saude mental e fisica.

Os traumas emocionais das sobreviventes de violéncia
sexual incluem, por exemplo, depressdo, transtornos de
ansiedade e stress pos-traumatico, alteracdes dos padrdes
de sono e perturbacdes alimentares, depressdo, sentimentos
de humilhagdo, raiva e auto culpa, medo do sexo e incapacidade
de concentracdo. Outras possiveis consequéncias psicologicas ou

emocionais podem ser dificuldades de memoria, dificuldades em tomar decisdes,
tristeza e desconfianga face aos outros, podendo também uma vitima responder a
violéncia com isolamento social.

No que toca ao impacto na saude fisica, estudos revelam que as mulheres que estdo
expostas a violéncia sexual estdo mais vulneraveis a infec¢des pelo HIV, infec¢des
sexualmente transmissiveis (IST), aborto induzido, bebés que nascem com baixo peso,
partos prematuros, restricdo de crescimento in utero e/ou pequeno para a idade
gestacional, uso de alcool, depressdo e suicidio. Podem ser ainda identificados por
vezes disturbio nutricional, dor abdominal e outros problemas gastrointestinais,
distirbios neuroldgicos, dor cronica, incapacidade, ansiedade e stress pos-traumatico,
bem como doengas ndo transmissiveis como hipertensdo, cancro e doengas
cardiovasculares.

23



Outros efeitos a nivel de saude fisica, mental, sexual e reprodutiva tém sido associados
a violéncia sexual, com especial incidéncia em Angola, como por exemplo, gravidez
na adolescéncia.

Além disso, ha evidéncias que ligam a violéncia sexual contra uma mulher que seja
mae a resultados negativos para a saude e o desenvolvimento da crianga.

Nota-se que as consequéncias a nivel da saude mental e fisica podem ser mais ou menos
intensas também com base em varios factores, incluindo a frequéncia da conduta de
natureza sexual e a sua seriedade, historia anterior pessoal de vitimizagdo, e a existéncia
ou ndo de uma rede de apoio social e/ou familiar.

E de grande importincia compreender que nem todas as vitimas demonstram os
mesmos sinais de trauma. Por vezes, ha uma falsa expectativa de que todas as vitimas
devem demonstrar a todo o tempo o trauma que carregam. Assim, ¢ sempre essencial,
como principio norteador de todas as medidas relevantes aplicaveis a vitima, que a
vitima ndo seja somente informada das medidas possiveis, mas que possa dar o seu
consentimento efectivo para a tomada de medidas por parte da organizagao.

Vitima-Trabalhadora: Falta Justificada ao Trabalho

Quando a vitima da méa conduta sexual for também trabalhadora da organizacdo
(colega, supervisora ou subordinada do alegado infractor), deve-se ponderar a
implementagdo de medidas no ambito do seu trabalho.

A LGT preve a possibilidade de falta justificada ao trabalho por motivos de doenga ou
de acidente no trabalho no seu artigo 145.°, n.1, al. g) e artigo 149.° da LGT.

A falta por doenga prevista em lei ndo se limita somente a doenca fisica, mas deve ainda
integrar a saude mental.

A manutencdo da saude fisica e mental s3o questdes de grande relevancia no ambito de
tratamento de dentincias de ma conduta sexual centrada nas necessidades da vitima, e,
assim, pode ser necessario que a vitima precise de um tempo fora do trabalho para
apoiar a sua satide mental e conseguir lidar com o impacto da alegada exploracdo, abuso
ou assédio sexual.

A organizagdo deve informar a vitima-trabalhadora da alegada mé conduta sexual do
seu direito a falta justificada por questao de satide. No entanto, a determinacao de falta
ao trabalho deve sempre ser uma decisdo da propria vitima. Nao deve a organizacao
decidir unilateralmente que a vitima deve gozar de falta justificada, nem a sua duragao.

Vitima-Trabalhadora: Flexibilidade no Desempenho do Trabalho

Uma medida que pode ser adequada para uma vitima-trabalhadora da organizagdo ¢ a
previsao temporaria de flexibilidade no desempenho do seu trabalho, incluindo no que
respeita ao local de trabalho, as horas de trabalho e ainda & sua posi¢do dentro da
estrutura interna da organizagao.

Poderia ser autorizada a vitima o trabalho realizado a partir de casa ou noutra
localidade, a alteracdo transitoria de local de trabalho (de um escritdrio para outro), a
alteracdo tempordaria das fungdes ou ainda a mudanga de superior hierarquico.
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A questdo-chave na determinacdo da medida ¢ considerar a vontade da vitima, e
assegurar que a vitima possa reavaliar a sua posi¢do durante o prosseguimento do
processo disciplinar. A vontade de ver aplicada uma ou mais das medidas de
flexibilidade de trabalho deve ser expressamente declarada pela vitima, através de
pedido por escrito ou da assinatura de documento preparado no ambito do processo
disciplinar, como por exemplo o formuldrio para a recep¢@o da dentincia (ver Anexo 2
a este Manual).

Encaminhamento para Servigos Especializados

E importante notar novamente que, nos tratamentos de dentincia de mé conduta sexual,
o alegado autor ¢ trabalhador da organizagdo e, desta forma, representa-a. Assim, a
organizagdo tem a responsabilidade de mitigar a probabilidade de alguém envolvido no
processo vir a sofrer maiores danos, em particular, a vitima.

Uma das medidas a ser adoptada ¢ encaminhar as vitimas para os servigos
especializados ofertados por outras entidades publicas e privadas, como assisténcia
médica e psicoldgica, acesso a casas de abrigo ou acolhimento em local alternativo.

Reconhece-se que Angola ndo tem ainda uma rede de casas de abrigo ou de servigos
especializados psicologicos para vitimas de violéncia sexual. No entanto, existem ja
alguns servicos de apoio especializados para as criangas vitimas de violéncia sexual e
outros servigos gerais de apoio psicossocial.

Excepcionalmente, quando uma pessoa estd em perigo fisico imediato, a organizagao
pode ter de assumir um papel mais activo como, por exemplo, consultando a pessoa
sobre a necessidade de realocacgdo e, se necessario, ajudando-a a proceder a mesma, ou
mesmo prestando o auxilio necessario para o envolvimento de instincias formais do
sistema de justi¢a criminal, como a formulacdo de denuincia as autoridades policiais
ainda na etapa inicial do processo disciplinar.

A lista de alguns dos servigos especializados existentes em Angola encontra-se em
Anexo a este Manual (ver Anexo 5).

O encaminhamento das vitimas para os servigos especializados de vitimas de violéncia
sexual deve ser sempre subordinado a expressa vontade da propria vitima, devendo a
vitima assinar o seu consentimento, integrado no formulario da denuncia/entrevista
com a vitima (ver Anexo 2 a este Manual).
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ABERTURA DO PROCESSO DISCIPLINAR

Passo 3: Abertura do Processo Disciplinar

QUANDO SE
DEVE ABRIR
UM PROCESSO
DISCIPLINAR
FORMAL?

DESPACHO DE
ABERTURA DE
PROCESSO

DISCIPLINAR

Considerando a seriedade da ma conduta sexual, entende-se que
a maioria das denuncias, se substanciadas, deveriam resultar em
medidas disciplinares sérias, ou seja, redu¢do de remuneracao ou
despedimento e, assim, espera-se que seja sempre formalmente
aberto um processo disciplinar.

Excepcionalmente, quando a dentincia respeite a uma conduta de
assédio sexual ndo sistematico ou recorrente, parece ser possivel
a imposi¢ao de medida disciplinar de admoestacdo registada.

Tal como exigido pela LGT, quando exista a possibilidade de
imposicdo de medida disciplinar grave, deve esta ser precedida
de um processo disciplinar formal.

Recomenda-se que a organizagao decida sempre pela abertura de
processo disciplinar quando exista uma dentncia de qualquer ma
conduta sexual. Caso, terminado o processo, se conclua que a ma
conduta ndo era grave — como um assédio sexual ocorrido uma
unica vez em que o autor reconhece o seu erro € se compromete
a ndo fazer mais — entdo pode ser decidida a aplicacdo de medida
disciplinar leve.

Recomenda-se que a organizacgdo faga por escrito um despacho
sobre a abertura de processo disciplinar. Este passo ndo ¢
essencial no ambito da LGT, no entanto, apresenta uma grande
vantagem para a organizagdo, pois prevé-se de forma clara o
registo da denuincia e quem ¢ o responsavel pela mesma (isto &,
0 seu instrutor).

Nao ¢ necessario que este despacho seja entregue ou notificado
ao alegado infractor, servindo este primordialmente enquanto
documento interno para o registo dos passos dados pela gestao
da organizagao.

Nao ha prazo especifico para a abertura do processo disciplinar.
Porém, a LGT prevé prazos prescritivos e consideravelmente
curtos. A Nota de Culpa/Acusagio deve ser notificada até 22 dias
uteis do conhecimento da infrac¢do e do seu responsavel (artigo
61.° n. 1, alinea a) da LGT). Assim, este despacho deve ser
elaborado o mais brevemente possivel a fim de que ndo seja
perdido qualquer tempo.

O despacho de abertura de processo disciplinar deve conter, no
minimo:

e o nome do alegado infractor (se conhecido);
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QUEM
DECIDE PELA
ABERTURA DE
PROCESSO
DISCIPLINAR?

QUEM PODE
SER O/A
INSTRUTOR
DO PROCESSO
DISCIPLINAR?

e um resumo breve da denuincia;
e aidentificacdo do/a instrutor/a para o processo disciplinar;

e a instrucdo para realizar inquérito prévio para a recolha de
informacao adicional a dentincia (caso necessario);

e a decisdo de suspensdo preventiva do alegado infractor ou
outra medida temporédria no ambito do desempenho do
trabalho (caso necessario)

A entidade responsavel pela decisdo de abertura de processo
disciplinar depende de cada organizagdo. Entende-se ser aquele/a
quem tenha a competéncia na drea de recursos humanos, nao
sendo, em regra, necessario tratar-se do responsavel maximo
pela organizacdo, como o Conselho de Administragao.

O Anexo 6 a este Manual prevé um modelo de despacho de
abertura de processo disciplinar.

A LGT ndo prevé a necessidade de nomeacdo de instrutor
disciplinar. Contudo, as melhores praticas na area laboral e ainda
de tratamento de denuncias de ma conduta sexual recomendam a
indicagdo de um/a instrutor/a disciplinar, o/a qual terd a
responsabilidade de coordenar a realizacdo do processo
disciplinar, assegurando, especificamente:

e O cumprimento com os prazos prescritos na LGT;
e A estratégia para a recolha (o plano de inquérito prévio);

e A recolha de informagdo pertinente com o intuito de
substanciar a alega¢do/dentuincia;

e Elaboracdo da Nota de Culpa (documento contendo as
alegacoes);

e Realizagdo da audiéncia com o trabalhador relevante;
e A elaboracdo de relatorio do procedimento;

e Submissdo para o 6rgdo ou pessoa relevante para a
tomada de decisao.

4

E de fundamental importdncia que o/a instrutor/a tenha
informacao basica sobre a questdo da ma conduta sexual. Caso o
instrutor seja do sexo masculino e a vitima do sexo feminino,
pode procurar-se uma terceira pessoa para servir de apoio a
vitima durante o processo de recolha de informacao.

Nada impede que uma organizagdo decida pela contratagdo de
um instrutor externo, como um jurista com conhecimento na area
da disciplina do trabalho e na area da ma conduta sexual.
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E ideal que seja também identificado um assistente ao instrutor
que tenha como responsabilidade ajudar na tomada de notas
durante as entrevistas e recolha de documentos.
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REALIZACAO DO INQUERITO PREVIO

Passo 4: Inquérito Prévio

O QUEE O
INQUERITO
PREVIO?

ATIVIDADES
DO
INQUERITO

PRAZO DO
INQUERITO

O inquérito prévio pode ser definido como o conjunto de actos
necessarios que visam a verificacdo da infrac¢do eventualmente
cometida, assim como a identidade do infractor, quando estes ndo
estejam devidamente identificados (artigo 46.°, n. 3, LGT).

O inquérito, na pratica, ¢ a fase de investigagdo e, assim, representa
os passos para a recolha de informagdo adicional para além da
informacdo submetida aquando da denuncia.

O inquérito, sendo a fase de investigagdo, tem como propdsito
recolher informagdo através de entrevistas com possiveis
testemunhas, de recolha de documentos e de outros indicios
relevantes.

A segunda parte deste Manual desenvolve de forma mais detalhada
a recolha de informagao no ambito do Inquérito Prévio.

De acordo com a LGT o Inquérito Prévio pode ter um prazo
maximo de 8 dias tteis (artigo 46.°, n.3 LGT)’, sendo um prazo
consideravelmente curto.

Deve o/a instrutor/a assegurar a realiza¢do de forma eficaz e rapida
da recolha de informagdo necessaria.

PLANEAMENTO DE RECOLHA DE INFORMACAO

Identificagdo da natureza da mé conduta sexual

No ambito do inquérito prévio, ¢ importante tentar identificar-se logo a categoria e o
tipo de accdo alegada pois esta identificacdo ira apoiar a elaboragdo do plano de recolha
de informacgdo. De facto, a identificacdo da categoria ajuda a identificar os elementos
das alegacdes e assegurar a concentragdo do inquérito na recolha da informagao mais
pertinente para o processo disciplinar.

De forma ndo exaustiva, a tabela abaixo identifica as principais categorias e ac¢des
relevantes no ambito da ma conduta sexual.

» A LGT falha em prever expressamente se sdo “dias tteis” ou “dias seguintes”. Considerando os outros prazos
procedimentais do processo disciplinar entende-se que devem ser “dias tteis”, ainda mais considerando que o
procedimento de recolha de informagdo € prévio a acusag@o e notificacdo do alegado infractor, esta que deve ser
no maximo até 22 dias tteis do conhecimento da infrac¢do e do seu responsdvel (artigo 61.°, n.1, al. a) LGT).
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Categoria Accao
1 Relacdo sexual [coito vaginal, anal ou oral] com crianca
Relacdo sexual [coito vaginal, anal ou oral] com pessoa vulnerdvel ou
subordinado
Relacdo sexual [coito vaginal, anal ou oral] sem consentimento
Outro acto fisico de natureza sexual com crianga
Relacdo sexual [coito vaginal, anal ou oral] com pessoa vulneravel ou
subordinado
[real ou na Outro acto fisico de natureza sexual sem consentimento (ou indesejado)
forma tentada]
Intimidac@o fisica ou restricdo no movimento
2 | Verbal ou por Troca de favores sexuais por vantagem (financeira ou outra)
Escrito
Comentdrios de natureza sexual
Divulgacdo de informac@o sobre vida privada da pessoa (independentemente de
ser falsa ou verdadeira)
3 | Visual ou Pressdo, Perseguicdo ou Insisténcia para relacionamento/namorar
gestual
Mostra ou envio de material sexual ou ofensivo
Exibi¢do sexual
Outros gestos de natureza sexual
4 | Outro tipo de Publicacdo de actividade sexual de terceiro sem a sua autorizacio
acgdo

Tipo de Informagdio a ser Recolhida

A informacao a ser recolhida pode ter a seguinte natureza:

Fisica ou Documental Testemunhal
Conceito e Prova documental é considerada toda a A informacao testemunhal refere-se a
Visiao Geral @ informagdo que é relevante para a denuncia | recolha da informagdo sobre a experiéncia
e que ¢ registada de alguma maneira em ou conhecimento de terceira pessoa que nao

formato fisico.
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Potenciais
Categorias

Gestio das
Provas

As provas documentais variam em
relevancia para o processo disciplinar
relativo a ma conduta sexual.

