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direitos relacionados a igualdade
de género.

Introduzir a perspectiva de género
nas principais fun¢des da inspecéo
do trabalho, nos niveis macro,
meso e micro.
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presenca das mu-
Iheres no mercado
de trabalho é uma
realidade e estd em
franca expansdo. As

estatisticas revelam
a tendéncia de crescimento de sua taxa de
participagdo - um fendmeno observado em
diferentes paises e contextos sociais. Além
disso, é cada vez mais evidente a impor-
téncia desempenhada pelos rendimentos
advindos do trabalho das mulheres para as
possibilidades das familias de superarem a
situacdo de pobreza.

Nesse sentido, a promocéo da igualda-
de de género no mundo do trabalho vem
sendo amplamente reconhecida como um
componente fundamental para a concreti-
zag¢do da justica social e dos direitos huma-
nos fundamentais, bem como um elemento
de importancia central para o crescimento
e o desenvolvimento dos paises.

Apesar desta crescente insercdo das
mulheres no mercado de trabalho, a for-
ma pela qual este se estrutura ainda impde
consideraveis barreiras ao acesso delas
a um trabalho decente - um trabalho pro-
dutivo no qual padrdes minimos de rendi-
mentos e protecdo social sejam garantidos,

e no qual os direitos fundamentais no tra-
balho sejam assegurados, ou seja, um tra-
balho livre de todas as formas de trabalho
forcado ou obrigatério, de trabalho infantil,
de todos os tipos de discriminagdo e no
qual o direito a organizagdo e representa-
¢do seja uma realidade. O trabalho decente
continua sendo um desafio para um nime-
ro significativo de mulheres e homens tra-
balhadores. Porém, em razido de sua con-
dicdo de género, as mulheres enfrentam
barreiras adicionais para acessa-lo.

A discriminacdo baseada no sexo se
manifesta de diferentes formas no merca-
do de trabalho e nos locais de trabalho,
debilitando o acesso das mulheres traba-
Ihadoras a direitos, beneficios, formacao
profissional, progresséo funcional. Isso fere
o principio da igualdade de oportunidades
e tratamento - um direito fundamental no
trabalho, reconhecido pela OIT na Declara-
cdo sobre direitos e principios fundamen-
tais no trabalho, de 1998. Por esta razao, o
enfrentamento a esta violacdo de direitos
exige medidas em diferentes niveis, des-
de a formulacdo de legislacdo especifica e
implementacgdo de politicas publicas, até o
fortalecimento dos mecanismos de aplica-
cdo da lei. Nesse contexto, a inspecdo do



trabalho pode desempenhar um papel fundamental para garantir
a concretizacdo do principio da igualdade de oportunidades e tra-
tamento no mundo do trabalho.

Com o objetivo de contribuir com esta discusséo nos paises de
lingua portuguesa, a OIT-Brasil apresenta este Médulo de Capaci-
tacdo sobre Género e Inspecdo no Trabalho. Este Médulo foi origi-
nalmente produzido em inglés, em 2010, pelo Centro Internacio-
nal de Formag&o (CIF) da OIT e como fruto de uma ac¢do conjunta
do Programa de Administracdo e Inspecao do Trabalho (LAB/AD-
MIN) e do Escritério para a Igualdade de Género (GENDER Bure-
au) da OIT-Genebra. O material foi posteriormente traduzido para
o portugués e passou por uma pequena adaptacdo como parte
das atividades do Programa de Promocéo da Igualdade de Géne-
ro e Raca no Mundo do Trabalho - com o apoio do Projeto Gender
Equality in the World of Work in Brasil, Angola, South Africa, India
e China (BASIC) - e do Projeto Strengthening Labour Inspection
Services, ambos implementados pela OIT-Brasil com fundos do
Governo da Noruega.

Esperamos que este material contribua para fortalecer a atu-
acdo desta importante drea da Administracdo do Trabalho nos
paises de lingua portuguesa e que a incorporagdo das questdes
de género na atuagdo dos/as auditores/as fiscais do trabalho ou
inspetores/as do trabalho possa fazer a diferenca nas vidas das
mulheres trabalhadoras.

Lais Abramo

Diretora do Escritério da OIT no Brasil
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CONTEXTO

De uma maneira geral, admite-se que, para a elaboracédo e imple-
mentacdo de padrdes minimos de trabalho, é necessério que haja
de uma politica ampla de emprego, um didlogo social forte e efe-
tivo, que envolva os atores sociais em todos os processos, e um
sistema de inspecao do trabalho eficaz.

De forma ampla, a inspec¢do do trabalho poderia ser definida
como parte do sistema de administracdo do trabalho responséavel
pela promocgao, fiscalizacdo e implementacdo de leis e principios
trabalhistas no local de trabalho.

No édmbito do projeto “Fortalecimento dos Servicos de Inspe-
¢do do Trabalho”, financiado pelo Governo da Noruega, o Centro
Internacional de Formacdo da Organizagdo Internacional do Tra-
balho (CIF/OIT), em colaboracdo com o Programa de Administra-
¢do e Inspecéo do Trabalho da OIT (LAB/ADMIN), foi desenvolvido
um material de capacitacdo em Inspecéo do Trabalho, com o obje-
tivo de fortalecer a capacidade institucional nesta area. Esse mate-
rial faz parte de um manual de formag&do organizado em médulos,
que abrange uma variedade de tépicos relacionados a Inspecgéo
do Trabalho, desde principios, politicas publicas e estratégias até
ferramentas préticas e métodos para visitas de inspecéo.

O manual inclui os seguintes médulos:

Estrutura Geral; Administragcdo do Trabalho e suas prin-
cipais funcdes
Introducéo a Inspecéo do Trabalho
Politicas e procedimentos
Estratégias para o cumprimento da legislagdo
Cooperacéao e parceria
Inspecdo das condigdes de trabalho
Inspecéo das relagdes de trabalho
Inspecdo da seguranca e saude no trabalho
Grupos vulneréveis
Visitas de Inspec¢éo do Trabalho
Ferramentas da inspecdo do trabalho
Desenvolvimento de capacidade institucional

A perspectiva de género foi transversalisada nos diferentes
médulos. No entanto, um interesse crescente e especifico acerca
do papel da Inspecéo do Trabalho na promocéo da igualdade de
género gerou a oportunidade de aprofundar-se o assunto, culmi-
nando na publicacdo de um mddulo especificamente dedicado a
Inspecdo do Trabalho e Igualdade de Género.

Este mddulo foi realizado em conjunto pelo CIF/OIT (Progra-
ma de Didlogo Social, Direito do Trabalho e Administragdo do



Trabalho) e OIT-Genebra (GENDER Bureau
e LAB/ADMIN), com o generoso financia-
mento do governo noruegués para coope-
ragcao técnica.

PRE-REQUISITOS

Para que se beneficiem plenamente des-
te mddulo, os/as participantes devem ter
conhecimento e experiéncia a respeito do
papel principal, das funcdes e dos desa-
fios préprios a Inspecdo do Trabalho. Fa-
miliaridade com o material de capacitacdo
mencionado anteriormente também faci-
litard o aprendizado deste mddulo. Os/as
participantes devem estar familiarizados,
no minimo, com o conteddo dos seguintes
méddulos:
Introducdo a Inspecéo do
Trabalho
Politicas e procedimentos
Estratégias para o cum-
primento da legislagdo
Visitas de Inspec¢édo do
Trabalho

CONTEUDO

O conteldo foi selecionado por um grupo
de especialistas, com base nas experién-
cias, ferramentas, documentos e materiais
de treinamento existentes - de origens e
abordagens diversas - desenvolvidos no
periodo de 2000 a 2010, principalmente
pela OIT, pelo CIF e alguns érgédos nacio-
nais responsaveis pela inspecéo do traba-
lho, particularmente a Inspetoria de Traba-
Ilho da Espanha. O conteldo foi igualmen-
te estruturado para garantir um primeiro
contato com informacdes relevantes da
OIT nas diferentes é&reas relacionadas a
igualdade de género e aos direitos das mu-
Iheres trabalhadoras.

Os principais documentos da OIT que

serviram de base para este material séo:

» Resolugdo sobre a igualdade de
género no coragdo do trabalho de-
cente, Conferéncia Internacional do
Trabalho, Genebra, Junho de 2009
(ILC98-PR\3-2009-06-0323-1).

» Estratégias e Préticas para a Inspe-
¢do do Trabalho, OIT, Conselho de
Administracdo, Genebra, Novembro
de 2006.

INSPECAO DO TRABALHO E IGUALDADE DE GENERO

O médulo é dividido nas seguintes uni-
dades:

Unidade I: Igualdade de género no
mundo do trabalho

Esta unidade apresenta a estrutura juridica
internacional a respeito da igualdade de
género e ressalta a necessidade de adocéo
de uma abordagem sistémica. Esta uni-
dade ilustra também os papéis e fungdes
principais da Inspecdo do Trabalho, rela-
cionando-os com as questbes de género
relevantes.

Unidade Il: Principais Questoes

Esta unidade apresenta um panorama so-
bre temas centrais com relacdo aos quais
a Inspecdo do Trabalho pode ter um papel
importante na promoc¢éo da igualdade de
género, a saber: discriminacdo de género,
condig¢des de trabalho, maternidade e res-
ponsabilidades familiares, dignidade no
trabalho e grupos vulneraveis.

Unidade Ill: Como a inspecdo do
trabalho pode identificar e combater a
discriminacao baseada no sexo

Esta unidade é amplamente inspirada na
metodologia desenvolvida pelo 64rgao
responsavel pela inspecdo do trabalho
da Espanha, formalizada no Guia de Po-
liticas Publicas de Inspec¢do do Trabalho e
Assisténcia Social. Esta unidade oferece
orientagdes aos/as fiscais do trabalho para
a analise de diferentes dreas em que desi-
gualdades baseadas no sexo podem ser
identificadas (acesso ao emprego, cate-
gorias profissionais, ascensdo profissional,
salarios, relacdes de trabalho e conciliacédo
entre trabalho, familia e vida pessoal).

Unidade IV: Questoes-chave sobre
género no ambito da seguranca e saude
ocupacionais

Esta unidade oferece uma visdo geral do
ambiente de trabalho e dos riscos relacio-
nados ao trabalho, que podem apresentar
aspectos especificos relacionados ao gé-
nero. Esta unidade discute também os pro-
gressos e as conquistas recentes na abor-
dagem destas questdes.



Unidade V: Plano de Igualdade da
Empresa

Esta unidade oferece diretrizes sobre
como formular um Plano de Igualdade de
Género no local de trabalho. Inclui diferen-
tes etapas: o diagndstico, a elaboracéo e
definicdo da estratégia de implementagdo
do plano, a organizagdo e gestdo da imple-
mentacdo, 0 monitoramento e a avaliagéo.

PUBLICO-ALVO

Este médulo pode ser utilizado como par-
te da formacdo modular no tema Inspecédo
do Trabalho, juntamente com os demais
modulos que compdem o Manual de Ins-
pecdo do Trabalho supracitado. Também
pode ser utilizado separadamente, para
uma formacgao especifica no tema da igual-
dade de género.
Este mddulo deve ser adaptado de
acordo com os objetivos, contexto, publico-
-alvo e tempo disponivel para a formacao.
O mddulo pode ser utilizado para a ca-
pacitacdo de diferentes grupos, dentre os
quais se incluem:
» Gestores e gestoras governamentais
e tomadores/as de decisdo

» Gestores e gestoras da érea de Ins-
pecdo do Trabalho

» Fiscais do Trabalho

» Fiscais do Trabalho recém-contrata-
dos

» Instrutores e instrutoras no tema de
Inspecéo do Trabalho

» Especialistas na drea de promocédo
da igualdade de género

» Sindicalistas

» Representantes de departamentos
de recursos humanos e representan-
tes de empregadores e empregado-
ras

OBJETIVOS

Este mddulo tem como objetivo capacitar
os/as participantes para:

» Utilizar estrategicamente a inspecdo
do trabalho para garantir o cumpri-
mento dos principios e direitos rela-
cionados a igualdade de género.

» Introduzir a perspectiva de género nas
principais fungées da inspec¢do do tra-
balho, nos niveis macro, meso e micro.







Unidade I

A igualdade de género
no mundo do trabalho

Sumario
Introducao
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Aplicagao do principio da igualdade de género e dos
direitos das mulheres trabalhadoras

Abordagem sistémica
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Fornecimento de informacdes e orientacdes técnicas

Contribuicédo para a melhoria da legislacdo trabalhista

Questdes de género na inspecao do trabalho
Mulheres na inspecao do trabalho

Questdes de género cobertas pela inspecdo do
trabalho

Exercicio 1: Adog¢ao de uma abordagem sistémica
Exercicio 2: Trabalhos atribuidos especificamente a
mulheres fiscais




INTRODUCAO

E universalmente reconhecido que a igual-
dade entre mulheres e homens no mundo
do trabalho é um valor central da comuni-
dade internacional e um direito humano
fundamental.

Ao longo das ultimas décadas, sdo ob-
servados progressos rumo a igualdade de
género no mundo do trabalho. Conforme
reconhecido pela Resolugdo sobre a Igual-
dade de Género no Coragdo do Trabalho
Decente, adotada pela OIT em 2009, as
estruturas politica e legislativa no nivel
nacional, bem como a aplicacdo das leis,
melhoraram consideravelmente em va-
rios paises. Em alguns paises, os sistemas
de administracdo e inspecdo do trabalho
tém aprimorado os mecanismos de mo-
nitoramento e aplicacdo de leis e regula-
mentos sobre igualdade de género, como
serd detalhado neste moédulo. Ao mesmo
tempo, empregadores/as, organizagdes
de empregadores/as e organizag¢des sindi-
cais tém promovido a igualdade de géne-
ro a partir de acdes voluntérias, indo além
das exigéncias legais. Houve também um
avanco no conhecimento acerca dos di-
reitos dos/as trabalhadores/as em relacédo
a igualdade de oportunidade e tratamen-
to. Diversos governos adotaram politicas
ativas de mercado de trabalho, incorpo-
rando o enfrentamento da desigualdade
de género como parte dos objetivos mais
amplos de promocéo do crescimento com
criacdo empregos, assim como os objeti-
vos de pleno emprego, de promocéo do
trabalho decente e de incentivo a empre-
sas sustentaveis. A igualdade de género é,
hoje, globalmente reconhecida como um
aspecto necessario para garantir o desen-
volvimento sustentavel e a reducdo da po-
breza para mulheres e homens, melhoran-
do a qualidade de vida para todos e todas.

Entretanto, desafios importantes per-
sistem. As mulheres sdo um grupo diverso
que inclui trabalhadoras da economia in-
formal, mulheres rurais, negras, indigenas
e pertencentes a outras minorias étnica,
jovens, migrantes, cada qual com neces-
sidades especificas. Observa-se, ademais,
um processo de feminizacdo da pobreza;
as disparidades salariais entre homens e

INSPECAO DO TRABALHO E IGUALDADE DE GENERO

mulheres persistem; e hd uma escassez
de trabalho em todas as suas formas, in-
cluindo o trabalho em tempo integral. A
discriminagdo relacionada a gravidez e a
maternidade, bem como a segregacdo ho-
rizontal e vertical, persistem no mercado
de trabalho. As mulheres sdo a maioria no
trabalho a tempo parcial de forma invo-
luntéria. Apesar de avangos com relagédo
ao aumento do nivel de escolaridade, as
mulheres estdo sobre-representadas em
empregos com baixa remuneracéo e sub-
-representadas em cargos executivos, de
diretoria e técnicos; muitas mulheres so-
frem em razdo de mas condicdes de traba-
Iho; a violéncia baseada no género ocorre
em todas as fases da vida das mulheres;
em algumas situagdes o trabalho domés-
tico remunerado segue sendo umas das
poucas opgdes para as mulheres, incluin-
do as trabalhadoras migrantes; o HIV/AIDS
afeta cada vez mais as mulheres jovens e
pobres. As mulheres estdo mais presentes
na economia informal do que os homens
- um setor no qual os déficits de trabalho
decente sdo os mais graves. A auséncia de
protecgdo social, as disparidades salariais, a
remuneracio inferior, as condi¢des inade-
quadas de trabalho, a exploragédo e o abu-
so, incluindo o assédio sexual, e a auséncia
de voz e representacdo sdo aspectos que
atingem fortemente as mulheres traba-
Ilhadoras e sdo exacerbadas em razdo das
responsabilidades adicionais decorrentes
dos papéis tradicionais de género, que co-
locam as mulheres como as responséaveis
exclusivas ou principais pelas atividades de
cuidado. Estas responsabilidades geram
uma sobrecarga ainda maior em contextos
nos quais as politicas publicas de apoio ao
cuidado s&o insuficientes e hé a necessida-
de de contratacdo destes servicos'.

Impacto da globalizacdo na
(des)igualdade de género

A globalizacdo gerou grandes mudancas,
com impactos nas vidas de homens e mu-
Iheres, e introduziu, em alguns paises, um
periodo de rapido crescimento e transfor-



mac3o, incluindo a criagcdo de novas tecno-
logias. Por um lado, esse progresso reduziu
as barreiras enfrentadas pelas mulheres
para acessarem postos de trabalho, crian-
do mais oportunidades de emprego. Por
outro lado, alguns destes novos empregos
sdo muitas vezes precérios e informais, ndo
cumprindo os requisitos de um trabalho
decente, e sdo caracterizados pela baixa
remuneragdo e pouco ou nenhum acesso
a protegdo ou didlogo social, bem como
pela auséncia do pleno gozo dos direitos
trabalhistas. Como a globalizacao afeta ho-
mens e mulheres de maneiras distintas, as
diferentes necessidades, tanto de homens
quanto de mulheres, merecem ser analisa-
das de forma aprofundada, por meio da
incorporacdo de uma anélise com enfoque
de género tanto no desenvolvimento de
politicas quanto na avaliagdo de impacto.?

MARCO JURIDICO
INTERNACIONAL

As normas internacionais do trabalho séo o
principal meio para a promogéao da igual-
dade no mundo do trabalho. Os dois prin-
cipais pilares para a promocdo da igual-
dade de género sdo a Convencédo sobre a
Igualdade de Remuneracéo, 1951 (n°® 100)
e a Convencédo sobre Discriminagdo no Em-
prego e na Ocupacado, 1958 (n° 111). Estas
duas convencgdes fazem parte do conjunto
de Principios e Direitos Fundamentais no
Trabalho da OIT e dos principios centrais
do Pacto Global das Nagées Unidas.

A Convencgdo sobre Trabalhadores e
Trabalhadoras
Familiares, 1981 (n°156), e a Convencdo

com Responsabilidades

sobre a Protecdo a Maternidade, 2000
(n°183) oferecem orientacbes para a con-
ciliagdo entre trabalho e responsabilidades
familiares, e, ainda, para proteger trabalha-
doras gestantes. E importante notar que a
Convengéo n® 156 é aplicavel para homens
e mulheres com responsabilidades familia-
res. A Convencéo sobre o Trabalho a Tem-
po Parcial, 1994 (n° 175), e a Convencgédo
sobre o Trabalho a Domicilio, 1996 (n° 177)
estabelecem normas internacionais para

uma organizagdo mais decente e flexivel
do trabalho, visando promover avangos em
direcdo a igualdade de género.

Todos estes instrumentos sdo a refe-
réncia internacional para que os Estados
Membros da OIT elaborem seus marcos
legislativos nacionais.

APLICACAO DE
LEIS ENORMAS
PARA A IGUALDADE
DE GENERO E

O0S DIREITOS

DAS MULHERES
TRABALHADORAS

Contexto socioeconémico

A promocdo da igualdade de género no
trabalho ndo acontece em um vacuo. Isso
significa que o contexto do pais deve ser
levado em consideracdo.

Em primeiro lugar, deve-se considerar o
contexto sécio-cultural, incluindo a existén-
cia de uma cultura de igualdade de géne-
ro consolidada. A existéncia de tal cultura
pode ser deduzida, entre outros elemen-
tos, dos modelos de relagdes sociais pre-
sentes em uma determinada sociedade; da
presenca de homens e mulheres em todos
os niveis da sociedade; da existéncia de
politicas, legislacdo e instituicdes dedica-
das ao tema; do uso ndo-discriminatdério
da comunicacdo e da midia para a informa-
¢do, educacgdo, e negdcios; da inclusdo dos
direitos das mulheres na heranga comum
dos direitos humanos.

Considerando o contexto sécio-cultural
e seus efeitos sobre a igualdade de géne-
ro, a estrutura do mercado de trabalho e
a situagdo das mulheres dentro dele tém
uma importancia singular. Em particular, os
seguintes fatores devem ser considerados:
taxa de participacdo; nivel de ocupacao;
desemprego e subemprego; segregacgédo
ocupacional; desigualdades salariais; im-
pacto da participagdo das mulheres em tra-
balhos atipicos e temporarios; representa-
tividade das economias informal e agricola.

No entanto, é necessario ter em mente
a relacdo entre fatores objetivos e subjeti-
vos. A baixa presenca de mulheres na to-
mada de decisdes pode explicar a dificul-
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dade e o atraso de vérios paises quanto a
capacidade de realizar uma andlise objeti-
va do mundo do trabalho (inclusive a partir
de uma perspectiva de género).?

Abordagem Sistémica
Uma abordagem sistémica é necessaria
para transformar direitos “de jure” em direi-
tos “de facto”.

O diagrama a seguir ilustra alguns ele-
mentos-chave para uma estratégia de apli-
cagdo de direitos:

POLITICAS DE
EMPREGO

DIALOGO
SOCIAL

NEGOCIAGAO
COLETIVA

INICIATIVAS VOLUNTARIAS

DE EMPRESAS

EDUCAGAO

Estes elementos devem interagir de for-
ma complementar para assegurar o pleno
acesso aos direitos que promovam a igual-
dade de género.

Leis

Muitos paises adotaram leis contra a dis-
criminagdo baseada no sexo. Leis de a¢do
afirmativa, em muitos casos, também tive-
ram sucesso na correcdo de desigualdades
de género histdricas e atuais no mercado
de trabalho. A incorporagdo de normas in-

3 Porexemplo, a descoberta de que a
principal mudanca estrutural no mercado

de trabalho europeu decorreu da entrada
macica de mulheres levou muito anos para

ser feita. Da mesma forma, foi dificil perceber
que a maioria das pessoas em situagdo de
pobreza é composta por mulheres chefes de
familia. A auséncia de mulheres em cargos de
decisdo, inclusive entre os formuladores de
politicas publicas, e a falta de dados estatisticos
desagregados por sexo, frequentemente levam
a andlises incorretas e, consequentemente, a
politicas e estratégias ineficientes.
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ternacionais no direito interno é um passo
fundamental na construcdo de direitos. Se
uma lei nacional que trata de assuntos re-
lacionados a igualdade de género e aos
direitos das mulheres no trabalho estd em
vigor, as normas internacionais podem re-
forcar sua implementacdo. Além de leis
que contemplem questdes especificas
relacionadas as questdes de género, a le-
gislacdo existente ou futura em qualquer
tépico necessita ser analisa a partir de uma
perspectiva de género, a fim de assegurar
que as leis ndo tenham efeitos adversos ou
discriminatdrios (baseados no sexo, idade,
raca, etnia, religido, situacdo familiar, etc.).

Dialogo Social

O envolvimento de parceiros sociais na for-
mulacgdo e revisdo da legislagdo, bem como
na elaboracéo e implementacéo de politi-
cas e programas, garante que as decisdes
tomadas reflitam as realidades socioecond-
micas e as preocupacdes dos empregado-
res/as e trabalhadores/as e contribui para
gue o seu cumprimento seja sustentavel. O
didlogo social e o tripartismo sdo, portanto,
instrumentos politicos essenciais para pro-
mover a igualdade de género no mundo
do trabalho nos niveis internacional, regio-
nal, nacional, comunitédrio e da empresa.
Quando governos e organiza¢des de em-
pregadores/as e trabalhadores/as se en-
gajam em um didlogo e na construcédo de
consensos, progressos reais podem ser al-
cancados na elaboracéo e implementagéo
de legislacdo voltada a ndo-discriminagdo
e de politicas e medidas para a igualdade
de género. Para que o didlogo social seja
efetivo e inclua os diferentes interesses dos
atores sociais, as mulheres deveriam estar
representadas em posicdes de lideranca
em governos e organizagdes de emprega-
dores/as e trabalhadores/as.

O didlogo social bipartite no nivel da
empresa tem um papel central na promo-
¢do da igualdade de género no local de
trabalho. Em muitos casos, planos de acéo
para a igualdade de género e medidas de
agdo afirmativa sdo elaborados e imple-
mentados conjuntamente pelos altos es-
caldes das empresas e representantes de
funcionarios e funcionérias.



Negociacao Coletiva

A relacdo entre a negociagdo coletiva e a
legislagdo pode ocorrer de trés maneiras:
(i) as clausulas oriundas da negociacgédo co-
letiva reproduzem a legislagdo em vigor e
reforcam os dispositivos legais existentes;
(i) as clausulas oriundas da negociagdo
coletiva preenchem lacunas em determi-
nadas areas onde ndo hé regulamentacdo
legal; (iii) as clausulas oriundas da nego-
ciacdo coletiva vdo além dos dispositivos
legais, utilizando a legislacdo como um pa-
tamar minimo sobre o qual se negocia.

O primeiro nivel (a simples reproducgéo
da legislacdo nacional) € um patamar mi-
nimo; alguns consideram supérfluo repetir,
no texto de acordos coletivos, um compro-
misso ja existente na legislagcdo e que, por-
tanto, j& é parte dos direitos e deveres dos/
as cidaddos/as e trabalhadores/as e esté
sujeito ao controle da Inspecdo do Traba-
lho. Contudo, repetir a legislagdo nacional
na negociacdo coletiva (fazendo também
referéncia aos instrumentos internacionais
ratificados pelo pais, como as normas inter-
nacionais do trabalho da OIT e a CEDAW?*)
é vantajoso ndo apenas em razdo de suas
implicagbes concretas, ja que coloca o con-
teddo das regulamentac¢des em prética (de
jure = de facto). Esta repeticdo também é
importante devido a sua fungdo educativa,
para familiarizar trabalhadores/as e empre-
gadores/as com principios fundamentais,
valores e direitos universais.

No caso de questdes que ndo tenham
sido tratadas pela legislagdo, a negociacédo
coletiva pode desempenhar um papel ain-
da mais importante, pois ela abre novos
caminhos. Se essas questdes sdo capazes
de progredir e se consolidar, elas servirdo
como uma premissa para sua futura inte-
gracdo na legislagdo trabalhista.’

Politicas

Governos, juntamente com parceiros so-
ciais, sdo chamados a desenvolver politicas
concretas, programas e medidas com o fim
de traduzir dispositivos legais em mudan-
cas reais. Recursos adequados para a im-
plementacdo efetiva destas politicas e pro-
gramas devem ser disponibilizados.

Mecanismos institucionais nacionais
para a promocao da igualdade de
oportunidades

A experiéncia mostra que os direitos sdo
melhor implementados quando apoiados
por instituicdes confidveis e bem financia-
das, tais como instituicdes voltadas para a
promocdo da igualdade de oportunidade
ou outros organismos especializados, com
mandatos para promover a igualdade.

Administracido do trabalho e inspecao
do trabalho

As Administragées do Trabalho, com seus
6rgéos responsaveis pela inspecao do tra-
balho, desempenham um papel crucial na
implementag&o e aplicagdo de dispositivos
legais relativos a igualdade de oportunida-
des e tratamento. Para cumprir esse papel,
as administragdes do trabalho devem ter
um equilibrio de género em seus quadros
funcionais e devem ser sensiveis as ques-
tées de género, além de equipadas com
os conhecimentos, atitudes e ferramentas
para lidar com a igualdade de género. A
Administracdo do Trabalho pode contri-
buir de maneira importante para a pro-
mocado da igualdade de género por meio
do desenvolvimento de indicadores sobre
este tema; da compilacdo, publicagdo e
divulgagdo regular de dados sobre esses
indicadores desagregados por sexo; e por
meio da criacdo de sistemas para medir e
monitorar o progresso rumo as metas acor-
dadas. O papel dos érgéos responsaveis
pela inspecado do trabalho serd ilustrado
em detalhe neste médulo.

Judiciario

A aplicagdo do direito nacional depende
em grande parte do judiciario. Tribunais
eficientes e dotados dos recursos necessé-
rios, com juizes e juizas do trabalho compe-




tentes e sensiveis as questdes de género,
juntamente com uma inspec¢do do trabalho
eficaz, sdo os pilares fundamentais de uma
estratégia de aplicagdo da lei.

Iniciativas voluntarias de empresas
Questdes relacionadas a igualdade de gé-
nero, ndo-discriminacdo, acdes afirmativas
e direitos das mulheres trabalhadoras séo
muitas vezes incluidas no amplo espectro
das chamadas “iniciativas voluntarias de
empresas”’, no ambito de suas agbes de
“Responsabilidade Social”. Diversos cédi-
gos de conduta ou planos de acéo elabo-
rados por empresas (incluindo multinacio-
nais) incorporam medidas e disposi¢des
sobre este tema, que vdo muito além das
prescricdes do direito nacional. A gestado
de recursos humanos deve ser inclusiva
nas questdes de género e deve adotar po-
liticas e medidas sensiveis a género no lo-
cal de trabalho.

Midia

Os meios de comunicagdo desempenham
um papel importante na formacao da opi-
nido publica. Valores, principios e boas pra-
ticas, se promovidos pela midia, tornam-se
progressivamente uma referéncia para a
sociedade. Um uso mais estratégico da
midia poderia contribuir fortemente para a
criacdo de uma cultura comum de igualda-
de de género, baseada no pleno respeito
e reconhecimento da identidade, necessi-
dades, dignidade e direitos das mulheres.