Podem corroborar os relatos das
Testemunhas, fornecer pistas para
interrogatodrio, apoiar o depoimento das
testemunhas e/ou dar aos instrutores uma
melhor compreensdo dos antecedentes e
contexto da denuncia.

e Fotografias (incluindo reproducdo de
ecrd de troca de mensagens e fotos do
local do acontecimento)

e Gravagdo de audio ou video
e  Ficheiros electronicos

e  Documentos relativos ao trabalho do
alegado infractor (ex. contrato de
trabalho, registo de presenga em
escritorio ou viagem as Provincias)

e Documentos de registo dos programas
implementados pela organizacao (ex.
recebimento de beneficios por parte da
comunidade local)

e  Documentos relativos ao estatuto da
vitima (ex. certiddo de nascimento,
beneficiaria de programa social, cartdo
de residéncia, exame médico, contrato
de trabalho, etc)

1. Recolha de prova fisica e registo através
de recibo ou termo de entrega

2. O Termo de Entrega deve incluir uma
descrigdo do material, o nome da pessoa
que o forneceu, o nome do escritorio
onde se encontravam (se relevante), a
data e hora em que foram entregues.

3. Uma copia do Termo de Entrega deve
ser guardada no Ficheiro do Processo
Disciplinar e outra entregue a pessoa
relevante que possuia o documento em
questao

4. Da maior parte dos documentos pode
ser entregue uma copia, podendo o
instrutor verificar a copia comparando-a
com o documento original

seja vitima ou o alegado infractor sobre os
eventos alegados.

Apesar de ser normal nos actos de natureza
sexual ndo haver testemunha directa do
ocorrido por estes ocorrerem de forma
privada e em ambiente fechado, o
depoimento de testemunhas pode ser
particularmente importante nos processos
disciplinares relativos a exploragdo, abuso e
assédio sexual, uma vez que estes actos sdo
denunciados, muitas vezes, apds as
evidéncias fisicas ja terem desaparecido, e
estas podem confirmar informagao
pertinente indirecta que pode apoiar a
fiabilidade da declaragdo da vitima e alegado
infractor

e  Testemunha ocular (assistiu
pessoalmente a conduta ou a parte da
realiza¢do da conduta)

e Pessoa que viu directamente as acgdes
anteriores ou imediatamente posterior

e Pessoa que teve conhecimento através
de relato posterior da vitima ou alegado
infractor

e Pessoa que identificou potencial
impacto (mudanga de comportamento)
da vitima

e Pessoa que possa confirmar factos
chaves da declaragdo de vitima a fim de
determinar a sua credibilidade

1. Identifique todos as potenciais
testemunhas que podem ser inquiridas
em uma lista ou tabela, salientando a
potencial informagao a ser recolhida

2. Elabore uma chamada ou requisi¢do
para entrevista e entregue a mesma, de
preferéncia, pessoalmente

3. Organize o local e hora da entrevista da
testemunha, assegurando a identificacao
da ordem mais relevante para a recolha
da informacao

4. Prepare-se para a entrevista — com
perguntas especificas de acordo com a
relevancia da testemunha

5. Realize a entrevista em local com toda a
privacidade necessaria. Em regra, a
entrevista deve ser realizada
presencialmente, mas, por razdes
justificadas (e considerando o prazo
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Exemplos

Computador utilizado pelo alegado
infractor, telefone oficial e pendrives:
quando exista a possibilidade de este
conter mensagens de correio electronico
para a vitima ou para outra pessoa sobre
a alegada infrac¢do, ficheiros com
videos pornogréaficos, etc

Postagens nas redes sociais, quando
estas possam ser relevantes para
identificar a presenca do alegado
infractor ou vitima em certo lugar ou
revelar a existéncia de relacionamento

Relatorio médico, com indicagdo de
informagao sobre a satude fisica e
mental da vitima, garantindo que o
relatério médico é submetido por
vontade propria da vitima

curto da LGT), pode ser realizada
através de teleconferéncia

Determine como serdo realizadas as
notas da entrevista com as testemunhas,
se através da participagdo de uma
pessoa adicional de apoio, ou ndo. A
gravacdo pode ser realizada quando
exista consentimento do entrevistado,
devendo ainda o/a instrutor/a assegurar
a tomada de notas por escrito dado o
longo tempo que demora retirar notas
exaustivas da gravacdo, sendo tal
gravacdo utilizada para confirmar e/ou
completar as notas ja tomadas

Siga o guido da entrevista em Anexo
para a realizagdo da entrevista

Declaragdo do denunciante, quando este
seja diverso da vitima

Declaragdo de colega de trabalho que
confirme a localizac¢ao do alegado
infractor no dia da alegada infrac¢ao

Declaragio de pessoas proximas da
vitima que atestem a alterac@o de
comportamento da mesma depois do
alegado acontecimento e/ou relato do
acontecimento

Declaragdo do Soba quando a vitima
beneficiaria informou o mesmo sobre o
incidente que envolve trabalhador da
organizacao

Deve comegar-se a recolher as provas fisicas ou documentais antes da recolha de provas
testemunhais, pois as mesmas podem orientar actos posteriores do inquérito,
nomeadamente contribuindo para estabelecer quem entrevistar e que perguntas
formular. O/a instrutor, considerando que a maior parte das provas fisicas estardo na
posse da organizagdo, pode solicitar o cumprimento com o pedido de entrega em 1 ou
2 dias uteis, visto o prazo curto do inquérito prévio previsto na LGT.

Todos os documentos relevantes e as provas de natureza fisica devem ser guardadas em
ambiente seguro, tal como um armadrio fechado com acesso limitado ao instrutor do
processo.

Pode ser relevante o/a instrutor/a realizar uma visita ao local da alegada mé4 conduta
para confirmar certos factos e poder determinar a probabilidade da comissdo dos actos
na forma com que foi descrita. Através de uma visita ao local, o/a instrutor/a pode ainda
proceder a recolha de provas fisicas relevantes para os depoimentos das testemunhas.
Nota-se que, dado o prazo legal de 8 dias tteis para o inquérito prévio, a realizagdo de
visita ao local deve ser incluida no plano de inquérito somente quando for realmente
necessario tal passo para o inquérito.
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Idealmente, a visita ao local deve ser conduzida na companhia de, no minimo, uma
outra pessoa, como o assistente do inquérito ou um observador independente. Apos a
visita, deve ser redigida uma nota de arquivo, devendo esta registar quem esteve
presente, a data e a hora da visita, em que condi¢des encontraram o local, os
procedimentos adoptados e quais os objectos (se houver) que recolheram. Deve-se,
ainda, anexar fotografias ou maquetes do local ou objectos relevantes.

Atencao!

Durante a realiza¢ao do inquérito deve o/a instrutor/a deve tomar todas as medidas necessarias
para assegurar a confidencialidade do processo, incluindo advertir que as testemunhas devem
guardar sigilo da entrevista. E nesta fase do processo que se corre o risco de a confidencialidade
ser violada por exigir o contacto com outras pessoas para a recolha de documentos e/ou
realizagao de entrevistas.

Relativamente ao alegado infractor, ndo esta previsto o direito de ter informagdo sobre o
andamento do processo durante a fase de inquérito prévio, sendo este informado das alegacoes
quando existir uma acusag@o formal notificada a0 mesmo.

Recursos para a Realizagdo do Inquérito

A organizac¢do deve equipar o/a instrutor/a com os recursos necessarios para levar a
cabo o inquérito, incluindo:

e Tempo suficiente, assegurar que o/a instrutor/a tenha o tempo necessario para
implementar o processo disciplinar, assegurando que esta tarefa seja prioritéria,
ou idealmente que tenha dedicagdo exclusiva para a realizagdo do inquérito
visto o prazo curto previsto pela LGT;

¢ Orcamento, em termos de custos, estes podem incluir viagens locais, bem
como alojamento para o/a instrutor/a. Além disso, serd necessario um
orcamento adicional caso o alegado infractor, a vitima ou outra testemunha
tiverem de se deslocar ao escritorio central da organizacdo para assegurar a
confidencialidade, promover a rdpida realizacdo da entrevista ou até mesmo por
questdes de seguranga.
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ACUSACAO E NOTIFICACAO DA

ACUSACAO

Passo 5: Notificagdo da Acusagdo

ACUSACAO DE
INFRACCAO
DISCIPLINAR

CONTEUDO DA
ACUSACAO

NOTIFICACAO
DA ACUSACAO

A acusacao da infrac¢do disciplinar é o documento que inclui
o resumo da alegagdo contra dado trabalhador por violar os
seus deveres, tal como previstos na LGT e/ou nos
regulamentos internos da organizacao.

A acusagdo (ou Nota de Culpa) serve como principal
documento para permitir o exercicio do direito de defesa e o
contraditdrio por parte do alegado infractor.

De acordo com a LGT, a acusagdo deve conter uma “descri¢ao
detalhada dos factos de que o trabalhador ¢ acusado” (artigo
48.°,n.2, al. e)).

Entende-se que se deve incluir na acusag¢do ou Nota de Culpa
a descricdo dos factos revelados (com o detalhe que foi
possivel recolher):

a) Informacdo processual (data abertura do processo disciplinar,
nomeacao de instrutor, periodo da realizagdo do inquérito
prévio);

b) Accdo de natureza sexual ocorrida, utilizando a tabela de
comportamentos (Anexo 1) como base para a identificagdo da
alegada conduta

e Identificando especificamente se a alegacdo se
relaciona com mais de uma conduta (mais de um tipo
de conduta ou mais de uma vez a mesma conduta)

¢) Data(s) do(s) acontecimento(s), podendo por vezes a data ndo
ser precisa, principalmente quando estejam envolvidas criangas
que ndo tém a capacidade de identificar um dia preciso do
acontecimento)

d) Local do acontecimento

e) Vitima(s) da(s) conduta(s)

f) Alegadas regras violadas, especificando o artigo do dever do
trabalhador alegadamente violado relevante da LGT e das
regras internas

g) Potencial medida disciplinar a ser aplicada

Caso seja necessario, pode ocultar-se a identidade das
testemunhas, assegurando, no entanto, a identificacao
detalhada dos factos alegados.

De acordo com a LGT, a acusagdo acompanha a notificacao
para a audiéncia.
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E SE O
RESULTADO DO
INQUERITO NAO
FOI
SUBSTANCIADO
OoU NAO FOI
IDENTIFICADO
O ALEGADO
INFRACTOR?

A notificagdo deve conter o dia, a hora e o local da entrevista
do alegado infractor (artigo 48.°, n.2, al. b) da LGT).

A entrevista ndo deve ser realizada mais de 10 dias seguidos
depois da data da entrega da notificagao.

Em anexo a este Manual (Anexo 8) encontra-se um modelo de
notificacao .

A notificagdo deve ser entregue com assinatura de termo de
entrega, a fim de atestar que o alegado infractor recebeu
devidamente a notificagdo.

Recomenda-se que uma coOpia da notificagdo ao alegado
infractor, conjuntamente com a acusacdo, seja entregue
também a vitima.

E possivel que depois de recolhida a informagdo sobre a
dentincia ndo seja possivel substanciar a alegacdo prevista na
dentincia inicial.

Nestes casos ndo deve haver qualquer acusa¢do ou nota de
culpa, e ao invés deve ser elaborado um breve relatério do
processo disciplinar, recomendando o encerramento do
processo disciplinar.

Com base no prazo temporal da prescricdo da infracgdo
disciplinar de um ano, pode ser possivel a realizagcdo de novo
processo disciplinar se for recebida informagdo que revele a
existéncia de infrac¢do disciplinar no futuro.
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AUDIENCIA COM TRABALHADOR
ALEGADO INFRACTOR

Passo 6: Audiéncia Trabalhador

DIREITO DE A audiéncia ou entrevista com o trabalhador alegadamente
DEFESA responsavel pela mé conduta sexual representa o seu direito de
defesa no ambito do principio do contraditorio.

O direito de defesa desdobra-se:

e Entrevista com o trabalhador;
e Potencial apresentacdo de até 3 testemunhas como defesa do
trabalhador

Ainda, o trabalhador pode ser acompanhado de pessoa da sua
confianga, ndo sendo necessaria que este seja um representante
lega ou sindical

Durante a entrevista, o/a instrutor/a devera:

1. Expor ao alegado infractor as alega¢des contra ele/a;

2. Alertar sobre a confidencialidade do processo disciplinar,
em especial no que respeita a identidade do denunciante e
da vitima (e que a confidencialidade se estende a todas os
presentes na entrevista)

3. Proporcionar a oportunidade para responder as alegagdes,
podendo o trabalhador confessar ou admitir, negar e ainda
invocar justificagdes e explicagdes, circunstincias
atenuantes ou mesmo justificativas do facto

4. Oferecer ao alegado infractor a realizagdo de diligéncias que
repute necessarias para provar os factos por ele relatados e
indicar até 3 testemunhas a serem ouvidas pelo instrutor

5. Reduzir a escrito a entrevista, assegurando uma acta da
entrevista, esta que deve ser, por lei, assinada pelo
trabalhador e as pessoas presentes na entrevista

PROCEDIMENTO
DA ENTREVISTA
COM O
TRABALHADOR

De acordo com a LGT, a entrevista deve ser realizada até 10
dias uteis ap6s a data da notificacdo (artigo 48.° n. 2, alinea b)
da LGT). E o empregador — o/a instrutor/a — quem define a
data e hora da entrevista com o trabalhador.

QUANDO DA
REALIZACAO
DA ENTREVISTA

Em caso de falta do trabalhador na entrevista tal como
determinada na notificacdo, a mesma pode ser reagendada
quando seja submetida uma justificacdo pelo trabalhador (ou
seu representante) em até 3 dias uteis. Uma vez apresentada a
justificacdo, o/a instrutor/a determina nova data da entrevista,
a realizar no prazo de 5 dias Uteis contados da data da
recepcdo da justificagdo.

Caso o trabalhador ndo justifique a sua auséncia no prazo
previsto de 3 dias uteis, o empregador pode concluir o
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processo disciplinar sem a entrevista com o trabalhador
(artigo 49.°, n.5 da LGT).

A NAO CONFISSAO DA ALEGACAO PELO ALEGADO INFRACTOR
O que acontece se o alegado infractor ndo confessa os factos?

Nao ¢ necessario a confissdo do alegado infractor para determinar a violagao de dever
do trabalhador e a comissdo de ma conduta sexual; o que ¢ suficiente é que o
empregador considere, numa ponderagdo de probabilidades, que o trabalhador violou o
dever. Nao ¢ necessaria a certeza absoluta acerca da violagdo do dever do trabalhador.

Muitas vezes hd mais de uma peca de informacdo, incluindo provas fisicas, como
mensagens ou outras pecas de informacdo que, quando analisadas conjuntamente,
deixam praticamente nenhuma duivida sobre a existéncia da ma conduta sexual.

Na maior parte dos casos, serd possivel analisar, por exemplo, potenciais factos que
corroborem a versio da vitima, com especial atenc¢do para o relato sobre o impacto
posterior da alegada mé conduta, como mudangas de comportamento.

Nos casos excepcionais em que ndo ha realmente qualquer outra peca de evidéncia ou
informagdo para além da declaragio da vitima e do alegado autor, entdo a
recomendacdo do/a instrutor/a deve ter por base uma ponderagdo da credibilidade da
vitima versus a credibilidade da versdo do alegado trabalhador. No final do processo,
qual a versdo a que o/a infractor/a dd mais crédito: a da vitima ou a do/a infractor/a?

Credibilidade da declaracdo da vitima — durante a sua declaragdo, a vitima relatou os
factos com um discurso fluente, de forma firme, l6gico e coerente, sem hesitacao,
descrevendo ao pormenor os actos de que foi alvo e vitima, tendo-se mostrado sempre
segura e sem qualquer tipo de dividas sobre o que aconteceu. A espontaneidade, a
autenticidade, a consisténcia e a credibilidade da declaracao da vitima sdo, na realidade,
os principais factores a considerar quando se considera qual a versao da historia que ird
o/a instrutor/a preferir.

Nota-se que ndo ¢ necessario saber exactamente a data ou hora (especialmente quando
a vitima for vitima).

E também importante que o/a instrutor/a, quando analisar a credibilidade da vitima e
do alegado autor, questione:

e A minha avaliacdo da credibilidade da versdo a ser privilegiada tem por base estereotipos
de género? (exemplo, esperar que a vitima grite ou tente fugir quando perante a alegada
agressdo; esperar que a vitima relate imediatamente o ocorrido; esperar que a vitima se
lembre da hora e data especifica dos acontecimentos, quando estes aconteceram muitas
vezes)

e O que tem a vitima a ganhar com a alegacdo de mé conduta e o processo disciplinar? Ha
mesmo alguma evidéncia forte e inequivoca de que a vitima “queria vingar-se ou castigar”
o alegado infractor? Caso esta seja a defesa do alegado infractor, ¢ importante que haja
informagdo clara sobre esta alegacdo do trabalhador, corroborada por factos revelados
durante o processo disciplinar
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RELATORIO E DECISAO DO PROCESSO

DISCIPLINAR

Passo 7: Decisdao do Processo Disciplinar

RELATORIO DO
PROCESSO
DISCIPLINAR

CONTEUDO DO
RELATORIO DO
PROCESSO
DISCIPLINAR

O Relatério do Processo Disciplinar ¢ o documento que
contém as conclusdes do/a instrutor sobre se, com base nas
informagdes disponiveis, houve ou ndo uma violagdo das
normas de conduta relevantes.

O relatorio expde, de forma narrativa, como foi descoberta a
alegada ma conduta, a quem foi relatada, as ac¢des tomadas
para recolher a informagao, as conclusdes dos instrutores e as
provas que apoiam essas conclusdes.

Na realidade, o Relatorio do Processo Disciplinar nada mais €
que uma acusagdo revista, adicionando a posi¢do do alegado
infractor durante a sua entrevista € uma conclusio e
recomendacao.

Assim, o relatorio contém:

a) Informagdo processual (data da abertura do processo disciplinar,
nomeacao de instrutor, periodo da realizagdo do inquérito
prévio, realizacdo de entrevista com o alegado infractor);

b) Lista das diligéncias efectuadas (recolha de informacgao fisica ou
documental, entrevistas com testemunhas, visita ao local da
alegada violag@o, entrevista com o trabalhador e outras
diligéncias apresentadas pelo trabalhador);

¢) Descricao da(s) alegacao(des) tal como na Acusagdo (podendo
ser uma reprodugdo da mesma):

e Data do acontecimento e Local do acontecimento
(salientando-se se aconteceu mais de uma vez)

e Accdo de natureza sexual ocorrida, utilizando a tabela de
comportamentos (Anexo 1) como base para a identificacao
da alegada conduta

e Vitima(s) da conduta

e Alegadas regras violadas, especificando-se o artigo do dever
do trabalhador alegadamente violado da LGT e as regras
internas da organizacao

d) Informacgdo Recolhida para sustentar a violagdo da regra

e) Informacgdo Recolhida para refutar a violagdo da regra

f) Conclusdo do/a Instrutor sobre a(s) dentincia(s):

e Procedente por inferéncia razoavel, existindo violacdo de
deveres por parte do trabalhador

e Nao procedente devido a provas insuficientes ou pouco
claras, ndo podendo estabelecer-se se houve ou ndo violagao
dos deveres por parte do trabalhador

e Nao procedente com base em provas que exoneram o
trabalhador da alegada violagao

g) Proposta ou Recomendacdo de Medida Disciplinar, quando a
dentincia for considerada procedente
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ENTREGA DO
RELATORIO

DECISAO DO
PROCESSO
DISCIPLINAR

h) Recomendacdo de Outras Acc¢des de Natureza Institucional,
como recomendagdes relativas a formagdo, supervisdo, ou
politicas organizacionais

i) Anexos

Quando exista mais de uma alegada ma conduta, ¢ importante
que o Relatdrio e a recomendacao sejam especificos para
cada alegada violacdo, assim repetindo-se (¢) a (g) para cada
uma das alegadas condutas.

O relatdrio do processo disciplinar elaborado pelo instrutor ¢
um documento interno que contém informacao sensivel.

Como tal, este deve ser considerado como documento
confidencial, incluindo o seu conteudo, conclusio e
recomendagdes. O relatorio deve indicar claramente a sua
natureza confidencial.

O/a instrutor/a submete o relatorio ao Director da Organizagao
ou Presidente do Conselho de Administragdo para o processo
de tomada de decisdo.

O relatdrio nunca pode ser divulgado publicamente, mas pode
ser entregue uma copia as autoridades quando o resultado do
processo revele a existéncia de ilicito criminal e, assim, deva
ser submetido as autoridades criminais pertinentes.

A decisdo do processo disciplinar deve ser tomada até 30 dias
seguidos da data da realizagdo da entrevista com o alegado
infractor (ou a data em que esta deveria ter lugar, caso nunca
tenha se realizado), tal como previsto no artigo 50.°, n.3 da
LGT.

A decisdo ¢ tomada pelo 6rgdo relevante, dependendo das
competéncias previstas na estrutura da organizagdo, na pratica
sendo o/a Director/a Executivo, o/a Presidente do Conselho de
Administra¢io ou ainda um Comité de Etica.

O 6rgdo pode tomar as seguintes decisdes:
e (Concordar com a conclusdo do/a Instrutor/a;
e Naio concordar com a conclusdo do/a Instrutor/a, solicitando
a revisdo do relatorio, devendo identificar-se o problema
encontrado no relatério

E de notar que, como o 6rgdo de decisdo nao foi o/a instrutor/a
do processo disciplinar, este tem um poder relativo de
homologa¢do da proposta ou para pedir a revisdo por
identificar problemas no relatdrio (falta de cumprimento com
as etapas do processo ou ndo conexdo entre os factos
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NOTIFICACAO
DO
TRABALHADOR
E VITIMA

recolhidos e a conclusio). E de notar que, como o 6rgdo de
decisdo ndo tem acesso a informacdo completa do processo,
este ndo deveria decidir de forma diversa da conclusdo do/a
instrutor/a, mas solicitar a revisdo do relatorio quando
necessario.

O orgdo de decisao deve, tiver decidido que houve uma ma
conduta sexual, determinar a medida disciplinar aplicavel,
utilizando a proposta do/a instrutor/a apenas como parametro.

De acordo com o artigo 50.°, n. 2 da LGT, a decisdo tomada
sobre o processo disciplinar com imposicdo de medida
disciplinar deve ser “[...] comunicada por escrito ao
trabalhador nos cinco (5) dias seguintes a decis@o”, devendo
incluir “[...] os fatos imputados ao trabalhador e consequéncias
desses factos, o resultado da entrevista e a decisdo final de
punicao”.

Com base nesta provisdo legal, o trabalhador sujeito ao
processo deve receber uma cépia da decisdo do o6rgao
deliberativo. Quando a decisdo for de violagdo do dever pelo
trabalhador, deve o mesmo receber uma cépia do relatério do
processo disciplinar, podendo ser omitida informagao sobre a
identidade da vitima e testemunhas.

Nao ¢ necessario informar o trabalhador sobre o facto de a
alegacdo ter sido encaminhada para as Autoridades Nacionais
para um eventual processo criminal, uma vez que serdo
tomadas outras medidas pela autoridade nacional relevante.

Do mesmo modo, a vitima deve receber uma copia da decisdo
do processo disciplinar, podendo ser ainda facilitada uma
copia do relatorio final do processo disciplinar caso esta
requeira.

Conselhos sobre as boas praticas para manter a Confidencialidade do Relatério do

Processo Disciplinar

A fim de promover a confidencialidade do processo, ¢ importante que o relatorio seja
confidencial. Assim temos como boas praticas para assegurar esta garantia:

- Limitar o nimero de copias impressas do Relatorio;

- Numerar cada copia e manter um registo das copias que sdo entregues e a quem;

- Ndo emitir copias electronicas, a menos que ndo haja outra alternativa. Nesse caso,
garantir que a copia electronica € protegida por senha;

- Escolher a forma mais segura e confidencial de transmitir o relatério ao 6rgao
responsavel pela decisdo disciplinar;
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- Adicionar marca d’4gua no documento ou cabegalho com a palavra
“CONFIDENCIAL”
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REGISTO DA DECISAO DO PROCESSO
DISCIPLINAR E PUBLICIDADE

Passo 8: Registo e Publicidade

REGISTO NOS
RECURSOS
HUMANOS

PUBLICITACAO
DO RESULTADO

O resultado do processo disciplinar e a decisdo relevante
devem ser guardados no ficheiro de recursos humanos do
trabalhador em causa, sendo sempre identificada tal
informag¢do como estritamente confidencial.

Entende-se que a organizagao tenha ja um sistema interno para
a gestdo da informagdo pessoal dos trabalhadores, inclusive
previsao de quem pode ter acesso aos ficheiros dos recursos
humanos.

Nao deve ser incluido qualquer registo no ficheiro da vitima-
trabalhadora.

Segundo o artigo 55.° da LGT, as medidas disciplinares
aplicadas podem ser objecto de publica¢do dentro da empresa
ou instituicdo e “[...] sdo sempre registadas no processo
individual do trabalhador, sendo atendidas na determinagao
dos antecedentes disciplinares todas as que tenham sido
aplicadas a menos de cinco (5) anos”.

Considerando a natureza da ma conduta sexual, ¢ importante
que o supervisor hierdrquico do trabalhador e a organizagio
tenham conhecimento do resultado do processo disciplinar.

A partilha de informagdo com o supervisor deve ser realizada
em termos gerais, a dizer:

o Identificagdo da violacdo de dever (LGT e regulamento interno)
e (O/a trabalhador/a infractor
e A medida disciplinar imposta

Nao devem ser partilhadas informagdes acerca da identidade
da vitima ou do processo disciplinar.

Um caso de ma conduta sexual pode ter um enorme impacto
na moral nos trabalhadores. No momento em que uma
dentncia ¢ apresentada, ja podem ter existido meses de
rumores e preocupacdes a circular no escritorio afectado. Os
trabalhadores podem, entdo, sentir-se excluidos pelo processo
disciplinar, uma vez que os requisitos de confidencialidade
significam que ndo podem ter conhecimento de qualquer
informacdo especifica sobre o assunto. Assim, a organizagao
pode ter de investir tempo no restabelecimento do moral dos
trabalhadores, ouvindo as suas preocupagdes e tranquilizando-
os de que o processo foi devidamente instruido, mas a0 mesmo
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tempo explicar o porqué de alguns aspectos do caso
necessitarem de permanecer confidenciais.

Considerando os deveres relativos aos parceiros de
desenvolvimento, incluindo a ONU, a organizacdo deve relatar
de forma sucinta e regularmente (anualmente) o numero de
alegagdes/dentincias de mé conduta sexual, a conclusdo ou ndo
do processo disciplinar e as medidas disciplinares impostas.
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RECLAMACAO E RECURSO

Passo 9: Reclamacgdo ou Recurso

RECLAMACAO
OU RECURSO

BASE DA
RECLAMACAO
OU RECURSO

PRAZO PARA A
RECLAMACAO
OU RECURSO

A reclamacao tem por base o pedido de revisao da decisdo pelo
proprio 6rgao de tomada de decisdo.

O recurso ¢ um pedido de revisdo da decisdo por 6Orgao
hierarquicamente superior ao 6rgdo da tomada de decisdo.

A possibilidade de o trabalhador submeter um recurso ou uma
reclamacdo estd diretamente dependente da existéncia de
orgdo superior de tomada de decisdo e caso exista, na estrutura
a organizacdo um outro Orgdo hierarquicamente superior
(como por exemplo, a decisdo foi tomada pelo Diretor
Executivo ou Comité de Etica, podendo o recurso ser
submetido ao Conselho de Administracao).