Educacao

Uma cultura de igualdade de género ne-
cessita de tempo para se enraizar e influen-
ciar comportamentos. A educagdo, come-
cando na escola, pode induzir as novas
geragdes a uma atitude mais “natural” em
relacdo a ndo-discriminagdo.

Lobby das mulheres

O sistema acima nao seré eficaz sem um ele-
mento-chave, qual seja, a capacidade das
mulheres de se organizar e mobilizar por
meio das diferentes formas de representa-
¢do que se tornaram comuns ao longo dos
ultimos anos: grupos de mulheres, ONGs,
associacBes profissionais, redes nacionais,
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locais e internacionais de mulheres, insti-
tuicdes e o6rgdos representativos. As politi-
cas de género ndo sdo sustentaveis sem a
presenca atenta, vigilante e organizada das
mulheres. A introducdo de politicas de gé-
nero, para ser sustentavel e eficaz, deve ser
apoiada, orientada e monitorada por uma
estratégia de fortalecimento da represen-
tacdo das mulheres - a chamada estratégia
de "empoderamento das mulheres”.

INSPECAO DO
TRABALHO®

Ainspecdo do trabalho pode ser definida, de
forma geral, como o ramo do sistema de ad-
ministragdo do trabalho responséavel pela fis-
calizagdo e aplicacdo da legislacio trabalhis-
ta e politicas relevantes ao local de trabalho.

A Convencéo n° 81 da OIT sobre Inspe-
¢do do Trabalho na Industria e Comércio
(1947)fornece orientagdes Uteis para a ela-
boragdo e acompanhamento de um Siste-
ma de Inspecdo do Trabalho eficiente.

De acordo com o Artigo 3.1 da Conven-
¢do n° 81, as principais funcdes do sistema
de inspecdo do trabalho séo:

» Garantir o cumprimento das disposi-
¢des legais relativas as condicbes de
trabalho e a protecdo dos trabalha-
dores e trabalhadoras no exercicio
de suas fungdes, tais como disposi-
¢Oes relativas a jornada de trabalho,
aos salérios, a segurancga, a saude e
bem-estar, ao emprego de criancas
e jovens e a outros temas relaciona-
dos, na medida em que tais dispo-
sicdes sdo aplicaveis por fiscais do
trabalho.

» Fornecer informacdes e orientacdes
técnicas aos empregadores/as e tra-
balhadores/as sobre os meios mais
eficazes de cumprir com as disposi-
¢cOes legais.

» Levarao conhecimento da autoridade
competente as deficiéncias ou abusos
n3o especificamente abarcados pelas
disposi¢des legais existentes.



Aplicacao do direito do trabalho

As funcgdes de aplicacdo da lei dos dérgéos
responsaveis pela inspecdo do trabalho va-
riam consideravelmente de pais para pais.
Elas dependem, por um lado, do alcance
e conteldo da legislacdo em vigor (que
pode ndo se aplicar a todos os setores da
economia) e, por outro lado, da disposigdo
do Governo em confiar plenamente aos/
as fiscais do trabalho a tarefa de fazer com
que a legislagdo seja cumprida.

Os paises podem decidir dar ou nao
aos/as fiscais do trabalho o poder de ga-
rantir também a aplicacdo de convencdes
coletivas e, em alguns casos, decisdes ar-
bitrais. Os/as fiscais do trabalho, em vérios
paises, também tém um papel importante
na supervisdo do respeito aos direitos sin-
dicais e a protecdo dos/as legitimos/as re-
presentantes dos/as trabalhadores/as (ou
seja, a garantia da seguranca destes/as re-
presentantes) e do funcionamento efetivo
dos 6rgaos estatutarios envolvidos no dia-
logo social.

Fornecimento de informacées e
orientacoes técnicas
As informagdes e orientagdes técnicas
podem ser fornecidas durante as visitas
de inspecdo ou por meio de respostas a
solicitagBes escritas ou verbais. Em diver-
sos paises, o fornecimento de informagéo
e aconselhamento ¢, em grande medida,
institucionalizado, especialmente no que
diz respeito a seguranca e satde no traba-
lho. Os dérgéos responséveis pela inspecao
do trabalho utilizam cada vez mais as pos-
sibilidades oferecidas pela tecnologia para
fornecer informacdes e orientagdes técni-
cas a respeito do contetdo da legislagdo
trabalhista e dos meios mais eficazes de
cumpri-la. Os 6rgéos responséveis pela ins-
pecao do trabalho também podem ser en-
carregadas de fornecer treinamento para
representantes de trabalhadores/as e em-
pregadores/as em diversos temas relacio-
nados ao direito do trabalho, protecdo ao
trabalho ou seguranca e satde no trabalho.
Frequentemente, os &rgédos respon-
saveis pela inspecdo do trabalho adotam
uma abordagem mais ampla, focada na
conscientizacdo, sensibilizagdo e educagéo

para a criagdo de uma cultura de respeito
aos direitos trabalhistas, igualdade de gé-
nero, inclusdo social e prevencéo de riscos.
Esta abordagem educativa e preventiva
pode se concretizar por meio de campa-
nhas (transmissdes de réddio e TV, cartazes,
etc.), filmes, folhetos, atividades de forma-
¢éo, conferéncias, etc.

Contribuicao para a melhoria da
legislacao trabalhista

As formas e estruturas das relagdes de
trabalho, os processos de producéo e as
tecnologias utilizadas no local de trabalho,
bem como a dindmica social da populacao
economicamente ativa (considerando as
varidveis sexo, idade, presenca de traba-
Ihadores/as migrantes etc.), estdo mudan-
do cada vez mais rapidamente. E essencial
que a legislagdo trabalhista acompanhe es-
tas mudancas para que os trabalhadores e
trabalhadoras em novas relagées de traba-
lho ou condi¢des abusivas de trabalho nédo
sofram em razdo de um arcabouco juridico
inadequado.

Gragas ao seu conhecimento e experi-
éncia com relagdo aos locais de trabalho,
os/as fiscais do trabalho ocupam uma po-
sicdo privilegiada para identificar lacunas
Obvias na legislacdo e nas politicas traba-
Ihistas e para propor aos Ministérios do Tra-
balho medidas corretivas, de modo a me-
lhorar as condicbes de trabalho. Os érgdos
responsaveis pela inspe¢do do trabalho
devem, portanto, desempenhar um papel
fundamental no processo de elaboracdo
de uma nova legislacédo trabalhista, para
assegurar que esta seja factivel e aplicavel.

Estas trés abordagens e fungdes funda-
mentais da inspecdo do trabalho devem
ser relembradas ao se analisar o papel da
Inspecdo do Trabalho na promogdo da
igualdade de género e dos direitos das
mulheres no trabalho.

QUESTOES DE GENERO
NA INSPECAO DO

TRABALHO
Em 2006, foi realizada pela OIT uma Pes-

quisa Geral sobre a Inspec¢do do Trabalho,
incluindo um item especifico sobre ques-




tdes de género. As principais conclusdes e
consideragdes contidas neste documento
séo relatadas a seguir.

Mulheres na inspecéo do trabalho

A plena inclusdo de mulheres na inspecéo
do trabalho tem sido um importante prin-
cipio, existente desde a criagcdo da OIT. O
Artigo 8° da Convencdo sobre a Inspecao
do Trabalho, 1947 (n° 81) e o Artigo 10° da
Convencéo sobre Inspecdo do Trabalho
(Agricultura), 1969, (n° 129) exigem que
homens e mulheres sejam elegiveis para
cargos de inspecéo.

Em seu Capitulo V, a Pesquisa Geral so-
bre a Inspecdo do Trabalho - baseada em
informacgdes fornecidas por governos - afir-
ma que, em geral, ndo ha nenhum impedi-
mento legal que limite o acesso das mulhe-
res aos cargos de fiscais do trabalho. Muitos
paises indicam que suas legislacdes garan-
tem as mulheres a igualdade de oportuni-
dades no acesso ao emprego como fiscais
do trabalho. O governo da Dinamarca, por
exemplo, indica que, em matéria de recru-
tamento, é observado o principio segundo
o qual deve haver um nimero igual de ho-
mens e mulheres nas equipes de inspecéo
do trabalho. Todavia, em muitos paises, as
equipes de inspecdo do trabalho ainda séo
compostas predominantemente por ho-
mens ou nao refletem a propor¢do de mu-
Iheres na forca de trabalho.

Alguns dados e tendéncias relativos
a presenca de mulheres na inspe¢do do
trabalho podem ser extraidos dos relato-
rios periédicos apresentados pelos paises
membros a Comissdo de Peritos na Apli-
cagdo de Convencgbes e Recomendagdes
da OIT. Nos relatérios sobre a aplicagdo da
Convencdo n° 81, diversos paises ndo dis-
ponibilizam informag&es sobre o Art. 8°, a
respeito da presenca de mulheres na ins-
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pecao do trabalho.” O grupo de paises que
relatou ter uma distribuicdo de fiscais do
trabalho equilibrada por género inclui Aus-
tria, Sérvia e Polonia (em cargos de gestao,
ou seja, chefe de departamento e chefe de
se¢do), Seicheles, Macau, Finlandia, El Sal-
vador, Grécia, Barbados (com mais mulhe-
res do que homens, em 2005) e Bulgéria.

Outros paises relataram distribuicdes
diferentes entre homens e mulheres fiscais
do trabalho. Por exemplo, Albania (21%
de mulheres em 2009), Arménia (21% de
mulheres em 2008), Bangladesh (3% de
mulheres em 2008), Croacia (49% de mu-
|lheres em 2008), Cuba (33% de mulheres
em 2001), Hungria (29% de mulheres em
2010), Japdo (7% de mulheres em 2009),
Letbnia (62% de mulheres em 2008), Liba-
no (64% de mulheres em 2008), Moldéavia
(15% de mulheres em 2010), Paraguai (28%
de mulheres em 2010), Coréia do Sul (22%
de mulheres em 2007).8

A Pesquisa Geral afirma que “Tendo em
vista o papel importante das mulheres no
sistema de inspecdo do trabalho, espera-se
que medidas sejam tomadas para incenti-
var o recrutamento, treinamento e promo-
cdo de mulheres fiscais do trabalho e para
garantir que haja uma maior sensibilida-
de as questbes de género no sistema de
inspegdo”’?

Desta forma, aparentemente, os requi-
sitos de "igualdade de elegibilidade” dos
Artigos 8° e 10° estdo sendo interpretados
no sentido de incluir ndo apenas a mera
erradicacdo de barreiras, mas “medidas



para incentivar o recrutamento, treinamen-
to e promog¢do de mulheres fiscais” e uma
"maior conscientizagdo sobre as questées
de género” no sistema de inspecdo em
geral.

Atribuicdo de trabalhos especificos para
mulheres fiscais

Os instrumentos da OIT incluem a possi-
bilidade de atribuir funcdes especificas
as mulheres fiscais; o Kit de Ferramentas
para Inspetores do Trabalho (produzido
pela OIT-Budapeste em 2006) sugere, por
exemplo, que os érgéos responsaveis pela
inspecdo do trabalho designem “as mulhe-
res fiscais com formacdo adequada para li-
dar com questes especificas das mulheres
trabalhadoras”, algumas das quais podem
incluir especializagdo em questdes seto-
riais de protecéo do trabalho, como o setor
téxtil e trabalho domésticos.

Embora os instrumentos sugiram a atri-
buicdo de fungdes especificas para mulhe-
res fiscais, de acordo com a Pesquisa Geral,
apenas alguns governos relataram tal prati-
ca. Alguns exemplos s&o:

, onde as mulheres fiscais sdo
designadas para investigar - ou sdo
chamadas para lidar com - assuntos
que afetam especificamente as mu-
Iheres trabalhadoras (secdo 79 da
Ordenanga n° 1 de 10 de maio de
2000, respeitando a Lei do Trabalho
(OLT 01));

, onde mulheres fiscais
sdo responsdveis por inspegdes re-
lacionadas com o trabalho infantil e
emprego das mulheres, condicdes
de seguranca e saude nos locais de
trabalho e o cumprimento do salério
minimo;

, onde as mulheres fiscais
sdo designadas para inspecionar as
condicdes gerais de trabalho e de
vida nas empresas onde as mulheres
e os/as jovens sao a maioria;

, que tem um departamen-
to que trata de assuntos relaciona-
dos a mulheres e criangas, dirigido
por uma mulher Comisséria do Tra-
balho que é assistida por duas fun-
cionarias civis de alto nivel;

, onde um Escritério de Assun-
tos da Mulher foi instituido em 2001
no Departamento do Trabalho para
lidar com as questdes das mulheres
no trabalho (especificamente o assé-
dio sexual).

QUESTOES DE
GENERO COBERTAS
PELA INSPECAO DO
TRABALHO

As questdes relacionadas ao género co-
bertas pela inspecdo do trabalho séo liga-
das aos diferentes sistemas implantados,
seus focos (trabalho, seguranca e sadde no
trabalho) e suas coberturas.

De acordo com a Pesquisa Geral de
2006, as disposigdes relativas a protegdo
das mulheres no que diz respeito a gra-
videz e maternidade sdo cobertas pela
maioria dos sistemas de inspec¢do do tra-
balho. Ha também evidéncias de um papel
emergente dos 6rgdos responsaveis pela
inspecdo do trabalho no monitoramento
da igualdade e diversidade no local de tra-
balho. O foco principal da maioria dos re-
latérios estd em questdes de higiene, bem-
-estar, e segurancga e saude no trabalho.

Algumas limitagdes a acdo da Inspecéo
do Trabalho afetam, em particular, mulhe-
res trabalhadoras vulneréveis. Isto se refe-
re, por exemplo, a dificuldade em permitir
que os/as fiscais/as do trabalho realizem
a inspecdo em residéncias privada. Desta
forma, muitas legislaces trabalhistas na-
cionais que autorizam visitas nos locais de
trabalho excluem a protecdo a pessoas que
realizam trabalhos no ambiente doméstico,
ou que sdo trabalhadores/as domésticos/
as, cuja maioria sdo mulheres.