O trabalhador contra qual foi determinada violagao de dever e
prevista medida disciplinar pode solicitar, na reclamacdo ou
recurso, que:

a) Sejareavaliada a decis@o determinando a violagdo do dever,
alegando que a decisao foi incorrectamente tomada;

b) Seja considerada a determinagdo de outra medida
disciplinar, argumentando que a medida imposta ndo foi
proporcional a gravidade da violagéo

De acordo com a LGT, a reclamacdo ou recurso podem ser
submetidos até 22 dias uteis da data da notifica¢do da decis@o
do processo disciplinar (artigo 61.°, n.1, al. c)).
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V. RELACAO ENTRE INFRACCAO OU MA CONDUTA SEXUAL E

RESPONSABILIDADE CRIMINAL POR CRIMES SEXUAIS

Mensagem-Chave
e A ma conduta sexual pode também representar um crime.
e Nem toda a ma conduta sexual ¢ uma ofensa criminal

e Um processo disciplinar tem o proposito de determinar as consequéncias no ambito
da relacao laboral

e Um processo penal tem o objectivo de punir, através da ac¢do penal do Estado, os
individuos que cometem um crime

e O procedimento disciplinar ¢ autdbnomo relativamente ao processo penal, € o envio
ou comunicacdo no ambito do processo penal ndo resulta na suspensdo ou extingao
do processo disciplinar

A Proibi¢do do Abuso, Exploracao e Assédio Sexual (PEAAS) constitui um Dever dos
trabalhadores numa Organiza¢do. As politicas de PEAAS possuem um caracter
administrativo-laboral, com base no qual ¢ exigido do trabalhador um comportamento
que cumpra as regras Eticas deontoldgicas relativas a prevencdo de Violagdes de
Natureza sexual.

Um sistema de qualidade relativo a PEAAS tem de ser um sistema eficiente de resposta
as alegadas violagdes dos deveres relativos a relagdao laboral. Assim, no cerne das
acgoOes de resposta, encontra-se o processo disciplinar, com base no qual sdo analisadas
alegacdes, sujeitas a uma instrucdo (ou inquérito) disciplinar e, quando aplicavel, uma
san¢do de natureza disciplinar. As san¢des no ambito da resposta a infraccdo sexual,
variam de acordo com a politica interna da Instituicdo e as regras aplicaveis aos
trabalhadores em questdo, podendo chegar até a demissdo do posto de trabalho.

No contexto da PEAAS, através desta lente, foca-se nos comportamentos realizados no
ambito do trabalho, ou com o uso dos poderes facilitados pela posicdo de trabalho.
Assim, o canal do processo disciplinar mostra-se como uma espécie de caminho exigido
para responder a violagdo ocorrida.

E a organizacio ou a entidade empregadora que tem a competéncia ou jurisdi¢do para
investigar as violagdes dos deveres do trabalhador, independentemente de o mesmo
comportamento representar um crime ou ndo. Algumas das infracgdes sexuais ou a
situacdo especifica em que esta ocorreu, constituem também crime previsto na
legislagao penal de Angola. No entanto, nem toda a infrac¢do sexual ¢ necessariamente
um crime. Para ser considerada como crime, a conduta proibida deve integrar
especificamente um ilicito criminal previsto expressamente em Lei Penal.!® E de notar,
ainda, que a infrac¢do ou a mé conduta sexual ndo se limita somente as praticadas contra
as criangas e com base em violéncia ou ameaca, podendo ocorrer também contra
adultos, e ser representada por condutas de natureza sexual consentidas (tal como
acontece com um numero de exploragao sexual).

» Note-se que a definicdo de “Violéncia sexual” como qualquer conduta que obrigue a presenciar, a manter ou
participar de relacdo sexual por meio de violéncia, coa¢do, ameaga ou colocacdo de pessoa em situagdo de
inconsciéncia ou de impossibilidade de resistir (artigo 3 n.°2, alinea a) da Lei n.° 25/11, de 14 de Julho (Lei Contra
a Violéncia Doméstica).
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Por exemplo, um caso em que, um trabalhador namore com uma das beneficiarias do
seu trabalho com idade superior a 16 anos, existindo consentimento da jovem para o
relacionamento, possivelmente tal comportamento ndo se enquadra em qualquer delito
de natureza criminal, visto ndo estar presente elemento de coaccdo, fraude, ameaca,
violéncia ou ainda de dependéncia. No entanto, tal comportamento sera “abuso sexual”
no ambito do enquadramento da PEAAS, por esta ser menor de 18 anos de idade. Da
mesma forma, caso um Gerente do Projecto exija favores sexuais como troca da
integracdo do nome de uma mulher (maior de 18 anos) nas ac¢des da organizagdo, tal
comportamento possivelmente ndo serd considerado como crime de assédio sexual ou
agressao sexual, mas serd, de todo o modo, “exploracdo sexual” do ponto de vista de
PEAAS. Se um trabalhador fizer comentarios indesejados de indole sexual a um outro
trabalhador, este comportamento, caso chegue a representar “propostas explicitas de
teor sexual”, pode vir a ser um crime de importuna¢do sexual e serd sempre uma
infraccdo ou ma conduta sexual na forma de assédio sexual.

A policia e o Ministério Publico tém jurisdigdo para investigar actos que representam
um delito de acordo com a Lei penal Angolana. Ademais, quando o delito criminal
tenha como vitima uma crianga, aplica-se ainda o regime especial que se encontra
previsto na Lei de Julgado de Menores.

No ambito dos comportamentos proibidos no contexto laboral, como as infrac¢des ou
ma conduta sexual, temos o Denunciante ou Queixoso(a) e a Vitima. Por virtude dos
padrdes da ONU determinarem o dever de relatar ou denunciar a infrac¢do sexual por
parte de outrem, por vezes o denunciante ndo ¢ necessariamente a vitima. Porém, aquele
que comete a infrac¢do sexual € o infractor (e ndo um Arguido).

Ja no Direito Penal, num inquérito criminal referente a comportamentos que enquadram
ao mesmo tempo ma conduta sexual e um ilicito penal, a vitima tem a posi¢ao de lesada
e o infractor ¢ denominado de arguido. Nesse contexto, quando o comportamento
reprovavel for também uma infrac¢do ou mé conduta sexual e um ilicito penal, os
processos disciplinares e criminais serdo procedimentos auténomos que devem correr
de forma paralela ou concorrencial, sendo promovidos por entidades diversas e tendo,
ainda, objectivos e resultados distintos.

Tal entendimento ¢ reforcado pelo proprio ordenamento juridico Angolano, prevendo
o Codigo Penal expressamente a possibilidade de o “Arguido definitivamente
condenado a pena de prisdo, que ndo for demitido disciplinarmente de funcio publica
que desempenhe, incorre[r] na suspensdo da funcdo enquanto durar o cumprimento da
pena”, ou seja, quando este ndo for demitido especificamente da fun¢do publica, sera
somente suspenso da sua posi¢do, retornando ao seu posto de trabalho quando
concluida a pena de prisao.

A pena acessoria de proibicao do exercicio de cargo ou fungao ¢ aplicavel apenas em
casos especificos (penas superiores a trés anos de prisdo) e ainda quando certos critérios
sejam cumpridos, a dizer exercerem fungdes publicas ou quando a fun¢do depender de
autorizacdo publica (artigo 64.° do Cddigo Penal Angolano). Ainda, ndo existe
suspensdo automatica das fungdes uma vez iniciado o procedimento penal, existindo a
mesma apenas em caso de condenagdo definitiva a pena de prisdo efectiva.

Do ponto de vista juridico, o 6nus e o encargo processual para se demitir um trabalhador
¢ inferior aquele empregado no dmbito do Processo Penal. Assim, o procedimento
criminal, ndo se mostra como o meio efectivo para se prevenir o risco de continuacao
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do comportamento, e por isso ndo tem a capacidade de assegurar a responsabilizacdo
por ma conduta sexual em relagdo ao trabalho.

Quando accdes de natureza criminal ocorrerem no ambito do trabalho ou do
desempenho de func¢des profissionais em entidade privada, € possivel que seja o seu
supervisor ou o empregador a tomar o conhecimento inicial da alegada violagdo. De
acordo com os padrdes das Nagdes Unidas, as Agéncias das ONU e todos os seus
parceiros, quer entidades publicas ou privadas, tém o dever de informar as autoridades
criminais, quando a infrac¢do sexual possa constituir também crime no regime juridico
penal.

Uma lista dos principais crimes que sdo relevantes no contexto da ma conduta sexual
encontra-se em Anexo (Anexo 9).
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Anexo 1: Comportamentos de ma conduta sexual e potencial Medida Disciplinar

A Tabela abaixo, tem o objetivo de servir como orientagdo para apoiar o processo, € assim proceder a determina¢do da medida disciplinar quando
da comprovacao de ma conduta sexual.

Nota-se que a Tabela, serve como orientagdo somente e sempre a Organizagao deve assegurar a recolha de informagao suficiente para substanciar
a decisdo e a medida disciplinar, e assim garantir o direito dos trabalhadores.

E dificil identificar o nivel de seriedade de uma conduta através de exemplos, sendo por regra a conduta reiterada mais séria que uma Uinica vez.

Acao

Categoria Ma
Conduta

Violacao de Dever do
Trabalhador

Potencial Medida
Disciplinar

Potencial Ilicito Criminal

1 Fisico

[atual ou
tentativa]

Relacdo sexual [coito
vaginal, anal ou oral]
com crianga

Abuso sexual

Art.44°,al.d) e i)

Despedimento Disciplinar

Abuso sexual de menor de 14 anos

Abuso sexual de menor de 14 anos

Relacdo sexual [coito
vaginal, anal ou oral]
com pessoa vulneravel
ou subordinado

Exploragdo
sexual ou
Assédio
Sexual

Art.44.° al.d) e 1)

Despedimento Disciplinar

Abuso sexual de menor dependente

Relacdo sexual [coito
vaginal, anal ou oral]
sem consentimento

Abuso Sexual

Art.44.° al.d) e 1)

Despedimento Disciplinar

Agressdo Sexual com Penetracio

Outro acto fisico de
natureza sexual com
crianga

Abuso Sexual

Art.44°,al.d) e i)

Despedimento Disciplinar

Abuso sexual de menor de 14 anos

Abuso sexual de menor de 14 anos

Outro acto fisico de
natureza sexual com
pessoa vulnerdvel ou
subordinado

Exploracdo ou
Abuso Sexual

Art.44°,al.d) e i)

Despedimento Disciplinar

Abuso sexual de menor dependente
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Outro acto fisico de Abuso Sexual | Art.44.°al.d)ei) Despedimento Disciplinar Agressdo Sexual
natureza sexual sem ou
consentimento (ou -
indesejado) ( Assédio
J Sexual
Intimidacio fisica ou Abuso Sexual | Art.44.°,al.d)e i) Despedimento Disciplinar Assédio Sexual
restrigdo no movimento ou ~
Coagao
Assédio
Sexual
Troca de favores sexuais | Exploragdo Art.44.°,al.d) e 1) Despedimento Disciplinar Recurso a prostituicdo de menores
or vantagem (financeira | sexual L
P gem ( Lenocidio
ou outra)
Verbal ou por Comentdrios de natureza | Assédio Art.44.°,al.d) e 1) Reducdo de saldrio ou | Assédio Sexual
Escrito sexual Sexual Admoestagdo escrita
Divulgacao de Assédio Art.44.°,al.d) e 1) Reducdo de saldrio ou | Devassa
informacdo sobre vida Sexual Admoestagdo escrita
privada da pessoa
(independente se falso ou
verdadeiro)
Pressdo, Perseguicdo ou | Abuso Sexual | Art.44.° al.d)ei) Reducdo de saldrio ou | Importunacdo sexual
Insisténcia para ou Assédio Admoestagdo escrita
relacionamento/namorar | Sexual
Visual ou Mostra ou envio de Abuso Sexual | Art.44.° al.d)ei) Reducdo de saldrio ou | Importunacdo sexual
gestual material sexual ou (se vitima Admoestagdo escrita

ofensivo

crianga) ou
Assédio
Sexual
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Exibi¢do sexual

Abuso Sexual
(se vitima
crianga) ou

Art. 44.°, al. cUe i)

Reducdo de  saldrio
Admoestagdo escrita

ou

Importunagdo sexual

Assédio

Sexual
Outros gestos de Assédio Art.44.°,al.d) e 1) Reducdo de saldrio ou | Assédio sexual
natureza sexual Sexual Admoestagdo escrita
Publicacdo de atividade Assédio Art.44.°,al.d) e 1) Reducdo de saldrio ou | Devassa
sexual de terceiro sema | Sexual Admoestagdo escrita

sua autoriza¢io
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FORMULARIO DE DENUNCIA DE EXPLORAGCAO, ABUSO OU
ASSEDIO SEXUAL

Este formulario deve ser preenchido quando da submissao de queixa contra funcionario da
Organizagéao. Este formulario deve ser preenchido pelo trabalhador da Organizagéo que

receba a denuncia.

PARTE I: RECECAO DA DENUNCIA

Nome do Trabalhador que recebeu a denulinCia: ...t

Assinatura do Trabalhador....... ..ot e

Local de Trabalho: [_] Sede [[] Provincia U ANEENE ... .....o oo oe oo

Meio de Submissao da Queixa: [_] direto [_] documento [] telefone [_] email [] Outro ..........

Data de Recegao da Denuncia: ..........ccccveveveviiiicicinceeeeee e,

PARTE Ill: SOBRE A DENUNCIA

A) LOCAL E DATA ACONTECIMENTO

[DF=1e= o (o JF= (o10) a1 (=103 1 0 1=T 01 (0 LT

Local do acontecimento: ....................... Comuna................... Municipio................

Provincia

B) DESCRIGAO DO ACONTECIMENTO

Incluir informacgao sobre “o que”, “como”, “nimero de vezes”. Incluir também informacéo
sobre os passos dados depois do acontecimento (exemplo: para quem foi revelado o
acontecido, o que a vitima fez depois do incidente, se foram tomadas ac¢des para dar
resolugdo a questao etc.).