A maioria das leis e regulamentos na-
cionais autorizam os/as fiscais do trabalho
a visitar locais de trabalho e empresas com
a finalidade de inspecionar as condi¢cdes
de trabalho. Em diversos paises, apenas os
locais de trabalho que sdo formalmente su-
jeitos a inspec¢do podem ser visitados. No
entanto, isso ndo significa necessariamente
que todas as outras instalagdes estdo isen-
tas. Em paises onde ndo é o estatuto do
estabelecimento, mas sim a existéncia de
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emprego remunerado, que o torna sujei-
to a inspecdo, todos os locais de trabalho
podem ser inspecionados. Esse é o caso,
por exemplo, da Bélgica, onde had uma
definicdo muito ampla do termo “local de
trabalho.” Em muitos paises, os/as fiscais
também estdo autorizados/as a entrar em
locais que ndo estejam sujeitos a inspecéo
quando houver razdes que os/as levem a
crer que ali exista trabalho remunerado
definido como coberto no &mbito de suas
atribuicdes. No caso de uma residéncia pri-
vada, o consentimento do empregador/a,
do/a ocupante ou da autoridade judicial,
conforme o caso, é, geralmente, necessa-
rio. O Comité enfatiza que, tendo em vis-
ta a ampla definicdo dos locais sujeitos a
inspecdo, os/as fiscais do trabalho devem
observar o estrito respeito a privacidade.
Esse manual abordaréd estas questdes,
fornecendo alguns exemplos e referéncias,
a fim de reforcar a capacidade dos 6rgéos
responsaveis pela inspecdo do trabalho
para promover a igualdade de género.

INSPECAO DO TRABALHO E IGUALDADE DE GENERO | Médulo de capacitacio
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Adocao de uma abordagem sistémica

Em um grupo pequeno, consulte o diagrama e o gréfico sobre
"abordagem sistémica” apresentado no inicio desta unidade.
Iniciando pelo item “Inspecéo do Trabalho”, identifique as conexdes
mais importantes - existentes ou necessarias - para a adog¢éo de
uma estratégia baseada na abordagem sistémica para promover a
igualdade de género no trabalho no seu pais.

Utilize uma cor para as conexdes existentes e outra cor para as
conexdes que ainda precisam ser construidas.

Nomeie um/a integrante do grupo para apresentar o diagrama e suas
conexdes em plenario.

TEMPO

1 hora para o trabalho em grupo.
15 minutos para a apresentagdo de cada grupo.

20 minutos para a discussao final.

ATIVIDADE

TiTULO

Trabalhos especificamente atribuidos a mulheres
fiscais

O artigo 8° da Convencéo n°® 81, Convencao sobre a Inspec¢do do
Trabalho (1947), estabelece que: “Tanto as mulheres quanto os
homens poderao ser nomeados como integrantes do pessoal do
servico de inspecédo e, se houver necessidade, poderdo ser atribuidas

tarefas especiais aos inspetores e inspetoras.”

Em pequenos grupos, referindo-se ao seu contexto e experiéncia
especificos, discuta esta questdo e liste que tipos de tarefas - se
houver alguma - vocé considera apropriadas para serem designadas
especialmente as mulheres fiscais.

Sintetize os principais resultados de sua discussdo e nomeie uma
pessoa para relatd-los em plenério.

TEMPO

30 minutos para o trabalho em grupo.
15 minutos para a apresenta¢éo de cada grupo.

20 minutos para a discusséo final.
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INTRODUCAO

Existem diversas areas relacionadas a igual-
dade de género no local de trabalho com
as quais os/as fiscais podem lidar, de acor-
do com suas fung¢des especificas e com a le-
gislagdo aplicavel (controle e aplicagdo de
disposi¢des legais, aconselhamento, cons-
cientizacdo social, elaboracdo de relatérios
direcionados as autoridades competentes).

Esta unidade’ apresenta um panorama
destas questdes. A unidade lll, por sua vez,
abordarad mais especificamente o tema de
como a inspeg¢do do trabalho pode identi-
ficar e combater a discriminacdo baseada
no sexo.

Os seguintes temas serdo discutidos
nesta unidade:

1. Discriminacdo baseada no sexo

2. Condigées de trabalho

3. Maternidade e responsabilidades

familiares
4. Dignidade no trabalho
5. Grupos vulneraveis

DISCRIMINACAO
BASEADA NO SEXO0

Atodos/as os/as funcionérios/as da empre-
sa devem ser oferecidas as mesmas oportu-
nidades de trabalho, independentemente
de sexo, estado civil, cor, raca, nacionalida-
de, origem étnica ou religido.

Algumas trabalhadoras enfrentam dis-
criminacéo pelo simples fato de serem mu-
|lheres, bem como em razdo de seu estado
civil ou de suas responsabilidades familia-
res.

Frequentemente, é dificil comprovar
que as mulheres sdo vitimas de discrimi-
nacdo no trabalho, seja no recrutamento,
promocao e ascensdo profissional, seja nas
oportunidades de treinamentos, ou mesmo
na exoneracdo e demissdo. A discriminagéo
baseada no sexo pode ser explicita, como
no caso de limitar candidaturas para certos
cargos somente a homens ou a mulheres
(discriminagao direta).

Pré-requisitos para a contratacdo que
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tenham o efeito de desclassificar mais mu-
Iheres do que homens (por exemplo, re-
quisitos de forca fisica) somente devem ser
permitidos se forem comprovadamente ne-
cessarios para a realizagdo do trabalho.

Muitas vezes, porém, a discriminagdo
é sutil, sistémica ou até mesmo ndo inten-
cional, como nos casos de discriminacédo
indireta. A Comissdo de Peritos na Aplica-
¢do de Convencdes e Recomendagdes da
OIT define a “discriminagdo indireta” como
“situacBes aparentemente neutras, regula-
mentos ou praticas que de fato resultam em
tratamento desigual de pessoas que pos-
suem caracteristicas especificas. Isso ocorre
quando a mesma condicdo, tratamento ou
critério é aplicado a todas as pessoas, mas
tem um impacto desproporcionalmente
desfavoravel sobre um determinado gru-
po, que possui caracteristicas especificas,
como raga, cor, sexo ou religido, e ndo esta
intimamente relacionado com os requisitos
inerentes ao trabalho.” Portanto, se um re-
quisito ou condicdo é aparentemente neu-
tro em relagdo ao género, mas na pratica
resulta em desvantagens desproporcionais
para as mulheres em comparagdo aos ho-
mens, este pode ser um caso de discrimina-
¢do indireta?.

Em termos gerais, as medidas para evi-
tar a discriminagdo baseada no sexo po-
dem incluir:

» uma cldusula geral de igualdade de
oportunidades estabelecida a partir
de negociagdo coletiva, expressan-
do o compromisso de sindicatos e
empregadores/as, de promover a
igualdade de oportunidades para
mulheres e homens no trabalho;

» oportunidades para mulheres, in-
cluindo aquelas com contratos

temporérios, de se candidatarem a
todas as posicdes disponiveis e se
beneficiarem de programas de trei-
namento;

» nenhum tipo de discriminagdo con-
tra trabalhadores e trabalhadoras
com responsabilidades familiares,



particularmente em relagdo a pro-
MOCao e ascensao;

evitar sistemas informais de recruta-
mento, que muitas vezes prejudicam
as mulheres;

determinar cuidadosamente que
tipo de treinamento, educacdo e
experiéncia adquirida sdo de fato
necessarios para um determinado
cargo, bem como se limites de ida-
de ou requisitos de necessidade de
mobilidade sdo absolutamente es-
senciais.

os formulérios de candidatura de-
vem incluir somente as perguntas
relevantes para ao cargo;

se o candidato ou candidata obtiver
sucesso no processo seletivo, ques-
tdes sobre o estado civil e nimero
de filhos/as apenas podem ser feitas
se relacionadas a beneficios especi-
ficos;

os cargos oferecidos devem ser des-
critos de forma neutra (ao se utilizar
termos no género masculino para a
descricdo de cagos, os esteredtipos
podem ser reforcados e as mulheres
podem ser excluidas);

uso de linguagem inclusiva de gé-
nero nos acordos coletivos. A lingua-
gem inclusiva de género demonstra
um compromisso com a igualdade.
nomear um responsavel pela ques-
tdo da igualdade ou uma comissédo
de mulheres para implementar os
objetivos e avaliar seu progresso;
garantir treinamento em questoes
de igualdade de oportunidades
para todos/as os/as envolvidos/as
na Gestdo de Recursos Humanos,
recrutamento e negociagdes;
inversdo legal do 6nus da prova -
uma vez que o trabalhador ou traba-
Ihadora prove a existéncia de uma
desvantagem, é do empregador ou
empregadora o 6nus de provar que
esta desvantagem ndo foi baseada
NO sexo.
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A Convencao da OIT sobre a
Discriminacdao no Emprego e na
Ocupacio, de 1958 (n° 111) e sua
Recomendacéio (n° 111) fornecem
orientagdes para a elaboracao

de dispositivos legais para
combater as diferentes formas de
discriminacao.

CONDICOES DE
TRABALHO®

As condic¢des de trabalho referem-se princi-
palmente aos saldrios e beneficios, as licen-
cas e aos horarios de trabalho.

LICENGAS

» férias anuais

» licenca por luto ou doenca grave
» licenca maternidade/paternidade/

parental

» licenca médica

» licenca remunerada para estudos e
treinamentos

» outras licengas pessoais

SALARIOS E
BENEFICIOS

Remuneracao igual para trabalho de
igual valor

As disparidades significativas de remunera-
¢do entre homens e mulheres estdo entre
as caracteristicas mais persistentes do mer-
cado de trabalho. Mesmo que, em alguns

3 Vertambém o mddulo 6, "Inspecdo das
Condicées de Trabalho", OIT /CIF, treinamento
sobre "Construindo Sistemas de Inspecgdo de
Trabalho Modernos e Eficazes".




contextos sociais, as disparidades salariais
entre homens e mulheres tenham diminui-
do, as mulheres trabalhadoras continuam a
ganhar, em média, menos que os homens
(combinando remuneragdo e outros bene-
ficios nao-salariais). Este diferencial de re-
muneracdo entre homens e mulheres tem
muitas causas, e a discriminagdo é uma
delas. O principio da igualdade de remune-
ragdo por trabalho de igual valor se refere
ndo apenas aos casos em que homens e
mulheres realizam trabalhos iguais ou simi-
lares. Este principio também cobre casos
em que ambos realizam trabalhos diferen-
tes. Este conceito aborda a desvalorizacédo
do trabalho realizado mais comumente por
mulheres, comparando estes postos de tra-
balho, em termos de seus requisitos reais,
com os postos ocupados mais comumente

por homens.

A Convencao sobre Igualdade de
Remuneracdo, de 1951 (n° 100) e
sua Recomendacao (n° 90) sdao os
instrumentos internacionais mais
importantes na abordagem desta
questao. Esta Convencio faz parte
das convencdes fundamentais no
ambito da Declaracao sobre os
Principios e Direitos Fundamentais
no Trabalho, da OIT, (1998), bem
como dos 10 principios do Pacto
Global da ONU.

Muitos paises possuem uma legislacdo
especifica sobre a igualdade de remunera-
¢do ou incluem, em suas leis, o principio da
igualdade de remuneragdo para trabalho
de igual valor.
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O Cédigo estabelece uma lista de indicadores-chave de
potenciais situagdes de discriminacdo baseada no sexo:

Em média, as mulheres ganham menos do que os homens
quando a fun¢do exercida é a mesma.

Em média, as mulheres ganham menos do que os homens
com idéntico nivel hierdrquico.

As mulheres ocupadas em setores que ndo exigem
qualificacdo e sdo predominantemente femininos

auferem uma remuneracdo inferior aos homens

ocupados em setores que ndo exigem qualificacdo e sdo
predominantemente masculinos.

As ocupagdes tradicionalmente femininas recebem uma
classificagdo ou avaliagdo inferior do que as ocupacdes
nas quais predominam homens, e nas quais os niveis de
esforgo, competéncia ou responsabilidade séo similares;
As mulheres recebem remuneragdes inferiores a dos
homens mesmo quando apresentam tempo de carreira e
qualificacdes iniciais equivalentes.

Quando existem acordos coletivos diferentes, aplicados

a diferentes grupos dentro de uma mesma empresa, os
grupos de negociacado predominantemente masculinos
auferem uma remuneracao mais elevada do que os grupos
predominantemente femininos.

Na maior parte dos casos, homens e mulheres séo
enquadrados, classificados e avaliados com base em
sistemas distintos.

Os trabalhadores e trabalhadoras a tempo parcial ou
temporarios/as, que sdo em sua grande maioria mulheres,
recebem uma remuneragédo por hora trabalhada, em
média, inferior & dos/as assalariados/as a tempo integral ou
permanentes que realizam o mesmo trabalho ou possuem
o mesmo nivel hierdrquico;

Os trabalhadores e trabaladoras a tempo parcial ou
temporarios/as, que sdo em sua maioria mulheres, auferem
rendimentos inferiores e tem acesso a menos beneficios
contratuais que os demais trabalhadores.

Diferentes arranjos de “remuneracdo por resultado” séo
aplicados nas diversas dreas de producéo, afetando um
género de maneira desproporcional.

Aremuneracdo das horas extras é diferente em cada
departamento, afetando um género de maneira
desproporcional.

Os direitos em matéria de férias variam de um posto para
o outro dentro de um mesmo nivel hierdrquico, e sdo
desproporcionalmente desfavoraveis a um género.

Sistemas de Bonus

Como o sistema de bdnus concentra-se no
trabalho baseado em contrato por um pe-
riodo determinado e a tempo integral, as
mulheres freglientemente estdo em des-
vantagem. Dessa forma, deve-se considerar
a concessao de aumentos do saldrio base, o
que pode ser mais benéfico para as mulhe-
res. Alternativamente, os sistemas de bénus
podem ser ampliados para compreender
todos os trabalhadores e trabalhadoras, in-
dependentemente da situacdo contratual
(incluindo-se os trabalhadores e trabalha-
doras ndo-permanentes) ou expandidos



para incluir postos de trabalho que tradicio-
nalmente ndo atraem o pagamento de bo-
nus. E importante assegurar que os bdnus
sejam pagos sem qualquer discriminagéo,
direta ou indireta.

Classificacdo de Postos de Trabalho

Os postos de trabalhos podem ser classi-
ficados com base em categorias ou hierar-
quias. Geralmente, as mulheres estdo na
base dessas categorias.

Para uma avaliagdo justa e objetiva dos
postos de trabalho, os métodos de avalia-
¢do devem ser isentos de viés de género
e devem buscar definir e atribuir valor aos
fatos de maneira objetiva, sem a influéncia
de esteredtipos género e sem vinculos com
critérios tradicionais.

Ademais, devem ser oferecidos progra-

e 2

Em 2009, a OIT desenvolveu um
guia que define um conjunto de
componentes metodoldgicos do
processo de avaliagdo de postos e
detalha os critérios que devem ser
cumpridos a fim de evitar préticas
discriminatdrias. O guia pode ser
adaptado a diferentes contextos
econdmicos e sociais, assim como
a grandes e pequenas empresas.
Este material é destinado a
organizagdes de trabalhadores/as
e empregadores/as, a agentes que
trabalham em 6rgdos de promocéo
daigualdade, a gerentes de
recursos humanos, a especialistas
de género e aqueles/as que sejam
responsaveis pela implementacao
de um programa de promocgéo da
igualdade salarial.

mas de formacdo especificos para mulhe-
res, a fim de aprimorar suas qualificacdes
e, consequentemente, melhorar o acesso a
cargos mais elevados.

Planos de aposentadoria
A maioria das mulheres estd em ocupa-
¢des com baixa remuneracdo e em planos
de aposentadoria que refletem tais niveis
salariais, o que resulta em aposentadorias
inferiores para as mulheres em comparagdo
as dos homens. E mais comum entre mulhe-
res do que entre homens a interrupgdo de
suas trajetdrias profissionais. As mulheres
apresentam uma maior tendéncia a inter-
romperem temporariamente sua vida labo-
ral ou a retirar longas licencas em razdo das
demandas referentes as responsabilidades
familiares. Além disso, algumas mulheres
somente ingressam no mercado de traba-
lho apds terem filhos/as. Trabalhadores e
trabalhadoras com trajetdrias profissionais
interrompidas ou com um ingresso tardio
no mercado de trabalho provavelmente
ndo terdo recursos suficientes em seus pla-
nos de aposentadoria para receber uma
aposentadoria adequada quando inativos.
Muitas mulheres trabalham a tempo
parcial e, consequentemente, podem néo
ter os mesmos direitos de aposentadoria
que os trabalhadores/as a tempo integral,
estando sujeitas, inclusive, a uma completa
exclusdo dos planos de aposentadoria.

Beneficios de moradia

Em alguns paises, os beneficios de moradia
sdo negados a mulheres casadas, com o
argumento de que tais beneficios estariam
disponiveis somente aos homens. Os bene-
ficios de moradia devem ser disponibiliza-
dos para homens e mulheres trabalhado-
res/as em condi¢des de igualdade.

Beneficios de transporte

Questbes relacionadas ao transporte po-
dem ser estressantes para as mulheres em
razdo de suas responsabilidades familiares
ou devido a potencial exposicdo a situa-
¢Oes perigosas. Em algumas situacgdes, os/
as empregadores/as podem providenciar
transporte para os homens e mulheres tra-
balhadores/as, garantindo, assim, uma for-
ma de mitigar problemas decorrentes do
longo tempo de deslocamento e possiveis
situacBes perigosas, ou, ainda, oferecen-
do uma solucdo para situagdes nas quais o
transporte ndo é confidvel, como no perio-




do noturno. Isso é particularmente relevan-
te para as mulheres, por serem, eventual-
mente, mais sujeitas a situacdes de assédio

e violéncia.

Beneficios médicos

O seguro de saude deve ser disponibilizado
a todos os trabalhadores e trabalhadoras,
mesmo aqueles/as em cargos ndo-perma-
nentes, a maioria dos quais sdo mulheres.
Sempre que possivel, as garantias dos pla-
nos de salde devem ser estendidas para
abranger também os/as filhos/as dos/as tra-
balhadores/as.

Os beneficios devem incluir uma ga-
rantia especifica sobre o ndmero de dias
remunerados por més nos quais os/as
trabalhadores/as podem tirar licenca por
motivos de saude sem justificativa médica,
bem como garantias sobre licencas para
check-ups médicos ou hospitalizagéo, etc.,
e devem abranger a todos os trabalhado-
res e trabalhadoras, incluindo os ndo-per-
manentes.

HORARIO DE
TRABALHO

Horas regulares e extraordinarias

As horas de trabalho de homens e mulhe-
res devem ser calculadas de maneira a evi-
tar qualquer diferenciagdo que leve a uma
possivel discriminagdo de género, bem
como para evitar que, a pedido do empre-
gador ou empregadora, as horas regulares
resultem em horas extraordinérias néo re-
muneradas.

Em alguns casos, a possibilidade de
trabalhar horas extras é mais limitada para
as mulheres em razédo de suas responsabili-
dades familiares ou de proibicdes relativas
ao trabalho noturno. Por um lado, pode-se
argumentar que as mulheres devem ter o
mesmo acesso que os homens as horas ex-
tras e devem ser remuneradas por isso. Por
outro lado, encontrar maneiras de reduzir a
necessidade de horas extras e melhorar a
distribuicdo das horas de trabalho entre os
funcionarios e funcionéarias pode ser consi-
derada uma opcgédo mais efetiva em termos
da promocgéo da igualdade.
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Trabalho a tempo parcial
A cada dia, mais postos de trabalho a tem-
po parcial sdo criados e a maioria deles é
ocupada por mulheres. O trabalho a tempo
parcial € uma necessidade para muitas mu-
Iheres devido as suas responsabilidades fa-
miliares e a lacuna de politicas publicas que
déem suporte as atividades de cuidado.
Os trabalhadores e trabalhadoras a tem-
po parcial podem estar em desvantagem
se comparados/as com os/as demais cole-
gas que fazem um trabalho equivalente em
tempo integral. Isso ocorre em razédo de:
» menor remuneragdo por hora (o que
é contrario ao principio de salario
igual para trabalho de igual valor);
» impacto sobre planos de aposenta-
doria e outros beneficios;
» impossibilidade de gozar dos diver-
sos tipos de licenga;
» possibilidades de treinamento e
promocéao reduzidas;
» a percepcdo de que um trabalhador
ou trabalhadora a tempo parcial é
menos comprometido/a.

O trabalho a tempo parcial ndo deve
ser considerado como trabalho de segun-
da categoria. Os/as trabalhadores/as a
tempo parcial devem receber os mesmos
beneficios e trabalhar sob as mesmas con-
di¢cdes que os/as trabalhadores/as a tempo
integral. Uma série de beneficios, como
tratamento médico e acesso a instalagdes
e servicos de bem-estar, ndo podem ser
proporcionais as horas trabalhadas. Os/as
trabalhadores/as a tempo parcial devem
receber beneficios plenos. Os beneficios
de transporte e outras formas de beneficios
em dinheiro também ndo podem ser pro-
porcionais as horas trabalhadas, devendo
ser garantidos a todos os trabalhadores e
trabalhadoras, com base em suas necessi-
dades.

E importante, além disso, garantir a ob-
servancia dos direitos relativos a demisséo
dos/as trabalhadores/as a tempo parcial.
Se os/as trabalhadores/as a tempo parcial
forem automaticamente escolhidos para
demissdo antes dos/as trabalhadores/as a
tempo integral, as mulheres serdo despro-



porcionalmente prejudicadas. Isso constitui
discriminacédo indireta e deve ser evitada
por meio de acordos coletivos sobre planos
de demissao. Além disso, os/as trabalhado-
res/as a tempo parcial devem também ter
direito a indeniza¢do por demiss3o.

A Convencao sobre Trabalho a
Tempo Parcial, de 1994 (n° 175) e
sua Recomendacao (n° 182) podem
ser utilizadas pelos/as fiscais do
trabalho como referéncia para lidar
com esta questao.

Jornada de trabalho flexivel
As mulheres tendem a ter mais dificulda-
des em manter um horério fixo de trabalho
devido a suas responsabilidades familiares.
Neste sentido, a geréncia pode ser persua-
dida a ser flexivel em relacdo a jornada de
trabalho. Por exemplo, uma carga horéria
de seis horas por dia pode ser organizada
com horérios flexiveis em cada extremida-
de da jornada de trabalho, contanto que
certo nimero de horas sejam trabalhadas
por semana. Em outros casos, poderia ser
criado um sistema de média anual de horas.
E importante ter cuidado com a imple-
mentacdo de regimes de horério de traba-
lho flexiveis para melhorar a produtivida-
de, de maneira a garantir que as mulheres
ndo sofrerdo um efeito negativo despro-
porcional.

Trabalho Noturno

As atitudes das mulheres e da sociedade
em geral em relagdo ao trabalho noturno
sdo influenciadas por contextos culturais,
econdmicos e nacionais. Os pontos de vista
sobre a proibicédo do trabalho noturno para
as mulheres, por exemplo, variam. Por um
lado, a retirada de restricdes sobre o traba-
Ilho noturno para as mulheres poderia, em
alguns contextos, ser uma forma de reduzir
a discriminacdo contra as mulheres no tra-
balho, j& que isso geraria maiores oportuni-
dades de emprego para elas, muitas vezes
com niveis mais elevados de remuneracéo
comparando-se com o trabalho diurno.

Um ponto de vista alternativo é que, em
certas situagbes, as mulheres precisam de
uma protec¢do especial para evitar que elas
estejam sujeitas a condi¢des de trabalho ex-

cessivamente arduas, assim como para pro-
teger seu papel reprodutivo. Em algumas
circunstancias, ao realizarem trabalho no-
turno, é possivel que as mulheres estejam
em situagcdes menos seguras do que seus
colegas do sexo masculino, durante os tras-
lados de ida e volta ao trabalho. Ademais,
as mulheres que trabalham a noite tendem
a ter dias de trabalho excessivamente lon-
gos, uma vez que elas provavelmente rea-
lizam tarefas domésticas durante o dia, as
vezes em conjunto com outro trabalho re-
munerado.

Em 1990, a Conferéncia Internacio-
nal do Trabalho aprovou um proto-
colo a Convencao (Revista) sobre

o trabalho noturno (Mulheres), de
1948, que prevé a proibicao de tra-
balho noturno para mulheres. Este
protocolo pode ser dispensavel
caso as organizacdes de emprega-
dores/as e trabalhadores/as entrem
em acordo, por meio da negocia-
cao coletiva, sobre a questao. No
mesmo ano, a Conferéncia aprovou
também a Convencao sobre Traba-
lho Noturno (n° 171) para proteger
os trabalhadores e trabalhadoras
noturnos em geral.

LICENCAS

Férias anuais

Muitas mulheres com contratos de trabalho
precérios (ou seja, temporarios, a tempo
parcial, com remuneragdo por peca produ-
zida) ndo tém direito a qualquer licenca e,
conseqientemente, trabalham ao logo de
todo o ano sem o direito a férias. Esses/as
trabalhadores/as deveriam ter o direito a
férias, proporcional ao direito de seus cole-
gas que trabalham em tempo integral.

Licenca por luto ou doenca grave

A licenca por luto ou doenca grave é ge-
ralmente concedida em caso de morte de
parente préximo. Ha ainda a possibilidade
de dispositivo que garanta esta licenca no
caso de acidente grave ou de hospitaliza-
céo de familiares.

Licenca médica
Em alguns paises, alguns dias de folga
mensais sdo garantidos devido a questdes




de saude especificas das mulheres, relacio-
nadas a seus periodos menstruais. Isto é es-
pecialmente importante no caso de mulhe-
res que possuem problemas de saide ou
cujo trabalho seja particularmente arduo.
Esta licenca remunerada pode ser de um
ou dois dias ao més e em geral é incluida
em acordos coletivos como dias de licen-
ca adicionais as férias anuais ou as licencas
médicas habituais.

Licenca remunerada para estudos e
treinamentos

As mulheres - inclusive as que trabalham a
tempo parcial - devem ter acesso as mes-
mas oportunidades de treinamento que os
homens, como por exemplo o treinamento
relacionado a mudancgas tecnoldgicas. Os
treinamentos devem ser utilizados como
um meio de corrigir as distor¢cdes existen-
tes na estrutura hierdrquica do trabalho.

A Convencao relativa a Licenca
Remunerada para Estudos, de
1974 (n° 140) recomenda a
concessao aos trabalhadores

e trabalhadoras de licenca
remunerada para estudos por um
periodo determinado e durante as
horas de trabalho, com direito a
financiamento adequado.

Responsabilidades familiares
Licenca maternidade
O periodo de licenga maternidade previsto
na Convencao sobre a Protecdo a Materni-
dade (Revista), de 1952 (n° 103), é de 12
semanas - um periodo que foi determina-
do levando-se em conta a saide da mée.
A Recomendagdo sobre Protecdo a Ma-
ternidade, de 1952 (n°® 95), sugere que os
beneficios referentes a maternidade sejam
pagos integralmente por um periodo de
14 semanas. A licenca maternidade deve
abranger também os casos de adogdo e
disponibilizar um tempo adequado para
a formagdo de um vinculo entre os pais e
mées adotivos/as e a crianga.

As férias anuais ndo devem ser incluidas
como parte da licenca maternidade.

Licenca paternidade
Esta licenca estd presente em muitos pai-
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ses como forma de assegurar que o pai te-
nha tempo livre para cuidar de sua familia
e para atender as necessidades da méae e
do recém-nascido. A licenca paternidade
é também uma forma importante de pro-
mover o compartilhamento, entre homens
e mulheres, das responsabilidades e cuida-
dos com a crianga.

Licenga parental

Alicenca parental € normalmente oferecida
a um ou ambos os pais, de forma consecu-
tiva ou simultdnea a licenca maternidade, e
pode ser requerida a qualquer momento,
até que a crianca atinja certa idade.

Licenga familiar

A familia extensa ndo é a configuracédo fa-
miliar caracteristica em muitas culturas. Tra-
balhadores e trabalhadoras que vivem no
ambito de familias extensas podem neces-
sitar de tempo livre para permanecer em
seus domicilios para o acompanhamento
de uma crianca doente ou para cuidar de
um parente proximo. Isso é especialmente
importante no caso de criancas pequenas,
bem como no caso de pessoas idosas ou
com deficiéncia, em razdo de suas necessi-
dades de cuidado.

Estes periodos de tempo livre relativa-
mente curtos podem ser ajustados também
por meio do uso de horérios de trabalho
flexiveis.

Ademais, deve-se assegurar a protegdo
contra retaliacdes ou demissdes por moti-
vos relacionados as responsabilidades fa-
miliares.

A Convencao da OIT sobre
Trabalhadores e Trabalhadoras com
Responsabilidades Familiares, de
1981 (n° 156) e sua Recomendacéao
(n° 165), oferecem referéncias uteis
para a abordagem desta questao.

MATERNIDADE E
RESPONSABILIDADES
FAMILIARES

A protecdo a maternidade e seus beneficios
fazem parte da legislagdo e de acordos co-
letivos de muitos paises ha muitos anos. No
entanto, o grau de protecdo desses direi-



tos varia de acordo com o pais. Embora na
maioria dos paises um patamar minimo de
protecdo a maternidade esteja previsto em
lei, ainda existem alguns paises onde ndo
ha nenhuma protecdo legal, consequen-
temente os acordos coletivos sdo muitas
vezes as Unicas fontes de direitos. Via de
regra, os acordos coletivos sdo utilizados
para melhorar a protegédo e os beneficios ja
previstos em lei.

A protecdo a maternidade e seus bene-
ficios podem ser considerados como um
pacote que inclui:

» ndo-discriminagdo
estabilidade no emprego
licenca maternidade
beneficios em dinheiro
medidas de protegdo a saide

v Vv Vv Vv Vv

intervalos para amamentagédo

A importancia da protecao a
maternidade e seus beneficios

é ressaltada em diversos
instrumentos internacionais, tais
como nas Convencodes da OIT
sobre este tema: Convencao sobre
Protecdo a Maternidade (Revista),
2000 (n° 183); Convencao sobre a
Protecdo a Maternidade (Revista),
1952 (n° 103); Convencao sobre

a Protecdo a Maternidade, 1919
(n° 3). O tema da protecio

a maternidade fez parte da
agenda da primeira Conferéncia
Internacional do Trabalho da
Organizacao Internacional do
Trabalho, em 1919.