1.
2.
3.
4,
5.
CATEGORIA ACAO
1 | Fisico Relacdo sexual [coito vaginal, anal ou oral], com crianca ||
Relacao sexual [coito vaginal, anal ou oral], com pessoa vulneravel ou ||
subordinado
Relacdo sexual [coito vaginal, anal ou oral], sem consentimento ||
[atual ou Outro acto fisico de natureza sexual com crianga ||
tentativa] Outro acto fisico de natureza sexual sem consentimento (ou indesejado) | |
Intimidacao fisica ou restricdo no movimento ||
Troca de favores sexuais por vantagem (financeira ou outra) | |
2 Comentarios de natureza sexual ||
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Verbal ou Divulgagéo de informagéo sobre vida privada da pessoa
por Escrito | (independentemente de ser falso ou verdadeiro)

[

Presséo, Perseguigdo ou Insisténcia para relacionamento/namorar

3 | Visual ou Mostra ou envio de material sexual ou ofensivo

gestual Exibicdo sexual

Outros gestos de natureza sexual

Publicagao de atividade sexual de terceiro sem a sua autorizagao

4 | Outro tipo Descreve:
de agao

Vitima é?
[ ] Trabalhador/a da Organizag&o [ | Beneficiario/a Direta da Organizagéo
[] Pessoa da comunidade em geral [ ] N&o sabe

Vitima é menor/crianga (menos de 18 anos)?
[] Sim [] N&o [_] N&o sabe
Caso SIM, qual a idade? (pode ser aparente)

Aconteceu quantas vezes?
[J1 [ Maisde1 [] N&o sabe
Caso MAIS DE 1, quantas vezes? (pode ser numero aproximado)

A vitima é o/a denunciante/a?
] Sim [] Nao

Caso NAO, qual a relagdo do denunciante com a Vitima? ...........cccccceeveeeveeevesennns

Quantas pessoas sdo vitimas da conduta?
[J1 [2 [J3 [J4oumais []Naosabe
Caso 2 ou mais, informagéao sobre outras vitimas potenciais?

C) IMPACTO PARA A VITIMA
Descrever o impacto/consequéncia que a conduta trouxe para a vitima (fisica, psicolégica,
mudanca de comportamentos, falta ao trabalho ou escola etc.)

D) QUEIXA CONTRA QUEM
Nome (CaSO CONNECIAOD): ......cviveeereeeeeeeeeeeee e ee e ee e [ ] Homem [] Mulher
(Lo TS oz T (or= T Woto) =T or o - ) APPSR

Local de trabalho? [] Sede [] Outro Escritdrio/Antena ..........cceveveeveeeen.... ] Nao sabe

nnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnn

Caso a queixa seja em relagdo a mais de um individuo:

Nome (CaSO CONNECIAOD): ......cviveeereeeeeeeeeee e et ee e ee e [ ] Homem [] Mulher
(Lo TS oz T (or= 1o Woto) o =T or (o - ) Lo
Local de trabalho? [_] Sede [_] Outro Escritério/Antena ........................... [1 Nao sabe

E) TESTEMUNHA
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Ha alguém que tenha conhecimento sobre o assunto? (ndo precisa ser alguém que de fato
presenciou ou viu diretamente a conduta, mas que pode ser também quem tenha escutado o
relato da vitima ou saiba das consequéncias ou do impacto a vitima)

Nome (CaSO CONNECIAOD): ......ceovevereeeeeeeeeeeee e ee e e [ ] Homem [] Mulher

Local de trabalno: ..o

Meio de contacto da testemunha:

[ telefone - NOMEro .........cccocueuvevvverererccnn, [ ] Local de trabalho ............ccccccccucncnee..
L[] domicilio ......ccevveeeee.. Comuna .................. Municipio ............... Provincia ...................
Como essa pessoa pode contribuir para a investigagao? ............ccccveveeeeiviveeeesiiineeessnns
NOME (CASO CONNECIAOD): .....vveeeveeeieeeeee e etee e ee st eeeneaes [ ] Homem [] Mulher
Ocupacao (CaSO CONNECIAA): ......uuuieiiiii ittt ettt et ee e ee e enaee s
Local de trabalno: ........oouinii

Meio de contacto da testemunha:

[ telefone - NnUMEro .........ccccoeveveee.... [] Local de trabalho ...........c.cccoveveeeeeeeeeeeeer e
L] domicilio ....ccveveueeee.. Comuna ......ccccceee Municipio ............... Provincia ...................
Como essa pessoa pode contribuir para a investigagao? ...........ccceecevveeeeeciiieeeesiiiieaeeennns

E) DOCUMENTOS, IMAGENS OU REPRODUGAO DE VOZ
Existéncia de qualquer documento, imagem ou reproducéo de voz, incluindo mensagens de
telefone, gravagéo ou outro, que possa ser relevante para a analise da queixa.

Referéncia ao documento relevante abaixo.

PARTE Ill: SOBRE O/A DENUNCIANTE/A

Nome completo: .......cooeeiiiiii Alcunha: ...,
[ T o 01T 1T PRSP
Comuna: ........coceevvnnnnnn. Municipio: .........cccceiits Provincia: ...........cccoooo

N. telefone: ..o, E-mail: ...
OCUpPaGEO: ..o Local de Trabalho (caso tenha):...........cccceeiieiiiiieiiie e
Data de Nascimento: .................cooeeeee.

Sexo: [_] Homem [_] Mulher [] Transgénero [ ] N&o quer revelar
Nivel de escolaridade:

[] Sem escolaridade/n3o alfabetizado
[ ] Primaria ndo completa [ ] Primaria completa
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[] Ciclo 1 secundario ndo completo [] Ciclo 1 secundario completo
[ ] Ciclo 2 secundario ndo completo [] Ciclo 2 secundario completo
[] Curso Técnico incompleto [] Curso Técnico completo

[] Curso Universitario incompleto [] Curso Universitario completo [ ] Pés-graduagao

Informacéo sobre o nivel de educagao importante para fins de analise do alcance do
procedimento de denuncia.

B) REPRESENTANTE

Preenchimento desta parte caso o/a queixoso/a tenha sido representado/a por uma terceira

pessoa, como advogado, pais, lider da comunidade, membro da familia etc.

Nome do Representante: ............ccoviiin i
Ocupagao: ............ ettt eeeeeeeaeea e eeeeaeaeaeaaeaa e anann s

Local de Trabalho (casorelevante) ......................................................................

Numero de Telefone (pessoal): .............. Numero de telefone (trabalho): ......................

PARTE lll: MEIOS PREVIOS DE RESOLUCAO

Houve denuncia dos mesmos fatos perante outra instituicdo ou entidade?

[]Sim []Nao [ ] Nao sabe

Caso SIM
A queixa foi submetida a quem?
Exemplos: Policia, ONG, liderancga local (ex. Soba), INAC, Agédo Social, CASI etc.

........................................................ QUANAO? ..

Ja foi obtido algum resultado? [ ] Ndo [ ] Sim. Qual resultado?

Ja foi esta denuncia registada junto a autoridades judiciarias/tribunal?
[ 1Sim []N&o []Né&o sabe

Caso SIM
Informacao adicional:

PARTE IV: RISCO DE SEGURANGA FiSICA E PSICOLOGICA E MEDIDA DE
PROTECAO

Questdes ou riscos de seguranga ou impacto negativo provaveis:

[] Risco de seguranga fisica por parte do alegado infrator

[ ] Risco de seguranga fisica por parte da comunidade local

[ 1 Impacto psicolégico sério ou grave [ ] Gravidez

[ ] Medo de estar presente no trabalho [] Forte reluctancia em ser identificada
[ 1 Perigo em ser abandonado/a pela familia [ ] Outro

Explicagcéo sobre fatos relevantes ao risco ou impacto identificado:

Potenciais medidas de protegao:

1. Relevante ao Alegado Infrator 2. Relevante a Vitima ou Denunciante
[] Suspens&o preventiva [] Falta justificada ao trabalho

[] Alteracéo temporaria de local de [] Flexibilidade na implementac&o ou
trabalho desempenho do trabalho
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[ ] Modificacdo temporaria das [] Encaminhamento para servigos

atividades especializados (ver abaixo)

LI OUtra oo LI OUra oo
A tomada de qualquer medida de protegao deve ter por base o consentimento da
vitima (ou quando menor de seu representante legal).

PARTE IV: INFORMAGAO SOBRE SERVICOS DE APOIO OU PROTEGAO DA VITIMA

Relevante quando denunciante é a prépria vitima. Deve-se sempre informar a vitima dos
servigos de apoio existentes, independentemente do procedimento interno da Organizagao.

Encaminhamento da vitima na denuncia especifica:

[ ] Assisténcia de Saude (fisica) [ ] Assisténcia de Saude (psicoldgica)

[ ] Comiss&o Tutelar de Menores [ 1 INAC (Rede de Protegéo da Crianga)
[ ] SOS Mulher 15020 (MASFAMU)

[ 1 Policia [ 1 Ministério Publico

[ ] OUutro (€X. 8COINIMENTO) ......c.ouiuieieieeeeeeee ettt
] Nenhum encaminhamento

Numeros de contacto do servigo pertinente a ser partilhado.
O encaminhamento deve sempre ter por base o consentimento da vitima (ou quando
menor de seu representante legal).

Assinatura do/a Denunciante ou do seu Representante
Caso a queixa tenha sido submetida por meio de uma carta ou email ndo & necessaria a
assinatura.

Assinatura ou Impresséo Digital Data

Néo se esqueca!

a. Anexar os documentos pertinentes a den’uncia.
b. Agradecer a submissao da den’uncia.
C. Informar ao denunciante as proximas etapas do processo (isto €, analise da

denuncia e potencial abertura processo disciplinar, inquérito prévio, entrevista com o alegado
infrator, relatério e decisdo do processo disciplinar).

SUBMETER ESTA DENUNCIA AO DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS
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CONFIRMACAO DE RECEPCAO DA DENUNCIA
Procedimento n.° [INSERIR NUMERO DO PROCEDIMENTO]

Prezado(a) Sr(a). NOME DO DENUNCIANTE
No dia [DATA DE RECEBIMENTO DA DENUNCIA] o [DEPARTAMENTO
RESPONSAVEL] recebeu, por meio de [email/carta/formulario/telefone], denuncia de
ma-conduta sexual por parte de funcionario da [Nome da Organizacao].
Segundo consta da denuncia, o(a) Sr(a). [NOME DENUNCIADO(A)|] [BREVE
RESUMO DA DENUNCIA] [CLASSIFICACAO PRELIMINAR DA CONDUTA
com base nas condutas contidas no Anexo 1]. exemplo: Segundo consta da Denuncia,
o Sr. Fulano de Tal teria, por diversas vezes, feito comentarios indesejados de natureza
sexual para a denunciante nas dependéncias da sede da organiza¢do em Luanda. A
conduta descrita na denuncia é preliminarmente classificada como ato(s) de assédio
sexual na forma de comentario de natureza sexual durante o desempenho do trabalho.
A [NOME DA ORGANIZACAOQ] possui uma politica de tolerancia zero em relagio a
assédio, exploracdo e abuso sexual e leva a sério todas as denuincias realizadas contra
seus empregados, colaboradores, parceiros € membros da direcao.
Quem ¢ responsavel pela denuncia e como posso obter informacdes sobre seu
andamento?
A(O) Sr(a). [nome do/a instrutor] foi nomeado(a) Instrutor do Processo Disciplinar e
serda o(a) responsavel por conduzi-lo de forma célere, eficaz, confidencial e
transparente. Quaisquer duvidas sobre o procedimento ou questionamentos acerca do
seu andamento podem ser direcionados a ele(a).
Quais siao os proximos passos?
Recebida uma dentincia de ma conduta sexual, espera-se, caso esta revele informagao
suficiente preliminar, que seja instaurado processo disciplinar contra a pessoa
denunciada.
Caso seja necessaria a recolha de informagdes adicionais sobre a alegada violacao de
deveres e regulamentos internos, em especial nos casos em que a infra¢do ou o infrator
ndo estejam devidamente identificados, o(a) instrutor(a) podera realizar Inquérito
Prévio, o qual terd duragdo méxima de 8 (oito) dias uteis.
Em seguida, serd formalizada uma Nota de Culpa, documento que deveréa conter uma
descricdo detalhada dos factos alegados contra o denunciado, a qual sera entregue ao
denunciado que poderd exercer seu direito de defesa em entrevista previamente
designada. Posteriormente, sera emitida um relatério e uma decisdo acerca do
procedimento disciplinar que incluird os fatos imputados ao denunciado, as
consequéncias desses factos, o resultado do inquérito prévio, incluindo a entrevista com
o arguido, e a decis@o final de puni¢do, quando relevante, com a determinacdo da
medida disciplinar aplicada. O denunciado poderd apresentar reclamagdo ou recurso,
caso nao esteja satisfeito com o resultado do processo disciplinar.
Qual punicio pode ser aplicada ao denunciado?
A Lei Geral do Trabalho prevé 4 (quatro) tipos de punicdes:

a) Admoestagdo Verbal: Trata-se de uma repreensdo verbal através da qual o

empregador “chama a atencdo” do trabalhador sobre a mé conduta praticada.
b) Admoestacdo Registada: Trata-se de uma repreensdo por escrito que fica
registada na ficha individual do trabalhador.
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¢) Reducdo Temporaria do Salario: redug¢do temporaria (maximo seis meses) de
uma parcela do salario do trabalhador ndo superior a 20% do salario-base
mensal.

d) Despedimento Disciplinar: E a medida disciplinar mais grave e consiste na
extin¢do do vinculo laboral.

Em regra, os casos de ma conduta sexual alcangam um nivel de seriedade suficiente
para considerar a aplicacdo de despedimento disciplinar ou, alternativamente, a redugao
temporaria de salario. Em situacdes excecionais, e apenas no ambito do assédio sexual
que ndo seja sistematico ou recorrente, a medida de admoestacdo escrita pode ser
aplicada como medida disciplinar.

Confidencialidade e Transparéncia

A [NOME DA ORGANIZACAO] garante a confidencialidade no processamento de
dentncias de méa conduta sexual, com o fim de assegurar a prote¢do das partes
envolvidas, em especial, a privacidade e seguranca da parte denunciante. Todas as
partes tém assegurado o acesso ao processo e documentos que o formam, bem como a
informagdes acerca dos andamentos processuais.

Apoio as vitimas

A [NOME DA ORGANIZACAQ] oferece assisténcia e apoio as vitimas de ma conduta
sexual practicada por seus empregados. Caso vocé seja vitima, ou conheca vitimag(s),
de ma conduta sexual e tenha interesse em receber assisténcia e apoio, entre em contato
com o(a) Instrutor(a) [nome do instrutor/a], por meio do numero de telefone [contacto
instrutor]|, e-mail [correio eletronico instrutor] ou, ainda, caso prefira, pode se
encaminhar ao endereco [enderego], de segunda a sexta-feira, entre 8:00 e 17:00
[colocar dias e horarios de funcionamento do atendimento presencial].

Local, data.

[assinatura]

Nome do/a Instrutor/a
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Anexo 4: Anélise de Riscos

ANALISE DE RISCOS

Os riscos envolvidos no processo disciplinar devem ser identificados e evitados ou mitigados. Os riscos podem envolver a alegada vitima, o
denunciante, as testemunhas, ou qualquer outro membro da organizacdo a ser envolvido no processo disciplinar e, ainda, o alegado infractor.