Licenca maternidade

Como j& mencionado na se¢do sobre Con-
dicdes de Trabalho, a previsdo de licenca
maternidade adequada é importante para
garantir que as mulheres tenham tempo
livre suficiente para que o seu corpo se re-
cupere e se readapte emocionalmente as
mudancas resultantes do parto, bem como
para que tenham tempo de cuidar adequa-
damente de seus filhos e filhas.

A licenca maternidade antes do parto
permite que a mae descanse durante os Ul-
timos estagios da gravidez, periodo no qual
o trabalho pode ser considerado muito des-
confortavel, embora isso varie de acordo com
as caracteristicas individuais das mulheres
trabalhadoras e do trabalho realizado. A Con-

vencdo n°® 103 preconiza, portanto, uma abor-
dagem flexivel em relacdo a licenca materni-
dade antes do parto.

A maternidade ndo é uma doenca. Des-
te modo, a licenca maternidade deve ser
claramente diferenciada da licenga médica.

Salario-maternidade

Na maior parte dos paises com sistemas de
seguridade social desenvolvidos, os benefi-
cios de salario-maternidade sdo pagos pelo
governo. Em outros, o/a empregador/a
paga pela licenca maternidade ou comple-
menta os beneficios oferecidos pelo gover-
no. O saldrio-maternidade deve ter um nivel
elevado o suficiente para manter a renda da
mae durante o periodo de licenca.

Aborto espontaneo e natimorto
Natimorto é o termo utilizado para a morte
fetal no final da gravidez. Aborto esponta-
neo é o termo utilizado para a morte fetal
no inicio da gravidez. O ponto exato da gra-
videz em que um caso de aborto esponta-
neo se torna um caso de natimorto é deter-
minado pelas leis e politicas de cada pais.
Em alguns paises, os casos de natimorto
sdo considerados como nascimento, per-
mitindo as mulheres os mesmos beneficios
concedidos em caso de nascimento com
vida. Contudo, isto ndo acontece em caso
de aborto.

A OIT recomenda que a licenga e a assis-
téncia a saude adequadas sejam disponibi-
lizadas para ambos os casos - de natimorto
e aborto espontaneo - especialmente devi-
do ao estresse emocional sofrido pelas mu-
Iheres e pelos/as integrantes da familia em
tais circunstancias.

Adocao

Um periodo de licenca deve ser concedido
para assegurar que a crianca adotada e os
pais e mdes adotivos tenham oportunida-
des adequadas para formar um vinculo fa-
miliar. O periodo pode ser semelhante ao
concedido por lei em caso de licengca ma-
ternidade pds-nascimento.

Todos os beneficios negociados relati-
vos as responsabilidades familiares devem
ser disponibilizados aos pais e mées ado-
tivos/as.




Direitos das gestantes e lactantes
A leis e/ou acordos coletivos incluem dis-
positivos que garantem as gestantes e lac-
tantes o direito de conciliar o trabalho com
a situacdo de gravidez e com suas respon-
sabilidades familiares.

As disposicdes podem incluir:
jornada de trabalho flexivel
jornada de trabalho reduzida
intervalos adicionais para descanso
trabalhos mais leves

v Vv Vv Vv Vv

transferéncia do trabalho noturno
para o trabalho diurno

estabilidade no emprego

» intervalos para amamentacgédo

As mulheres gestantes e lactantes de-
vem ser autorizadas a evitar o trabalho fisi-
co pesado que possa prejudicar a gravidez,
bem como a escolher posicdes alternativas,
como sentar-se confortavelmente ao invés
de permanecer em pé ao longo do dia ou
periodos que alternem o trabalho nas posi-
¢Oes sentada e em pé.

O trabalho com materiais toxicos e pro-
dutos quimicos pode ser prejudicial a gra-
videz e causar danos ao feto. Também deve
ser evitado o levantamento de pesos e o
trabalho com maquinas que vibram.

Os intervalos para amamentacdo devem
ser freqlientes o suficiente para permitir que
as maes continuem a amamentar seus filhos
e filhas apds o retorno ao trabalho. Pode ser
dada a mae a possibilidade de combinar
os intervalos de maneira que um intervalo
maior possa ser concedido no inicio ou fim
do dia. Os intervalos devem ser considera-
dos como tempo de trabalho remunerado.
A disponibilizagdo de creches/bercérios ou
salas amamentac¢do na empresa ou em suas
proximidades reduzem o tempo necessario
para amamentacao.

Estabilidade no emprego

Deve-se garantir que a maternidade ndo
resultard na reducdo da estabilidade no
emprego. Em especial, as seguintes dispo-
sicdes devem ser contempladas:

» o direito de retornar ao mesmo cargo
ou similar apés a licenga maternidade
(incluindo-se casos de licenga paren-
tal negociada e licenca prolongada);
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» nenhuma forma de interrup¢do do
tempo de servigo durante a licenca;

» nenhum desconto de férias anuais
ou licenca médica;

» a opcdo de retornar ao trabalho a
tempo parcial, caso a mulher o soli-
cite;

» direito de retornar ao trabalho a
tempo integral, apds um periodo em
regime de trabalho a tempo parcial;

» nenhuma retaliagdo ou demissédo
devido a gravidez;

» transferéncia para funcdes que néo
sejam perigosas;

» protecdo especial para mulheres
gravidas com contratos por periodo
determinado (a ndo-renovacido de
um contrato de trabalho de dura-
¢do continua deve ser considerada
como demissdo e, consequente-
mente, proibida);

» proibicdo de realizagdo de teste de
gravidez no momento da admisséo
ou durante o contrato de trabalho.

Além da Convencéo sobre

a Protecdo a Maternidade,

os seguintes instrumentos
internacionais fornecem
orientagdes para a discussao
desta questdo: Convencao sobre
Discriminacao no Emprego

e Ocupacdo, 1958 (n°111) e

sua Recomendacao (n° 111);
Convencéo sobre o Término da
Relacdo de Trabalho, 1982 (n° 158)
e sua Recomendacéo (n° 166).

DIGNIDADE NO
TRABALHO

Assédio sexual

O assédio sexual é uma forma grave, e mui-
tas vezes interpretada de maneira equivo-
cada, de discriminacdo baseada no sexo.
Pode ser também considerado um tema de
seguranga e saude no trabalho. O assédio
sexual esta relacionado a dignidade e inte-
gridade e ndo pode ser ignorado.

Embora as definicdes legais variem em
cada pafls, o assédio sexual é essencialmen-
te uma conduta de natureza sexual indese-
jada pela vitima.



Unido Européia

Conduta indesejada de carater sexual ou outras condutas baseadas no sexo que afetam
a dignidade de mulheres e homens no trabalho. Incluem-se as condutas fisica, verbal ou
nao-verbal indesejadas.

Congresso das
Organizagdes

Qualquer manifestagdo indesejada de interesse sexual. Em outras palavras, qualquer acdo
indesejada, seja ela verbal ou fisica, ou declara¢es ofensivas. Essas atitudes causam o

Sindicais do desconforto ou humilhagédo da vitima e podem afetar o desempenho do trabalho.

Commonwealth

Filipinas A Lei da Republica 7877 considera ilicitas todas as formas de assédio sexual nos ambientes
de trabalho, educacéo ou treinamento. Incluem-se: manifestacdes publicas de interesse
sexual; gestos de carinho indesejados ou imprdprios; pedido ou exigéncia de favores
sexuais, incluindo, mas ndo estando limitado a, convites para encontros, passeios ou algo
similar com o mesmo objetivo; qualquer outro ato ou conduta de natureza sexual ou para fins
de gratificagdo sexual, geralmente inoportuno, desagradével ou ofensivo para a vitima.

Governo da Qualquer comentério ou comportamento indesejado de carater sexual que possa ter,

ColUmbia Britanica,
Canada

para a vitima do assédio, consequéncias negativas no trabalho. O assédio sexual inclui -
mas ndo esté limitado a - o contato fisico indesejado, manifestacdes de interesse sexual,
as solicitagdes de favores sexuais, os comentérios sugestivos ou ofensivos, os gestos

enfatizando a sexualidade, identidade sexual ou a orientacado sexual.

As vitimas sdo geralmente mulheres
e, consequentemente, elas podem sofrer
mais em razdo de determinadas conven-
¢Oes sociais e de sua condigdo empregati-
cia, muitas vezes precaria. Com frequéncia,
as vitimas de assédio sexual incluem mulhe-
res jovens, vilvas ou divorciadas, mulheres
ndo-brancas e mulheres com deficiéncia. As
mulheres que auferem remuneragdes mais
baixas e as que ocupam cargos de baixo
status também sdo particularmente vulne-
rédveis ao assédio sexual. Muitas mulheres,
em particular as que estdo em empregos
de baixo status ou com contratos de traba-
lho precarios, tém dificuldade de registrar
reclamacdes ou de buscar apoio, por receio
de colocar seu emprego em risco.

O assédio sexual pode resultar em ava-
liacdes de trabalho tendenciosas, recomen-
dacdes pessoais precarias, rebaixamento,
rendncia ao posto de trabalho, demissédo
ou transferéncia. O assédio sexual pode
criar um ambiente intimidativo e, portanto,
de baixa produtividade. Ademais, o assédio
sexual pode resultar em doencas relaciona-
das ao estresse.

Em muitos paises, algum tipo de legis-
lagdo ja foi adotada sobre este tema, sejam
disposicdes legais sobre o assédio sexual
especificamente, sejam disposi¢cdes com
um estatuto mais amplo, como de direitos
humanos ou igualdade de oportunidades e

tratamento, como, por exemplo, no dmbito
da legislagdo de combate a discriminacéo,
do direito do trabalho, do direito contratual,
da responsabilidade civil ou direito penal;
ou ainda por via de interpretagdo judicial
ou por meio de referéncias as disposi¢des
constitucionais.

Além disso, organizagdes de traba-
Ihadores/as e de empregadores/as, bem
como empregadores/as individuais tém fei-
to declaragdes contra o assédio sexual ou
tém desenvolvido campanhas no local tra-
balho que abordam a questdo, de acordo
com a legislacdo nacional.

Os/as fiscais do trabalho desempenham
um papel importante quando atuam para
garantir a aplicagdo da lei - onde existam
disposicdes legais - e também quando
atuam no sentido de apoiar os parceiros
sociais no desenvolvimento de politicas e
medidas no local de trabalho que visem
prevenir e resolver adequadamente o pro-
blema relativo ao assédio sexual.

Como protegdo minima, uma politica in-
terna no local de trabalho deve especificar
que:

» O assédio sexual ndo serd tolerado
ou aceito e constitui uma infracdo
disciplinar.

» A geréncia é responsavel por garan-
tir que o local de trabalho seja livre
de assédio sexual e deve tomar me-




didas corretivas imediatas para eli-
minar o assédio sexual quando este
ocorrer.

» O trabalhador e a trabalhadora que
sofre assédio sexual pode buscar re-
paracdo e indenizagdo por meio de
um processo de queixa ou um pro-
cedimento especial de denuncias
de assédio sexual.

» As reclamacdes serdo tratadas ime-
diatamente e em sigilo.

» O/a denunciante pode solicitar a
ndo realizagdo de atividades ou tare-
fas que impliquem uma relagdo com
o/a alegado/a agressor/a. Se isso en-
volver uma transferéncia temporéria,
deve-se transferir o/a agressor/a e
nao a vitima.

Violéncia no local de trabalho

A violéncia no local de trabalho pode ocor-
rer entre colegas de trabalho. Porém, os
trabalhadores e trabalhadoras podem estar
sujeitos/as também a violéncia de tercei-
ros, como clientes e pacientes. A violéncia
pode ser psicoldgica ou fisica, em diferen-
tes graus:

Uma série de comportamentos cons-
tituem violéncia, incluindo os abusos, as
agressdes e as ameagas:

» O abuso é todo comportamento
que se desvia da conduta razoavel e
envolve o mau uso da forga fisica ou
psicoldgica.

» Uma agressdo geralmente inclui
qualquer tentativa de ataque ou
dano fisico, inclusive danos fisicos
reais.

» As ameacas incluem a ameacga de
morte ou o0 anuncio de uma intencdo
de prejudicar uma pessoa ou causar
danos a sua propriedade.

O assédio, o bullying e o mobbing séo
formas particulares de violéncia no traba-
lho. O bullying tem sido definido como
“comportamento ofensivo por meio de ten-
tativas vingativas, cruéis, maliciosas ou hu-
milhantes para prejudicar um individuo ou
grupos de trabalhadores e trabalhadoras.
Estes ataques persistentemente negativos
sobre o desempenho pessoal e profissional
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sdo geralmente imprevisiveis, irracionais e
muitas vezes injustos”.* Recentemente, o
mobbing foi reconhecido como uma for-
ma de violéncia no trabalho que envolve a
formagdo de um grupo informal contra um/
uma empregado/a, submetendo-o/a ao as-
sédio psicoldgico.

Muitas mulheres, em razdo de suas con-
di¢des de trabalho, enfrentam um risco sig-
nificativo de ataques violentos - incluindo
sexual. Estes riscos devem ser cuidadosa-
mente avaliados pelos/as fiscais do traba-
Iho.

Quando as mulheres fazem o trajeto
para o seu trabalho sozinhas, os/as empre-
gadores/as devem garantir um treinamen-
to sobre as precaucBes a serem tomadas
quando utilizarem transportes publicos,
quando estacionarem seus veiculos e quan-
do retornarem ao estacionamento.

Como mencionado na secdo sobre Con-
dicdes de Trabalho (saldrios e beneficios),
em determinadas situa¢cdes de perigo os/as
empregadores/as devem considerar a dis-
ponibilizagdo de transporte, em especial no
periodo noturno, para prevenir o risco de
assédio e violéncia contra as trabalhadoras.

Riscos psicossociais

Os/as fiscais do trabalho tém dedicado
cada vez mais atencéo a incidéncia de ris-
cos psicossociais, estresse e violéncia no
trabalho. De acordo com uma pesquisa
realizada na Unido Europeia, estas “novas”
formas de riscos (particularmente o es-
tresse) estdo apenas um ponto percentual
abaixo dos acidentes em termos de gravi-
dade percebida pelas empresas europeias.
O estresse no local de trabalho pode gerar
um aumento significativo de ansiedade e
doencas cardiovasculares, bem como pode
resultar em uma elevacdo do absenteismo,
o que agrava o problema, uma vez que no-
vas tarefas necessitam ser impostas a fun-
cionérios e funcionérias que a principio ndo
seriam afetados pelo estresse.

As mulheres trabalhadoras sdo susceti-
veis a tais riscos, particularmente ao estres-
se relacionado a necessidade de conciliar
o trabalho e as responsabilidades familia-



res, as preocupacdes sobre estabilidade
no emprego e situacdes de assédio sexual
e violéncia no trabalho. Muitas empresas,
cientes da dimensdo do problema, imple-
mentaram sistemas de gestdo preventiva,
embora estes sejam geralmente apenas
programas internos baseados na negocia-
¢do e no didlogo.