A Organizacao tem a responsabilidade de reduzir a probabilidade de alguém envolvido no processo disciplinar vir a sofrer danos adicionais. Dessa
forma, ¢ importante realizar uma analise pormenorizada dos potenciais riscos em relagdo a cada um dos intervenientes do processo, sendo os riscos

de indole fisica, psicologica e econdmica. Com base na andlise, a organizagdo pode identificar ainda as medidas a serem tomadas para minimizar
0S 1iSCos.

Os riscos potenciais dependem de alguns factores, incluindo a posi¢ao do alegado infractor e o nivel de vulnerabilidade da vitima (trabalhador/a
da organizagdo, beneficiario/a economicamente vulneravel).

PAPEL NO RISCOS CLASSIFICACAO ACCOES TOMADAS PARA
PROCESSO RISCOS IDENTIFICADOS | DO RISCO (alto, MINIMIZAR O RISCO
DISCIPLINAR (ESPECIFICAR) | médio ou baixo)

Ameacas por parte de colegas de
Infractor trabalho ou comunidade afectada

Retaliagdo por parte de colegas de
Infractor trabalho ou comunidade afectada
Infractor Sonegacdo de garantias processuais

durante o processo disciplinar.
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Vitima

Gravidez decorrente da ma conduta
sexual

Vitima

Infecgdes sexualmente transmitidas
(IST) decorrentes da ma conduta
sexual

Vitima

Lesdes corporais decorrentes da ma
conduta sexual

Vitima

Traumas psicoldgicos e emocionais
(por exemplo, depressdo, transtornos
de ansiedade e estresse pos-
traumatico, alteragdes dos padrdes de
sono e perturbagdes alimentares,
depressdo, sentimentos de
humilhag¢do, raiva e auto culpa, medo
do sexo e incapacidade de
concentragdo, dificuldades de
memoria, dificuldades em tomar
decisdes, tristeza e desconfianca face
aos outros, isolamento social, uso
abusivo de alcool ou outras drogas e
pensamentos suicidas)
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Vitima

Sequelas fisicas em terceiros (bebés
que nascem com baixo peso, partos
prematuros, restri¢ao de crescimento
in utero e/ou pequeno para a idade
gestacional)

Vitima

Impactos negativos na saude fisica
(por exemplo, disturbio nutricional,
dor abdominal e outros problemas
gastrointestinais, distirbios
neurologicos, dor crénica, bem como
doengas nio transmissiveis como
hipertensao, cancro e doengas
cardiovasculares.)

Vitima

Retaliagdo no ambiente de trabalho
(especialmente se o acusado ¢
superior hierdrquico)

Vitima

Dificuldades em manter as atividades
laborais e a produtividade

Vitima

Culpabilizagao pelo ocorrido pela
comunidade ou colegas de trabalho

Denunciante

Ameacas ou coaccao por parte do
infractor ou de terceiros pela
dentincia feita
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Denunciante

Perseguicdo ou retaliagdo no
ambiente de trabalho pela dentuincia
feita (em alguns ambientes de
trabalho, o “dedo-duro” ¢ enjeitado,
mesmo que esteja colaborando para a
melhoria de praticas e
comportamentos)

Testemunhas

Ameacas ou coaccao por parte do
infractor ou de terceiros para nao
depor ou mentir no depoimento

Testemunhas

Perseguicdo ou retaliagdo no
ambiente de trabalho pela
colaboragdo no processo
administrativo (colaborar com
investigacdes pode ser visto como
ser um “dedo-duro”, que em alguns
ambientes de trabalho ¢ enjeitado,
mesmo que esteja colaborando para a
melhoria de praticas e
comportamentos ou tenha o dever de
colaborar)

Investigador

Ameacas ou coaccdo por parte do
infractor ou de terceiros pela
condugdo da investigacao
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Investigador

Perseguicdo ou retaliagdo no
ambiente de trabalho pela condugao
da investigagdo

Investigador

Destrui¢ao de provas documentais ou
de outra natureza necessarias a
apuracao dos fatos

Investigador

Coaccgao ou perseguicdo a
testemunhas que necessitam ser
ouvidas para a apuracdo dos fatos

Investigador

Resisténcia em cooperar por parte de
terceiros
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Anexo 5: Medidas de Apoio & Vitima e Contacto de Servicos Especializados

MEDIDAS DE APOIO A VITIMA E CONTACTO DE SERVICOS
ESPECIALIZADOS

A ma conduta sexual traz impactos negativos para a vitima, de natureza duradoura e
com repercussdes em todas as esferas da vida das vitimas, incluindo-se na sua satide
mental e fisica, o que pode ser encontrado em detalhes no Manual.

Dessa forma, ¢ de extrema importancia a adog¢ao de medidas de apoio as vitimas, o que
inclui, mas ndo se limita a, o encaminhamento para Servigos Especializados, de forma
a se mitigar os danos causados pela méa conduta sexual. Tais servigos sdo ofertados por
entidades publicas e privadas, abarcando a assisténcia médica e psicologica, acesso a
casas de abrigo ou acolhimento em local alternativo.

Excecionalmente, quando uma pessoa estd em perigo fisico imediato, a organizagao
pode ter de assumir um papel mais activo como, por exemplo, com a realocacdo da
pessoa ou mesmo com o envolvimento de instancias formais do sistema de justica
criminal, como a formulagdo de dentincia as autoridades policiais ainda na etapa inicial
do processo disciplinar.

LISTA DE SERVICOS ESPECIALIZADOS

1) Apoio Geral e Aconselhamento de Medidas

Direcciao Nacional da Mulher e da Equidade do Género
Endereco: Rua Revolucdo de Outubro (antiga sede do MINFAMU)
Telefones: 917 303 091/925 591 549

Contacto: Sr. Octavio, Técnico de Direc¢ao

Horério de funcionamento: 8h — 15h30

Funcionamento aos fins de semana: Nao

INAC - SOS Crianca 15015

2) Servicos de atendimento Médico e Psicoldgico

Luanda

1. Hospital Geral de Luanda

2. Hospital Municipal Sambizanga
3. Hospital Municipal Capalanga

4. Hospital Cajueiro

5. Hospital Municipal Cazenga

6. Hospital Municipal Cacuaco

7. Hospital Maternidade A. Gangula
8. Maternidade Lucrécia Paim

9. Hospital J. Machel

. Hospital A. Boavida
. Hospital Prenda

—_— —
—_ O
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12. Hospital Esperanga
13. Hospital Geral
14. Hospital Geral do Kilamba Kiaxi

Vitima crian¢ca (menor de 18 anos)

—> Nas provincias onde ndo houver servigos sociais, a Sala do Julgado de Menores ou
o Tribunal Provincial podem requisitar funcionérios da administracdo do Estado para
fazer o acompanhamento social da crianga e do adolescente.

1. Comissao Tutelar de Menores

e Acompanha e executa as medidas de protec¢do social aplicadas pelo juiz(a), a titulo
de exemplo: registo de nascimento, matricula escolar, cuidados de saude,
atendimento psicossocial, entre outros.

2. INAC/Accio Social

e Articulacdo sectorial promovida pelos 6rgaos da acgdo social das administragdes
municipais para atender as necessidades basicas da crianga e do adolescente: saude,
educacdo, alimentagdo, habitacdo, registo de nascimento, acesso & escola, entre
outros.

Denuncia de Crime ou Pedido de Aconselhamento Geral e Acompanhamento
(Rede Proteciao da Crianca)

Direcciao Nacional da Mulher e da Equidade do Género
Endereco: Rua Revolugao de Outubro (antiga sede do MINFAMU)
Telefones: 917 303 091/925 591 549

Contacto: Sr. Octavio, Técnico de Direc¢ao

Horario de funcionamento: 8h — 15h30

Funcionamento aos fins de semana: Nao

Redes de Protec¢ao da Crianca
Contactar 0 MASFAMU ou ativista social para identificar a Rede de Protecdo da
Crianga da Provincia e/ou Municipio

1. Cacuaco

Telefone: 935 564 513
Contactos: Sr. Félix
2. Cazenga — OCODE/APDCH

e Endereco: Rua Ngola Kiluange, Bairro Hoji Ya Henda

e Telefone: 993 951 758

e E-mail: ocodeong2@yahoo.com.br / mbutapascoal2@yahoo.com.br

e Contactos: Coordenadores da Rede, Sr. Afonso Manuel Yangana e Sr. Mbuta
Pascoal

3. Maianga

e Telefone: 923 888 412
e Contacto: Sra. Doroteia Domingos
4. Viana

e Endereco: Sede da Reparticdo Municipal da Ac¢ao Social de Viana
e Telefone: 923 443 905
e Contacto: Coordenador da Rede, Sr. Arnaldo Camolacongue
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e Horario de Funcionamento: 8h — 15h30

Anexo 6: Modelo de Despacho de Abertura de Processo Disciplinar

DESPACHO DE ABERTURA DE PROCESSO DISCIPLINAR

Aos [data da decisdo], apds a rececdo de dentncia e documentos comprobatorios
preliminares, determino a INSTAURACAO de Processo Administrativo
Disciplinar, nos termos do artigo 46.° da Lei n.° 7/15, de 15 de Junho (Lei Geral do
Trabalho, doravante “LGT”), no ambito do qual deverdo ser realizados os seguintes
atos: a) realizacdo de inquérito prévio com a recolha de informagdo documentais e
testemunhais relevantes; b) elaboracdo de acusacdo; c) notificagdo e entrevista com o
acusado; e f) elaboragdo de relatorio do processo disciplinar.

Para tanto, nomeio como Instrutor/a [nome do responsavel], que devera reduzir todas

as informagdes recolhidas por escrito, registando-as nos autos do processo
administrativo disciplinar.

[Local, data].

[Nome do(a) empregador(a)]
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Anexo 7: Folha de Apoio para Entrevista com Testemunhas

Quando da entrevista ou escuta de testemunhas, deve-se criar um ambiente recetivo e
confiavel, que permita que as testemunhas declinem todas as informagdes que possuem
sobre os fatos em apuracdo, sem que sejam induzidas ou hostilizadas em suas respostas.
Ademais, deve-se ter o cuidado de formular perguntas que extraiam, de forma confiavel
e de acordo com o conhecimento que a testemunha possua, as informagdes necessarias.
Por fim, deve-se reconhecer a colaboracdo de testemunhas e prestar quaisquer
esclarecimentos que elas necessitem.

Para que se possa obter o melhor aproveitamento dessa fonte de provas, ¢ recomendado
que se siga determinados procedimentos, os quais podem e devem ser adaptados caso
a situa¢do em concreto exija.

Dessa forma, devem ser seguidas quatro principais etapas quando das entrevistas com
testemunhas: (1) Estabelecimento de Relagdo; (2) Narrativa Livre; (3) Perguntas
Especificas; e (4) Encerramento da Entrevista.

ETAPA 1: INTRODUCAO E ESTABELECIMENTO DE RELACAO ENTRE
ENTREVISTADOR E TESTEMUNHA

O objetivo da Fase de “Relagao” ¢ que o entrevistador se apresente e diga a testemunha
as razdes pelas quais estd sendo entrevistada. Esta etapa ¢ também importante para criar
um ambiente de conforto para a testemunha, a fim de que esta confie no entrevistador
e no procedimento e forne¢a um relato completo e franco acerca do que sabe sobre os
fatos em apuracao.

Para estabelecer um relacionamento positivo, o entrevistador deve:

1.1 Apresentar-se, bem como apresentar o assistente (caso exista) e qualquer outra
pessoa presente na entrevista

1.2 Dar a testemunha detalhes de contato e nome completo (preferencialmente
partilhar um cartdo de visitas)

1.3 Explicar os papéis dos intervenientes na entrevista

1.4 Deixar claro o objetivo da entrevista (recolher informagdo sobre alegagdes de
violagdo de dever de trabalhador), sem dar quaisquer detalhes mais especificos
sobre as alegacgdes

1.5 Esclarecer as regras basicas, como por exemplo, o dever da testemunha de dizer
a verdade e que, caso ndo saiba a resposta para qualquer pergunta, que pode
simplesmente assim o dizer

1.6 Assegurar que a testemunha conheca os seus direitos e obrigagdes

1.7 Informar a testemunha seu direito de solicitar uma pausa durante a entrevistas.

1.8 Conversar sobre assuntos neutros a fim de reforgar a ligacdo, tais como a viagem
para o local da entrevista, o tempo no dia da entrevista, quanto tempo o
entrevistado viveu/trabalhou na area, etc.

ETAPA 2: NARRATIVA LIVRE
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O objetivo da Fase de “Narrativa Livre” ¢ obter um relato ininterrupto dos
acontecimentos, tomando-se o cuidado para permitir a testemunha falar livremente e de
forma sincera, bem como para ndo induzir inconscientemente o depoimento. Para
estimular uma narrativa livre, o Entrevistador deve:

2.1. Esclarecer a necessidade de fazer anotagdes e buscar o consentimento da

testemunha para tanto

2.2. Explicar sucintamente o que se busca apurar e iniciar com “O que pode me
falar sobre esses fatos?”

2.3. Nao interromper a testemunha ou sinalizar qualquer satisfacdo ou insatisfagdo
com a sua narrativa

2.4. Utilizar alertas neutros relacionados com o relato da testemunha (sem se referir
ao testemunho de outra Testemunha), como, por exemplo, perguntar “E
depois? O que aconteceu?”

2.5. Repetir frases-chave para promover a compreensdo fiel da informacdo e
demonstrar que o entrevistador estd escutando a declaracdo atentivamente

2.6. Adotar uma postura “ativa e neutra”, ou seja, questionar, mas sem mostrar
sinais de concordancia ou discordancia acerca do que estd a ser dito

O Entrevistador ndo deve interromper ou esclarecer ambiguidades nesta Fase. Se tiver
duvidas acerca de algum ponto, o Entrevistador deve fazer uma anotacio para aborda-
lo na etapa de “Perguntas Especificas”.

ETAPA 3: PERGUNTAS ESPECIFICAS

Na Fase de “Perguntas Especificas”, o Entrevistador esclarece as informagdes que a
Testemunha ja forneceu e também pode auxiliar a testemunha a fornecer outras
informagdes relevantes, que ela ndo pode ou ndo quis dar durante a Narrativa Livre. As
perguntas a serem formuladas nessa fase sdo, em geral, mais fechadas, devendo-se
tomar especial cuidado para ndo induzir a resposta da testemunha ao questionar sobre
pontos especificos.

Assim, deve o Entrevistador:

3.1 Retomar elementos do depoimento ja& prestado e fazer perguntas de
acompanhamento mais especificas, contextualizando estas a fim de obter
respostas mais precisas, caso possivel ao “quando”, “onde”, “como/de que
maneira” dos factos. Por exemplo, “O senhor disse que voltou a clinica na
noite do dia 15 de outubro de 2021. O que aconteceu depois disso?”’; ou “A
senhora disse aqui que disse @ Maria Silva que reportaria o ocorrido. Ela
respondeu alguma coisa? Em caso positivo, o que disse?”.

Os Entrevistadores devem evitar fazer perguntas que influenciem a resposta da
Testemunha, ou seja, que induzam as testemunhas a uma determinada afirmagdo, como
formular perguntas que ja contenham uma resposta nela (e.g. “Estava a usar uma camisa
vermelha, ndo estava?”), pois estas podem acabar por distorcer o depoimento da
Testemunha.
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Muitos Entrevistadores acham util identificar potenciais perguntas previamente,
especialmente perguntas dificeis de formular ou que possam expor informacdes
fornecidas por outras Testemunhas. Os Entrevistadores podem querer fazer uma
identificacdo prévia de potenciais linhas de interrogatério, de modo a que se prepararem
para potenciais respostas, mas isto ndo exclui a possibilidade de que o Entrevistador
tera que lidar com linhas de interrogatorio inesperadas.

ETAPA 4: ENCERRAMENTO DA ENTREVISTA

Para terminar, o Entrevistador deve:
4.1 Verificar com o assistente, caso exista, se existem assuntos pendentes

4.2 Fazer um breve resumo sobre o que a Testemunha relatou

4.3 Perguntar se a Testemunha tem algo a acrescentar

4.4 Se a Testemunha concordar em fazé-lo, pedir-lhe que reveja e assine as
anotacoes

4.5 Perguntar se a Testemunha tem alguma pergunta ao Entrevistador sobre o
processo e responder a qualquer pergunta que a testemunha tenha em relagao
ao procedimento

4.6 Explicar o que ira acontecer a seguir, ou seja, que o seu depoimento sera
compilado com outras informagdes e entregue confidencialmente aos quadros
superiores para decidir sobre a eventual violagdo ou ndo de dever por parte do
Trabalhador

4.7 Relembrar a Testemunha como estabelecer contacto com o Entrevistador

4.8 Informar a Testemunha sobre a natureza confidencial do processo disciplinar
e que ndo deve partilhar com outras pessoas sobre a Entrevista realizada

4.9 Anotar a hora da conclusdo no registo da entrevista

4.10 Por fim, agradecer a Testemunha pelo seu tempo despendido

Se a Testemunha fornecer informag¢des mais relevantes apoés o Resumo (4.2), o
Investigador deve esclarecer e confirmar a nova informacdo, e depois resumi-las a
Testemunha.
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Anexo 8: Modelo de Acusagao e Notificacdo ao Alegado Infractor

NOTA DE CULPA

Processo Administrativo Disciplinar

A organizacdo [nome completo da ONG] (doravante “XXX” [nome abreviado]), com
fundamento nos artigos 46.° e 48.° da Lei n.° 7/15, de 15 de Junho (Lei Geral do
Trabalho, doravante “LGT”), através de [6rgdo da tomada de decisdo de abertura do
processo disciplinar] instaurou, com base em decisdo de [data da decisdo de abertura
de processo disciplinar]| processo disciplinar contra o seu trabalhador(a), [Nome do(a)
funciondrio(a)], nascido em [data do nascimento] em [cidade/municipio/provincia], que
exerce as func¢des de [indicar fungdo: motorista/rececionista/contador/etc. ].

O presente processo disciplinar baseia-se em investigagdo preliminar realizada e
recolha de informacgdes do(a) Instrutor(a), representando esta Acusa¢do ou Nota de
Culpa.

DOS FATOS PRELIMINARMENTE APURADOS

1. O acusado ¢ funcionario da [nome ONG abreviada], ocupando o cargo
[especificar o cargo], desde [data de inicio do contrato], [especificar a natureza
do contrato: temporario, definitivo, por tarefa etc., informando data do fim da
relacdo de trabalho, caso aplicavel].

[ ]

2. De acordo com as informagdes recolhidas com base na dentincia e ao longo do
inquérito prévio, no ambito do processo disciplinar, alega-se que o acusado
adotou ma conduta sexual consistente em [especificar: a conduta prevista no
Anexo 1 ao Manual] contra o(a) Senhor(a) [nome da vitima].

[ ]

3. [Descrever os fatos apurados, com data, local e conduta detalhadas]. Ex.: Em
15 de abril de 2022, o acusado e a vitima estavam trabalhando no projeto XXX.
Durante uma reunido realizada na manhd naquele dia e na presenca de XXX,
XXX e XXX, o acusado, enquanto apresentava os resultados parciais do
referido projeto, andava pela sala de reunido. Ao se aproximar do local onde
a vitima estava sentada, ali parava e fazia massagens ndo solicitadas no
pescogo e nas costas da vitima e mexia em seu cabelo. O acusado é superior
hierarquico da vitima, uma vez que exerce as funcoes de XXX e a vitima ocupa
a posi¢do de XXX [explicar a relacdo de trabalho entre os dois]. Desde entdo, a
vitima evita se deparar com o acusado, inventa desculpas para ndo participar
das reunioes, possui reagoes de ansiedade e panico quando recebe qualquer
comunicagdo, mesmo por e-mail ou telefonema do acusado. [Os detalhes do
quanto apurado alteram-se a depender da conduta praticada, da reiteragdo e dos
elementos que devem ser descritos para expor as acusacdes formuladas e
comprovadas. Devem constar informagdes detalhadas sobre o local, a data e a
conduta, bem como o contexto em que essa se deu. Em havendo mais de uma
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conduta, devem todas serem detalhadas da mesma forma. Ainda, devem constar
as consequéncias para a vitima, seja em seu local de trabalho, ou em sua vida
familiar ou comunitaria, e mesmo consequéncias psicoldgicas ndo
necessariamente externalizadas ou perceptivel a terceiros].

CONCLUSOES

As condutas alegadas do acusado, descritas em detalhes na presente Nota de Culpa,
sdo atos graves que violam a politica interna da [nome da ONG abreviada] e
representam uma violagdo da politica de tolerancia zero com mas condutas sexuais. Os
atos alegados contra o acusado representam uma ofensa séria que impactam de forma
acentuada a vitima e a [nome da ONG abreviada], sendo esta uma Organizagdo que
valoriza o fomento de um ambiente respeitoso e repudia quaisquer atos de
discriminacdo, inclusivamente aqueles de natureza sexual.

Dessa forma, de acordo com a informagao revelada a conduta descrita acima constitui
uma violagdo ao artigo [identificar o artigo na LGT — exemplos: “Respeitar e tratar com
respeito e lealdade o empregador, os responsaveis os companheiros do trabalho e as
pessoas que estejam ou entrem em contacto com a empresa € prestar auxilio em caso
de acidente ou perigo no local de trabalho” (artigo 44.°, alinea d)); e dever de “cumprir
as demais obrigacdes impostas por lei ou convengdo colectiva de trabalho, ou
estabelecidas pelo empregador dentro dos seus poderes de direccdo e organizagdo”
(artigo 44.°, alinea 1))].

O acusado, assim, podera estar sujeito as medidas disciplinares consistentes em
admoestacdo registada, reducdo temporaria do salario ou despedimento disciplinar,
todas nos termos do artigo 47.°, n. 1, da LGT.

Os arquivos e as provas relativas ao processo disciplinar estdo sob a guarda do/a
instrutor [nome completo do instrutor], localizada & [endereco], onde poderdo ser
consultados de segunda a sexta-feira, excluidos feriados, no horario normal de
funcionamento.

[Local, data].

[Nome do(a) representante do empregador(a)]

Instrutor do Processo Disciplinar
[Nome]

[local], [data]
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NOTIFICACAO: Nota de Culpa em Processo Disciplinar

Com base no despacho de [6rgdo da tomada de deicdo pela abertura do processo
disciplinar], de [data], foi decidido pela abertuda de processo disciplinar contra Sr.(a)
[Nome do Trabalhadfor], que exerce a fun¢do de [fungdo] com base em informagdo da

dentncia submetida.

A [data do despacho de acusacao] foi formulada a acusagdo formal contra o(a) Sr.(a)

[nome do trabalhador], esta que ¢ notificada através deste documento.

Com base no exposto, com esta notificagdo submete-se formalmente o despacho de
acusacdo de ma conduta sexual ao alegado infractor, e determina-se a seguinte data e
hora para a entrevista com o alegado infractor: dia [data, que deve ser de a0 menos
10 dias uteis a contar da entrega da nota de culpa], as [horario] no [local da

entrevista].

Nesse ato, serdo expostas, pelo empregador ou seu representante, as razdes da medida
disciplinar que se pretende aplicar, bem como serdo ouvidas as explicagdes e
justificativas apresentadas pelo trabalhador e os argumentos apresentados pelas pessoas

que o assistem (artigo 49.°, n. 2, da LGT).

A entrevista representa a oportunidade do direito de defesa do acusado, com base na
qual tem a oportunidade de expor a sua versdo dos fatos e oferecer quaisquer
informagdes que entender pertinentes. Nesse ato, serdo expostas, pelo empregador ou
seu representante, as razdes da medida disciplinar que se pretende aplicar, bem como
serdo ouvidas as explicagdes e justificativas apresentadas pelo trabalhador e os

argumentos apresentados pelas pessoas que o assistem (artigo 49.°, n. 2, da LGT).
E de notar que:

o “[...] o trabalhador pode fazer-se acompanhar, na entrevista, por até trés (3) testemunhas
ou pessoas da sua confianga, pertencentes ou ndo ao quadro do pessoal da empresa ou ao
sindicato em que esteja filiado™ (artigos 48.°, n. 2, alinea ¢), € 49.°, n. 1, da LGT);

o Mediante justificagdo apresentada até a data da entrevista, podera este ato ser adiado em
até cinco (5) dias uteis (artigo 49.° n. 4, da LGT);

o Em caso de auséncia do trabalhador e/ou seu representante a entrevista, ¢ ndo sendo

justificada em até trés (3) dias uteis a contar da data inicialmente agendada, podera o
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empregador decidir de imediato a medida disciplinar a ser aplicada (artigo 49.°, n. 5, da
LGT);

o Este documento e demais pegas processuais relevantes ao processo disciplinar sdo de
natureza confidencial, ndo podendo o acusado revelar quaisquer informagdes contidas neste
documento e na Nota de Culpa, sem prejuizo da partilha de documentos junto a

representantes legais formalmente indicados pelo acusado.

Os arquivos e as provas relativas ao processo disciplinar estdo sob a guarda do/a
instrutor [nome completo do instrutor], localizada & [endere¢o], onde poderdo ser
consultados de segunda a sexta-feira, excluidos feriados, no horario normal de

funcionamento.

Cordiais saudagoes,

[Nome complete]

Instrutor do Processo Disciplinar

Anexo: Copia do Despacho de Acusagdo

Certifico a recepcdao desta notificagdo em no dia do

més de

TRABALHADOR DATA
/ /
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Anexo 9: Quadro de Delitos Penais Aplicaveis a Exploragdo, Abuso e Assédio Sexual no Ambito da Prevengio EeCombate 2 M4 Conduta de

Natureza Sexual

O Cédigo Penal Angolano (Lein.2 38/20, de 11 de Novembro) prevé diversos delitos aplicaveis as situagdes de exploragdo, abuso e assédio sexual
definidos no ambito de instrumentos da Organizacdo das Nac¢des Unidas relevantes para a prevencdao da ma conduta sexual pelos seus parceiros

nacionais.

Tipo penal

Descricao da conduta

Art. 168.2: maus-tratos
a menores, incapazes
ou familiares

1. E punido com pena de prisdo de 2 a 6 anos, se pena mais grave nio lhes couber por forca de outra disposi¢do penal
guem conviver com pessoa menor ou incapaz ou os tiver a seu cuidado, sob sua autoridade ou ao seu servico ou a
guem tiver sido entregue com fins de educacdo, instrucao, tratamento, vigilancia, custddia ou formacdo profissional
ou artistica e habitualmente:

a) O tratar cruelmente ou lhes infligir maus tratos fisicos ou psiquicos;

b) O empregar em actividades perigosas, desumanas ou proibidas;

c) O sobrecarregar com trabalhos excessivos;

d) O obrigar a exercer a mendicidade.

2. Com a mesma pena é punido quem habitualmente exercer violéncia fisica ou psiquica sobre o seu conjuge ou pessoa
com quem viva em situa¢do andloga a dos conjuges ou sobre os préprios filhos, os filhos do conjuge ou os de pessoa
com gquem viva em situacdo andloga a dos conjuges.

Art. 170.2: ameaca

1. Quem, por qualquer meio, ameacar seriamente outra pessoa com a pratica de um crime contra a integridade fisica,
a liberdade pessoal, a liberdade e autodeterminacao sexual ou bens patrimoniais de valor consideravelmente elevado,
nos termos da alinea a) do artigo 391.9, de forma a causar-lhe medo ou inquietacdo ou a prejudicar a sua liberdade
de determinacgao é punido com pena de prisdo até 1 ano ou com a de multa até 120 dias.

2. A ameaca de morte é punida com pena de prisdo de 6 meses a 2 anos ou com a de multa de 60 a 240 dias.

3. As penas estabelecidas nos niumeros anteriores sdao agravadas de metade nos seus limites minimo e maximo, se a
ameaca for dirigida a uma pessoa por causa da sua raga, cor, etnia, local de nascimento, sexo, orientacdo sexual,
doenca ou deficiéncia fisica ou psiquica, crenca ou religido, convic¢des politicas ou ideoldgicas, condi¢cdo ou origem
social ou quaisquer outras formas de discriminacao.
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4. O disposto no numero anterior aplica-se a ameaca dirigida a um grupo humano que se caracterize pela raca, cor,
etnia, local de nascimento, sexo, orientacdo sexual, doenca ou deficiéncia fisica ou psiquica, crenca ou religido,
convicgOes politicas ou ideoldgicas, condicao ou origem social ou outra razao relevante que respeite as pessoas que o
constituem.

5. As penas estabelecidas nos nimeros anteriores sao ainda agravadas em um quinto dos seus limites, minimo e
maximo, se o crime for praticado através de um sistema de informacdo, nos termos da alinea e) do artigo 250.¢

6. Salvo se a vitima for menor, o procedimento criminal depende de queixa do ofendido ou, no caso descrito no n.2 4,
de qualquer membro do grupo ameacado.