GRUPOS _
VULNERAVEIS

Os grupos de trabalhadores e trabalhado-
ras vulneraveis dividem-se em diferentes
categorias e estdo presentes em diversos
setores da atividade econdmica. Os grupos
variam em cada pais, mas € possivel afirmar,
contudo, que eles existem em praticamente
todos os paises e em todas as regides do
mundo. Apesar de haver diferengas entre
eles, os grupos de trabalhadores/as vulne-
raveis quase sempre apresentam uma série
de caracteristicas em comum:

» Geralmente séo fisicamente, social-
mente e politicamente fracos.

» Geralmente ndo tém uma organiza-
¢do e representacgdo fortes, quando
elas existem.

» Geralmente sdo vitimas frequentes
de discriminacéo e de abuso.

» Normalmente tais trabalhadores
tém de trabalhar em isolamento fisi-
co, geogréfico, social ou cultural.

» Estes trabalhadores sdo considera-
dos (mais) facilmente intimidéveis,
manipulaveis e controldveis. Portan-
to, eles sdo vitimas frequentes de
(grave) exploracdo.

Em muitos paises, a protegdo aos traba-
Ihadores e trabalhadoras é restrita as pes-
soas economicamente ativas cobertas pela
defini¢do juridica dos termos “trabalhador”,
"local de trabalho” ou “empregado” ou que
sdo protegidas por acordos coletivos. Além
disso, em muitos paises, alguns setores da
atividade econdmica estdo excluidos - na
lei ou na pratica - do d&mbito de protecéo
dos servicos de inspec¢do do trabalho. Nor-

malmente, este pode ser o caso da chama-
da economia informal, ou parte dela, espe-
cialmente a economia informal rural.®

Os drgdos responsaveis pela inspecéo
do trabalho frequentemente ndo protegem
adequadamente estas categorias de traba-
Ihadores e trabalhadoras. Isso acontece por
diversas razbes: a aplicagdo da lei pode ser
limitada a protecdo de determinados tipos
de trabalhadores/as e ndo de todos/as os/as
trabalhadores/as; os esforcos de aplicacao
da lei normalmente se concentram no em-
prego (urbano) no setor formal; os recursos
sdo escassos e € dificil ter acesso a muitos
trabalhadores/as vulneréveis, o que requer
um esforco adicional para protegé-los/as.

A escassez de dados desagregados
por sexo e a caréncia de conhecimento
acerca das questdes de género no traba-
lho representam um obstaculo para que as
condigdes e necessidades especificas das
mulheres dentro destes grupos sejam iden-
tificadas e discutidas.

Uma anélise de género dos grupos de
trabalhadores/as vulnerdveis poderia aju-
dar os 6rgdos responsaveis pela inspecéo
do trabalho a abordar esta questdo de for-
ma mais efetiva. Especialmente no que diz
respeito ao trabalho infantil, trabalho do-
méstico, trabalho a domicilio, trabalho rural,
trabalho forcado e ao trafico de pessoas.

Trabalhadores/as ocasionais,
temporarios, sazonais e por tarefa

Um trabalhador ou trabalhadora pode es-
tar em uma destas situacdes ou em varias
delas ao mesmo tempo, porém o ponto
em comum entre todas elas é o fato de que
estes/as trabalhadores/as ndo s&o traba-
Ihadores/as permanentes. Embora alguns
destes trabalhadores ou trabalhadoras
trabalhem apenas por periodos limitados,
uma grande porcentagem é contratada de
forma mais ou menos permanente, porém
sem jamais receber bénus, licencas, benefi-
cios ou aumentos de salarios.

Muitas mulheres trabalhadoras tém
status ndo-permanente, mesmo Nos Casos
em que sdo empregadas 12 meses ao ano
ao longo vérios anos.




Os/as fiscais do trabalho podem de-
sempenhar um papel importante na identi-
ficacdo de relacdes de emprego abusivas e
dissimuladamente apresentadas como néo
permanentes, bem como podem se mani-
festar a favor de contratos de trabalho mais

permanentes e menos precarios.

Pessoas que trabalham em seus
domicilios

Milhdes de mulheres ao redor do mundo
trabalham em seus domicilios. Elas po-
dem trabalhar para um empregador/a ou
intermediario/a ou podem produzir seus
bens e vendé-los, diretamente ou por meio
de um/a agente. Muitas destas trabalhado-
ras sdo "invisiveis” e desconhecidas para as
autoridades. Geralmente, elas sdo excluidas
da legislagdo e dos esforcos de promogéo
da organizagdo. As pessoas que trabalham
em seus domicilios estdo frequentemente
em desvantagem por uma série de razdes:
seus salérios e condi¢es de trabalho sdo
normalmente inferiores aos salérios aufe-
ridos por trabalhadores/as que realizam
fungdes semelhantes em fabricas ou outros
locais de trabalho e a relagdo de emprego
é comumente precaria. Estes/as trabalha-
dores/as tendem a ter poucos direitos tra-
balhistas e uma protecdo social precaria.
Quando sdo remunerados/as por unidade
produzida, os montantes pagos podem ser
significativamente menores do que aque-
les auferidos por trabalhadores/as que re-
cebem pagamentos por hora trabalhada e
que realizam o mesmo trabalho. Além dis-
so, as condicdes de salde e seguranga nos
domicilios podem ser precérias.

Uma preocupagédo adicional quanto ao
trabalho a domicilio é o potencial envolvi-
mento de criangas. Os/as trabalhadores/as
podem ser compelidos/as a recorrer a seus
filhos e filhas para apoiar a execugéo das ta-
refas realizadas, o que contribui para a dis-
seminacao do trabalho infantil.

Garantir que as pessoas que trabalham
em seus domicilios recebam protecdo ade-
quada é um grande desafio para os/as fis-
cais do trabalho.
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Trabalho infantil

A OIT tem uma forte base normativa resul-
tante de sua atuacdo para a eliminagdo do
trabalho infantil. A Convencdo sobre a Ida-
de Minima, 1973 (n° 138), e a Convencéo
sobre as Piores Formas de Trabalho Infantil,
1999 (n° 182), exigem agdo imediata para
a eliminagdo das piores formas de trabalho
infantil. S&o consideradas piores formas
de trabalho infantil o envolvimento de me-
ninos e meninas com idade inferior a 18
anos no trabalho forcado ou compulsério,
como, por exemplo, em conflitos armados;
na prostituicdo, na producdo de pornogra-
fia ou performances pornogréficas; na pro-
ducdo e tréfico de drogas; e em qualquer
trabalho que possa prejudicar a saude, a
seguranga ou o desenvolvimento moral das
criancas.

Embora este seja um fenébmeno que
afete tanto meninos quanto meninas, é
provavel que muitas meninas ndo sejam
contabilizadas nas estatisticas sobre o tra-
balho infantil. O trabalho infantil pode ter
impactos mais significativos sobre as me-
ninas, reforcando a discriminacdo de géne-
ro e impedindo que elas tenham acesso a
oportunidades, principalmente na area da
educagdo. O trabalho infantil de meninas
merece atencdo especial por parte dos/as
fiscais do trabalho em razdo da natureza do
trabalho (muitas vezes realizado no interior
dos domicilios, o que as mantém isoladas
e expostas a violéncia e ao abuso sexual) e
das condic¢des sob as quais trabalham (ge-
ralmente caracterizadas por longas jorna-
das, com remuneracdo muito baixa).

A Convengédo n° 182 prevé expressa-
mente que os Estados membros levem em
conta a situacdo especial das meninas. Os/
as fiscais do trabalho devem, portanto, ado-
tar medidas especiais para lidar com este
grupo. Estas medidas podem incluir:

» Definicdo de prioridades, de acordo

com idade e sexo.

» Considerar o grau de periculosida-

de do trabalho de acordo com o
sexo da criancga.

» Ter em mente a situagdo das meni-

nas e a discriminacdo de género ao
longo do processo.



Trabalho forcado e trafico de pessoas

As mulheres trabalhadoras sédo particular-
mente vulneraveis ao trabalho forcado e ao
tréfico de pessoas, notadamente em seto-
res econdmicos como o setor téxtil e o setor
de vestudrio, ou no trabalho doméstico e na
prostituicao.

Um tratamento especial para lidar com
esta questdo pode incluir a realizagdo de
inspegdes no local de trabalho conduzidas
por uma fiscal do sexo feminino, caso haja
muitas mulheres no local de trabalho; ou
ainda estabelecer que as queixas por parte
de trabalhadoras (particularmente se envol-
vem o assédio ou a violéncia sexual) sejam

analisadas por uma fiscal do sexo feminino.

4 )

Em meados de 2008, foi adotada na
Zambia uma legislacao anti-trafico de
seres humanos, seguida por um pro-
grama para fortalecer a capacidade
dos/as fiscais do trabalho e agentes
responsaveis pela aplicacédo da lei,
formando-os/as para que tivessem
um forte dominio de conceitos e
compreendessem os indicadores

de possiveis situa¢des de trabalho
forcado. Para atingir esse objetivo, a
OIT auxiliou o governo na produgédo
de um conjunto de orientagdes. As
“Diretrizes sobre Trabalho Forcado

e Trafico de Pessoas para fiscais do
trabalho” também abordam aspec-
tos especificos sobre a dimenséo

de género e incluem dez principios
orientadores para a conduta ética e
segura em entrevistas com mulheres
que foram traficadas, destacando as
questdes mais sensiveis para mulhe-
res vitimas de trafico de pessoas e
levando em conta a sua situagdo par-
ticularmente vulneravel.
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TiTULO Condic¢des de Trabalho

icio
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g n Os/as participantes serdo divididos/as em pequenos grupos.
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E . D ATIVIDADE Individualmente, leia atentamente a se¢do sobre “Salarios e
Grupo 1 beneficios”.

Em seu grupo, discuta os principais problemas relativos aos salarios e
beneficios que os/as fiscais do trabalho mais comumente identificam
nas a¢des de inspe¢do em seu pais.

Dé alguns exemplos.

Nomeie uma pessoa para relatar em plenério os resultados do debate
realizado no grupo.

ATIVIDADE Individualmente, leia atentamente a se¢do sobre “Horario de
Grupo 2 Trabalho".

Em seu grupo, discuta os principais problemas relativos as jornadas
de trabalho que os/as fiscais do trabalho mais comumente identificam
nas a¢des de inspecdo em seu pais.

Dé alguns exemplos.

Nomeie uma pessoa para relatar em plenario os resultados da
discussdo em grupo.

TAREFA Individualmente, leia atentamente a sec¢do sobre “Licencas”.

Grupo 3
Em seu grupo, discuta os principais problemas relativos aos diferentes
tipos de licenga que os/as fiscais do trabalho mais comumente
identificam nas a¢des de inspecdo em seu pais.

Dé alguns exemplos.

Nomeie uma pessoa para relatar em plenério os resultados do grupo.

TEMPO 30 minutos para o trabalho em grupo.
15 minutos para as apresentagdes dos grupos.

20 minutos para a discuss&o final.

TiTULO Maternidade e responsabilidades familiares

icio
-]
)

O grupo seré dividido em pequenos grupos.

IV LI IS0 IS0 I 00

Exerc

ATIVIDADE Individualmente, leia atentamente o texto da Convencao n° 156 da OIT.
Verifique se o seu pais ratificou a Convencgéo.
Em seu grupo, discuta as principais questdes destacadas por esta
Convencao e explique porque, na sua opinido, alguns paises ndo a

ratificaram.

Nomeie uma pessoa para relatar em plenédrio os resultados das
discussdes em grupo.

TEMPO 30 minutos para o trabalho em grupo.
15 minutos para as apresentacdes dos grupos.

30 minutos para a discussao final.
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TiTULO Assédio sexual

icio
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¢

ATIVIDADE Individualmente, leia as declaragdes abaixo e destaque se vocé
concorda ou ndo com o conteudo apresentado. Faca-o de forma
aberta e sincera.
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Compartilhe as suas respostas com outra pessoa do seu grupo.

O/a coordenador/a ird comentar e discutir em plenério.

TEMPO 10 minutos para a leitura e preenchimento do formulério.
15 minutos para compartilhar as respostas em duplas.

30 minutos para as opinides e a discussdo em plenério.

Concordo Discordo

Ao realizar uma denuncia de assédio sexual, o fato de
a vitima ter realizado outras dendincias prévias sobre a
mesma conduta evidencia que a conduta foi, de fato,
indesejada.

Um Unico incidente ndo constitui assédio. Para que seja
qualificado como assédio sexual o comportamento
deve ser deliberado e/ou repetido diversas vezes.

Para que este problema seja detectado e resolvido, seria
apropriado atribuir esta tarefa a fiscais do trabalho do
sexo feminino bem treinadas.

O assédio sexual sé se aplica caso a vitima esteja em
uma posicéo subordinada e vulnerével.

Geralmente, os instrumentos internacionais definem o
assédio sexual de maneira ampla como uma forma de
violéncia contra as mulheres e como um tratamento
discriminatério, enquanto as leis nacionais focam a
definicdo na ilegalidade desse tipo de conduta.
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INTRODUCAO

Estereétipos e divisdo sexual do
trabalho: a segregacao ocupacional

A discriminagdo baseada no sexo tem ori-
gem nos valores, crengas e esteredtipos
que sdo firmemente enraizados nas menta-
lidades e nos comportamentos das pesso-
as a respeito de quais sdo os papéis mas-
culinos e femininos na sociedade. A criagdo
e reproducdo de esteredtipos dependem
da atribuicdo de certas caracteristicas para
cada sexo, que determinam os compor-
tamentos esperados e atribuem atitudes
“corretas” ou "“equivocadas”, de acordo
com o sexo de cada pessoa. Esteredtipos
sdo barreiras para as escolhas individuais,
tanto para homens quanto para mulheres.
Eles contribuem para a manutencdo das
desigualdades e influenciam a escolha de
carreiras profissionais e ocupagdes, bem
como a maior ou menor participagdo nas
atividades domésticas e de cuidado e a
presenca em postos de decisdo. Estere-
6tipos podem também afetar o valor que
cada pessoa atribui ao seu trabalho.

No Estado de Direito, a discriminagdo
baseada no sexo ocorre quando esses es-
teredtipos prevalecem sobre o sistema juri-
dico ou séo aplicados em detrimento deste.

No que diz respeito ao emprego, é fun-
damental abordar o tema da divisdo sexual
do trabalho: "que significa a distribuicdo
social de tarefas, de acordo com o sexo da
pessoa”.