Art. 171.9: coagao

1. Quem, por meio de violéncia ou ameaca de produzir um mal relevante, constranger outra pessoa a uma ac¢ao ou
omissdo ou a suportar uma actividade, é punido com pena de prisdao até 3 anos ou com a de multa até 360 dias.

2. 0 mal a que se refere o nUmero anterior é relevante sempre que, face as circunstancias do facto, for adequado para
constranger a pessoa ameag¢ada a uma acgao ou omissao ou a suportar uma actividade.

3. A pena estabelecida no n.2 1 é agravada em 1/5 dos seus limites minimo e maximo, se o crime for praticado através
de um sistema de informacdo, nos termos da alinea e) do artigo 150.¢

4. O facto nao é punivel quando a violéncia ou ameacga utilizadas forem meio proporcionalmente adequado a
realizacdo de um fim n3do censuravel.

4. A tentativa é sempre punivel.

5. O procedimento criminal depende de queixa, salvo se a vitima for menor.

Art. 172.9: coacgao
grave

Quando a coacgao for realizada mediante ameaca de morte ou de cometimento de crime punivel com pena de prisdao
superior a 3 anos, por funciondrio publico com grave abuso das suas fung¢des, contra qualquer das pessoas referidas
na alinea d) do artigo 150.2 ou a vitima for pessoa indefesa em razdo da idade, deficiéncia fisica ou psiquica, doenca
ou gravidez ou se suicidar ou tentar o suicidio, a pena é de prisdo de 1 a 5 anos.

Art. 173.9: perseguicao

1. Quem, de modo reiterado, perseguir ou molestar outra pessoa por qualquer meio, directa ou indirectamente, de
forma adequada a provocar-lhe medo ou inquietacdo ou a prejudicar a sua liberdade de autodeterminacao é punido
com pena de prisdo até 2 anos ou de multa até 240 dias.

2. Se a vitima for menor, a pena é de 1 a 2 anos de prisdo ou multa de 120 a 240 dias.
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3. Podem ser aplicadas ao arguido as penas acessorias de proibicdo de contatos ou aproximacao com a vitima pelo
periodo de 6 meses a 3 anos, e de obrigacdo de frequéncia de programas especificos de prevencao de condutas tipicas
da perseguicao.

4. O procedimento criminal depende de queixa.

Art. 175.2: rapto 1. E punido com pena de prisdo de 1 a 5 anos, quem, por meio de violéncia, ameaca ou astucia, raptar outra pessoa,
transferindo-a de um lugar para outro, com a intencao de:

a) a submeter a escravidao;

b) a submeter a extorsdo;

c) cometer crime contra a sua autodeterminagdo sexual;

d) obter resgate ou recompensa.

2. A pena é de prisdo de 3 a 10, de 4 a 12 ou de 5 a 15 anos, se ocorre respectivamente, qualquer das situacdes
descritas nos n. 2, 3 ou 4 do artigo anterior.

III

Os chamados “crimes sexuais” podem ser tanto “crimes contra a liberdade sexua
depender da idade da vitima.

A lei traz, ainda, diversas defini¢des para compreender esses delitos (art. 181.9):
a) Acto sexual: é todo o acto praticado para satisfagdo do instinto sexual;

b) Agressao sexual: é todo o acto sexual realizado por meio de ameaga, coagao, violéncia ou colocag¢do da vitima em situagdo de ndo poder
resistir;

c) Penetragao sexual: é a copula, o coito anal ou oral e a penetragao vaginal ou anal com qualquer parte do corpo ou objectos utilizados em
circunstancias de envolvimento sexual.

guanto “crimes contra a autodeterminacdo sexual”, a

Crimes contra a liberdade sexual

Art. 182.2: agressao 1. Quem praticar agressao sexual contra outra pessoa, ainda que esta seja conjuge do agente, é punido com pena de
sexual prisdo de 6 meses a 4 anos.
2. A mesma pena é aplicada a quem, pela mesma forma, levar outra pessoa a sofrer ou praticar acto sexual com um
terceiro.
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O procedimento criminal depende de queixa (exceto se do crime resultar a morte da vitima ou se for praticado contra
menor de 16 anos e o agente tiver legitimidade para exercer o direito de queixa ou tiver a vitima a seu cargo) (art.
200.9)

Art. 183.9: agressao
sexual com penetragao

Quem, mediante os meios referidos na alinea b) do artigo 181.2 [agressdo] efectuar penetragdo sexual noutra pessoa,
ainda que esta seja o conjuge do agente ou que, pelos mesmos meios, a constranger a sofrer penetracao sexual por
terceiro é punido com pena de prisdo de 3 a 10 anos.

O procedimento criminal depende de queixa (exceto se do crime resultar a morte da vitima ou se for praticado contra
menor de 16 anos e o agente tiver legitimidade para exercer o direito de queixa ou tiver a vitima a seu cargo) (art.
200.9)

Art. 184.9: abuso
sexual de pessoa
inconsciente ou
incapaz de resistir

1. Quem praticar acto sexual com pessoa inconsciente ou incapaz de resistir, aproveitando-se de qualquer dessas
situacdes, é punido com pena de prisdo de 1 a 4 anos.
2. Se houver penetracdo, a pena é de prisdo de 3 a 12 anos.

O procedimento criminal depende de queixa (exceto se do crime resultar a morte da vitima ou se for praticado contra
menor de 16 anos e o agente tiver legitimidade para exercer o direito de queixa ou tiver a vitima a seu cargo) (art.
200.9)

Art. 185.9: abuso
sexual de pessoa
internada

1. Quem, aproveitando-se da funcdo ou do cargo que, a qualquer titulo, exerce ou detém em estabelecimento
prisional, de educacdo, hospitalar, de salde, ou outro destinado ao tratamento ou assisténcia, praticar acto sexual
com pessoa internada ou que, de qualquer modo, lhe esteja confiada ou se encontre a seu cuidado é punido com pena
de prisdo de 1 a 4 anos.

2. Se houver penetracdo sexual, a pena é de prisdo de 2 a 10 anos.

Art. 186.2: assédio
sexual

1. Quem, abusando de autoridade resultante de uma relacdo de dominio, dependéncia hierarquica ou de trabalho,
procurar constranger outra pessoa a sofrer ou a praticar acto sexual, com o agente ou com outrem, por meio de
ordem, ameaca, coaccao ou fraude, é punido com pena de prisdo até 3 anos ou com a de multa até 360 dias.

2. Se a vitima for menor, a pena é de 1 a 4 anos de prisao.
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O procedimento criminal depende de queixa (exceto se do crime resultar a morte da vitima ou se for praticado contra
menor de 16 anos e o agente tiver legitimidade para exercer o direito de queixa ou tiver a vitima a seu cargo) (art.
200.9)

Art. 187.2: fraude
sexual

1. Quem se aproveitar de erro de outra pessoa ou a induzir em erro sobre a sua identidade pessoal e, assim, praticar
com ela acto sexual, é punido com pena de prisdo até 3 anos ou com a de multa até 360 dias.
2. Se houver penetracdo, a pena é de prisdao de 6 meses a 4 anos.

O procedimento criminal depende de queixa (exceto se do crime resultar a morte da vitima ou se for praticado contra
menor de 16 anos e o agente tiver legitimidade para exercer o direito de queixa ou tiver a vitima a seu cargo) (art.
200.9)

Art. 189.2: lenocinio

1. Quem, com intencgdo de lucro, promover, favorecer ou facilitar o exercicio da prostituicao ou pratica reiterada de
actos sexuais por outra pessoa, aproveitando-se de situacdo de necessidade econémica ou particular vulnerabilidade
da vitima ou a constranger a esse exercicio ou pratica, usando de violéncia, ameaca ou fraude, é punido com pena de
prisdo de 1 a 8 anos.

2. Se o agente se aproveitar da situacdo de incapacidade psiquica da vitima ou fizer da 77tividade descrita no nimero
anterior profissao, a pena é de prisdo de 5 a 10 anos.

Art. 190.9: trafico
sexual de pessoas

Quem, usando de violéncia, ameaca, ardil, manobra fraudulenta, ou aproveitando qualquer relacao de dependéncia
ou situacdo de particular vulnerabilidade de uma pessoa a aliciar ou constranger a pratica de prostituicio em pais
estrangeiro ou favorecer esse exercicio, transportando-a, alojando-a ou acolhendo-a, é punido com a pena de prisao
de 2 a 10 anos.

Art. 191.2;
importunagao sexual

1. Quem importunar outra pessoa, praticando perante ela actos de exibicionismo sexual, constrangendo-a a contacto
de natureza sexual ou formulando propostas explicitas de teor sexual, é punido com a pena de prisdo até 3 anos ou
multa até 360 dias, se pena mais grave nao lhe couber por forca de outra disposicdo legal.

2. Quem praticar actos de importunacdo sexual perante menor de 14 anos é punido com pena de prisdo de 6 meses a
4 anos.
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O procedimento criminal depende de queixa (exceto se do crime resultar a morte da vitima ou se for praticado contra
menor de 16 anos e o agente tiver legitimidade para exercer o direito de queixa ou tiver a vitima a seu cargo) (art.
200.9)

Crimes contra a autodeterminagao sexual

Art. 192.2: abuso
sexual de menor de 14
anos

1. Quem praticar acto sexual com menor de 14 anos ou o levar a praticd-lo com outra pessoa é punido com pena de
prisdo de 1 a 5 anos.

2. Se houver penetracdo sexual, a pena é de prisdo de 3 a 12 anos.

3. Se houver penetracdo com menor de 12 anos, a pena é de 5 a 15 anos.

4. Quem instigar menor de 14 anos a assistir a abusos sexuais ou a actividades sexuais é punido com a pena de prisao
de 6 meses a 3 anos ou multa de 60 a 360 dias.

O procedimento criminal depende de queixa (exceto se do crime resultar a morte da vitima ou se for praticado contra
menor de 16 anos e o agente tiver legitimidade para exercer o direito de queixa ou tiver a vitima a seu cargo) (art.
200.9)

Art. 193.2: abuso
sexual de menor de 16
anos

1. Quem, sendo maior, se aproveitar da inexperiéncia de menor de 16 anos ou de situacao de particular necessidade
em que este se encontrar e com ele praticar actos sexuais ou o levar a pratica-los com terceiro é punido com pena de
prisdo de 1 a 5 anos.

2. Se houver penetracdo, a pena é de prisdo de 3 a 8 anos.

O procedimento criminal depende de queixa (exceto se do crime resultar a morte da vitima ou se for praticado contra
menor de 16 anos e o agente tiver legitimidade para exercer o direito de queixa ou tiver a vitima a seu cargo) (art.
200.9)

Art. 194.2: abuso
sexual de menor
dependente

1. Quem praticar ou levar a praticar actos sexuais com menor de 18 anos que tiver a sua guarda para assistir ou educar,
é punido com pena de prisdo de:

a) 5a 15 anos de prisdo, se for menor de 14 anos de idade;

b) 3 meses a 12 anos, se o menor tiver menos de 18 anos de idade.

2. Se houver penetracdo sexual, a pena é de prisdo de 8 a 15 anos se for menor de 14 anos de idade, e de 5a 12 anos
se o menor tiver menos de 18 anos de idade.
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O procedimento criminal depende de queixa (exceto se do crime resultar a morte da vitima ou se for praticado contra
menor de 16 anos e o agente tiver legitimidade para exercer o direito de queixa ou tiver a vitima a seu cargo) (art.
200.9)

Art. 195.2: lenocinio de
menores

1. Quem promover, incentivar, favorecer ou facilitar o exercicio da prostituicio de menor de 18 anos ou a pratica
reiterada de actos sexuais por menor de 18 anos é punido com pena de prisdo de 3 a 12 anos.

2. Se o agente usar de violéncia, ameaca ou coacc¢ao, actuar com fim lucrativo ou fizer profissdo da atividade descrita
no numero anterior, o menor sofrer de anomalia psiquica ou tiver menos de 14 anos, a pena é de prisdo de 5 a 15
anos.

Art. 196.9: trafico
sexual de menores

1. Quem aliciar menor de 18 anos de idade para o exercicio da prostituicao ou, para o mesmo fim, o transportar, alojar
ou acolher ou, de qualquer outro modo, favorecer aquele exercicio, é punido com pena de prisdo de 5a 12 anos.

2. Se o agente usar de violéncia, ameaca ou coacc¢ao, actuar com fim lucrativo ou fizer profissdo da atividade descrita
no numero anterior, o menor sofrer de anomalia psiquica ou tiver menos de 14 anos de idade, a pena é de prisdo de
8 a 15 anos.

Art. 197.2: recurso a
prostituicao de
menores

1. Quem, sendo maior, praticar acto sexual com menor, mediante pagamento ou outra contrapartida, é punido com
pena de prisao de até 3 anos.

2. Se houver penetracao, o agente é punido com pena de prisdo de 1 a 5 anos, se pena mais grave ndao couber por
forga de outra disposicao.

Art. 198.2: pornografia
infantil

1. E punido com pena de prisdo de 1 a 5 anos quem:

a) Promover, facilitar ou permitir que menor de 18 anos participe de leitura obscena, conversa, assista a espetdculo,
projeccao de filmes, audicdo de gravacdes, exposicio de fotografias ou observe ou examine instrumentos
pornograficos;

b) Utilizar menor de 18 anos em fotografia, filme ou gravacdo pornografica, independentemente do seu suporte, ou o
aliciar para esse fim;

c) Ceder a menor de 18 anos escritos, fotografias, filmes, gravacées ou instrumentos de natureza pornografica.

2. E punido com pena de prisdo de 2 a 10 anos quem:

a) Produzir pornografia infantil para ser difundida através de sistema de informacao;

b) Oferecer, disponibilizar, difundir ou transmitir pornografia infantil através de um sistema de informacao.
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3. Quem adquirir, detiver, acordar ou facilitar o acesso a material pornografico infantil por qualquer meio é punido
com pena de prisdo de 1 a 5 anos.

4. Se o agente fizer profissdo dos actos descritos nos nimeros anteriores ou os praticar com fim lucrativo, a pena é de
prisdo de 3 a 10 anos.

5. Para efeitos do n.2 2, entende-se por:

a) «Pornografia Infantil», qualquer material pornografico que represente, de forma visual ou sonora, menor de 18
anos ou pessoa, real ou virtual, aparentando ser menor de 18 anos, envolvidos em comportamentos sexualmente
explicitos ou que incitem a pratica desses comportamentos;

b) «Sistema de informacgdo», o definido na alinea e) do artigo 250.¢
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