A divisdo do trabalho, no contexto do
trabalho remunerado, produz como resul-
tado a divisdo de homens e mulheres (ou
membros de diferentes grupos raciais, ét-
nicos ou religiosos) em diferentes papéis
e tarefas ocupacionais, criando duas (ou
mais) forcas de trabalho separadas. E co-
mum distinguir a segregacéo vertical do
trabalho baseada no sexo - na qual os ho-
mens estdo concentrados nos postos mais
altos e cargos melhor remunerados - da
segregacdo horizontal do trabalho, na qual
homens e mulheres (ou diferentes grupos
raciais e étnicos) trabalham em determina-
das ocupacgdes e empregos.
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Segregagdo nao significa discriminagdo
em termos juridicos. No entanto, é essen-
cial tomar como ponto de partida a exis-
téncia desta segregacdo como um fator so-
ciolégico e cultural, pois ela mostra a forte
influéncia que os esteredtipos sexistas tém
sobre as mentalidades do mundo dos ne-
gdcios e entre trabalhadores e trabalhado-
ras. Devido a estas crencas, por exemplo,
ha muito mais homens do que mulheres no
mundo dos negécios e do auto-emprego.
A natureza profundamente enraizada des-
ses preconceitos também explicaria por-
que ha uma persistente resisténcia no mun-
do dos negdcios a aceitar que as mulheres
ocupem certas posi¢des, a relutédncia em
promover mulheres a postos de geréncia,
a dificuldade em se permitir que homens
trabalhem por jornadas mais curtas ou ti-
rem uma licenca parental e explicaria tam-
bém, em grande medida, a diferenca sala-
rial entre homens e mulheres, baseada na
desvalorizagédo do trabalho realizado pelas
mulheres. Em outras palavras, essas prati-
cas e condicdes se encaixam no escopo da
definicdo de discriminagdo. O direito de
ndo ser discriminado nada mais é do que
o direito de ser tratado/a de acordo com
seus préprios méritos e capacidades, e de
ndo sofrer preconceito em razdo das carac-
teristicas que os esteredtipos impdem a
um sexo, grupo ou comunidade.

De acordo com a Convencao da OIT so-
bre Discriminagdo no Emprego e na Ocu-
pacdo (n° 111, 1958) e sua Recomendacao
(n°®111,1958), todas as pessoas devem go-
zar de igualdade de oportunidades e trata-
mento, sem discrimina¢do, em matéria de:

» acesso a orientagdo vocacional e
servicos de colocag&o profissional;

» acesso aformagdo e ao emprego de
sua prépria escolha, com base na
aptidao individual para tal formacdo
ou emprego;

» promocgdo de acordo com as suas
caracteristicas individuais, experién-
cia, habilidade e dedicacéo;

» segurancga no desempenho de suas
atividades no emprego;

» remuneracdo igual por trabalho de
igual valor;

» condicdes de trabalho, incluindo



horas de trabalho, periodos de des-
canso, férias anuais remuneradas,
medidas de seguranca e saide no
trabalho, bem como medidas de
protegdo social e bem-estar.

Esta unidade oferece uma série de fer-
ramentas de andlise para detectar, dentro
de uma empresa especifica, qualquer pra-
tica discriminatéria que contribua para per-
petuar a segregacdo ocupacional de um
determinado sexo ou grupo, bem como
outras praticas que nao necessariamente
constituam discriminagdo, mas que me-
recem ser analisadas e combatidas pelos
érgéos responsaveis pela inspecéo do tra-
balho.

Importancia de dados estatisticos para
um diagnéstico eficaz

A OIT solicita aos governos que fortale-
¢cam a capacidade dos institutos nacionais
de estatistica, aperfeicoem os sistemas de
informacdo do mercado de trabalho, de-
senvolvam indicadores de igualdade de
género, compilem periodicamente, publi-
quem e divulguem dados desagregados
por sexo e criem sistemas que permitam
medir e monitorar o progresso rumo as
metas acordadas.

A lei espanhola sobre a igualdade
efetiva entre mulheres e homens
(art. 20, Lei n® 3, de 23 de Marc¢o de
2007) especifica que, na preparagao
dos seus estudos e estatisticas as
autoridades publicas devem:

» Estabelecer e incluir, nas
operacgdes estatisticas, quaisquer
novos indicadores que oferegam
um melhor entendimento
das diferengas nos valores,
papéis, situacdes, condicbes e
necessidades das mulheres e
dos homens e suas expressoes
e interagdes na situagado a ser
analisada.

» Elaborar e introduzir quaisquer
indicadores e mecanismos
necessarios que proporcionem um
melhor entendimento da influéncia
de outros fatores, cuja presenca
gere situacdes de discriminacdo
multipla em diferentes areas de
atividade.

A coleta de dados para anélise de gé-
nero do mercado de trabalho oferece aos
6rgéos responsaveis pela inspecdo do tra-
balho referéncias e pontos de apoio nos
quais se pode situar o diagndstico da em-
presa e a adocdo de medidas corretivas.

Os dados que serdo particularmente
Uteis sdo relativos a: (i) ocupacdo (taxa de
participagdo, nivel de ocupagdo, pessoas
empregadas a tempo parcial ou em contra-
tos “atipicos”) e (ii) salario (ganhos médios
anuais, o saldrio bruto mensal e o saldrio
bruto por hora).

ANALISE DA EMPRESA

Para os érgdos responsaveis pela inspecao
do trabalho, o objetivo da anélise é promo-
ver a igualdade de género no local de tra-
balho e eliminar a discriminacdo baseada
No sexo.

Um guia detalhado desenvolvido pela
Inspecdo do Trabalho Espanhola sugere
cinco etapas:

1. Determinacdo das questdes a serem

analisadas

2. Contextualizacdo: do setor e da em-

presa

3. Dados quantitativos: estatistica

4. Dados qualitativos: critérios, prati-

cas, agoes da empresa que tenham
impacto nos resultados quantitativos

5. Teste de discriminacdo: medidas a

serem adotadas

Passo 1: Temas que devem ser
analisados
Para analisar a situacdo trabalhista de uma
empresa a partir de uma perspectiva de
género, é necessario levar em conta uma
série de processos ou areas de anélise,
como por exemplo: acesso ao emprego,
classificacdo profissional, promocgdo e
treinamento, remuneragdo, organizagao
da jornada de trabalho, conciliagdo entre
trabalho, familia e vida pessoal, preven-
cdo de assédio sexual e moral. Deve-se
incluir também a anélise da rescisdo con-
tratual e/ou a extensdo dos contratos tem-
porérios e de trabalho a tempo parcial.

A escolha dos processos que devem ser
analisados dependeré do tipo de empresa,




a atividade, o setor, o escopo e a especifici-
dade do diagndstico a ser realizado.

Passo 2: Contextualizacao

As empresas, consideradas individualmen-
te, operam no contexto de segregacdo
examinado acima e, portanto, os fatos des-
critos até o momento, concernem também
a elas. Desta forma, o segundo passo é
tentar obter dados basicos essenciais com
os quais a composicédo do corpo de funcio-
narios e funcionarias possa ser revelada a
partir de uma perspectiva de género, tais
como:

» Caracteristicas da empresa (se foi
recém-criada ou ndo, tamanho, ex-
pectativas de crescimento etc.) e,
fundamentalmente, dados desagre-
gados sobre a distribuicdo de ho-
mens e mulheres, de acordo com a
categoria profissional.

» Setor ao qual a empresa pertence
e a atividade na qual estd envolvi-
da dentro deste setor, incluindo, se
possivel, dados estatisticos gerais
sobre a composi¢do, o grau de qua-
lificacdo requerido dos funciona-
rios e funcionarias e a indicacdo de
quaisquer fatores de segregacao.

» Situacdo socioecondmica do entor-
no da empresa (se estad situada em
um cendrio urbano ou rural, se ha
oportunidades de encontrar pro-
fissionais qualificados de ambos os
sexos etc.).

Essa aproximacédo inicial produzird um
mapa que mostra até que ponto a estrutura
do corpo de funcionérios e funcionérias da
empresa fundamenta ou ndo o diagndstico
geral de segregacgdo. Contudo, a andlise
nao pode ser categdrica e nem deve levar
a conclusdes precipitadas.

Passo 3: Dados quantitativos

Na teoria juridica e jurisprudéncia de mui-
tos paises da Unido Europeia, dados es-
tatisticos sdo considerados como prova
circunstancial de discriminagdo. Assim,
qualquer pessoa que pretenda provar a
existéncia de discriminacdo, e qualquer
pessoa que queira refutd-la em sua defesa,
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é obrigada a realizar uma anélise estatistica
dos diversos processos ou areas de andlise
ligados a criagdo e ao desenvolvimento das
relacdes de trabalho: acesso ao trabalho,
determinacdo do salério, promocgao, licen-
cas, etc. Estatisticas sdo vitais pois se elas
fornecerem dados que indiquem a existén-
cia de igualdade, a anélise sobre o suposto
processo discriminatério ndo poderd ser
levada adiante e o relatério de diagndstico
serd favoravel.

O julgamento do Tribunal de Justica
das Comunidades Europeias (TJCE) no
caso Seymour-Smith vs. Laura Pérez (EDJ
1999/99), de 9 de fevereiro de 1999, mos-
tra o mais abrangente estudo sobre como
devem ser produzidas estatisticas para
efeito de provas de discriminagdo peran-
te os tribunais. O julgamento declara que
quando uma medida apresenta um efeito
discrepante em um grupo, e/ou tal efeito é
de fato demonstrado por estatisticas con-
fidveis e expressivas, trata-se de uma me-
dida discriminatéria, a menos que possa
ser demonstrado que a medida foi basea-
da em fatores objetivamente justificados e
ndo relacionados ao sexo.

De acordo com o julgamento, as esta-
tisticas devem atender aos seguintes requi-
sitos:

» Formar uma base adequada de

comparagdo. O julgamento nao
menciona quais pardmetros ou indi-
cadores devem ser levados em con-
ta, apenas aponta que estes devem
ser adequados para o propdsito em
questao.

» Ser expressivas: a expressividade
dos resultados depende claramente
do processamento dos dados. Os
resultados devem mostrar desequi-
librios expressivos apds uma anélise
matematica relativamente simples e
compreensivel.

» Mostrar a situagdo continua e dura-
doura das desigualdades, isto ¢, as
estatisticas devem cobrir um perio-
do significativo, para que uma com-
paracdo possa ser realizada.



A Lei sobre a Igualdade de Género,
aprovada pelo Parlamento da Esténia
em 7 de abril de 2004, estabelece

a obrigacdo de o empregador

ou empregadora promover a
igualdade entre homens e mulheres
e a obrigagdo de manter registros
pessoais para que uma analise
possa ser realizada, de acordo com
0 sexo, sobre os dados relativos

a contratagao, salario, promocgéo,
treinamento, etc.

Passo 4: Dados qualitativos

Dados qualitativos consistem em proce-
dimentos, critérios, praticas e acoes da
empresa no que diz respeito aos aspec-
tos em analise.

Se os resultados quantitativos revelam
situagdes expressivas de desigualdade, o
passo seguinte seria o de analisar em que
medida a conduta de gestdo da empresa
afeta os resultados.

Para isso, € necessario responder pre-
viamente as seguintes questdes:

1. Quais procedimentos, critérios, pra-
ticas ou agdes devem ser analisa-
dos?

2. Como identifica-los e obter informa-
¢cdes sobre eles?

3. Como avalia-los?

1. Quanto aos procedimentos, critérios
ou praticas a serem examinados, deve-se
destacar:

» Em relagdo ao acesso ao emprego:
recrutamento, contratagdo e pro-
cessos de treinamento ja realizados
pela empresa.

» Em relacdo a determinacgdo das ca-
tegorias de trabalho: sistemas for-
mais ou informais de avaliagdo de
cargos e determinacdo do salério
de cada posto.

» Em relacdo ao pagamento: a poli-
tica salarial como um todo, salien-
tando os componentes ndo salariais
das remuneragdes.

» Em relacdo a promocdo: procedi-
mentos e critérios para as promo-
¢cdes, bem como o acesso a forma-
¢do ao longo da carreira.

» Emrelagdo aincidéncia de contratos
temporarios: as praticas de recruta-
mento ligadas a atividade e ao tipo
de trabalho, bem como a incidéncia
de trabalho a tempo parcial e os ti-
pos de contratos.

2. O processo de coleta de informa-
¢cdo sobre os procedimentos, critérios e
praticas da empresa pode ser simples em
alguns casos, quando houver regulamenta-
cdes e transparéncia por parte da empre-
sa. Outros casos, no entanto, podem ser
mais complexos, como, por exemplo, no
que diz respeito as praticas e critérios de
recrutamento e desenvolvimento profissio-
nal. Nesses casos, o/a fiscal do trabalho, a
fim de dispor de informagdes completas e
confidveis, deve complementar as informa-
¢Oes fornecidas pela empresa com ques-
tionarios, respondidos pelos funcionérios e
funcionérias, preferencialmente realizados
por meio de organizacdes representativas
de trabalhadores/as dentro da empresa.

Os questionarios mencionados acima,
a serem preenchidos por funcionarios e
funcionérias, podem incluir perguntas que
esclarecam os seguintes aspectos:

» Se aigualdade de oportunidades é

ou ndo levada em conta na empresa.

» Se homens e mulheres tém as mes-
mas oportunidades de acesso a pro-
cessos de seletivos.

» Se héaigualdade no acesso a forma-
gao.

» Se hd uma percepgdo de que uma
pessoa ganha menos do que seu
colega.

» Seaconciliagcdo entre trabalho, fami-
lia e vida pessoal é considerada ou
nao.

» Se hd um procedimento estabele-
cido para casos de assédio moral
ou sexual, isto é, o que fazer e com
quem falar.

» Se eles consideram que um Plano
de Igualdade é necessaério.

A cada trabalhador ou trabalhadora
deve ser dada a oportunidade de fazer
perguntas abertas, que lhes permitam re-
colherinformagdes e fazer sugestdes sobre




a promogdo da igualdade de oportunida-
des na empresa.

3. No que diz respeito a forma de ava-
liar os procedimentos, critérios, préticas e
acbes, cada érgdo responsavel pela inspe-
¢éo do trabalho deve fazer referéncia as
definicdes legais contidas na legislacéo na-
cional, em particular as definices de dis-
criminacdo direta, discriminacdo indireta e
medidas de acdo afirmativa.

No nivel internacional, a Convencao
n® 111 da OIT define discriminagdo como
“toda distingdo, exclusdo ou preferéncia
feita com base em raca, cor, sexo, religido,
opinido politica, ascendéncia nacional ou
origem social, que tenha por efeito anular
ou impedir a igualdade de oportunidades
ou de tratamento no emprego ou na ocu-
pagdo”. Em particular, a discriminagdo com
base no sexo refere-se ao tratamento di-
ferenciado no emprego, na educacdo, no
acesso a recursos e beneficios, e etc. entre
homens e mulheres.

A discriminagdo pode ser direta ou in-
direta:

A discriminacdo direta com base no
sexo ocorre quando o tratamento desi-
gual decorre diretamente de leis, regras
ou praticas que diferenciam explicitamente
mulheres e homens (por exemplo, leis que
ndo permitem que mulheres assinem con-
tratos).

A discriminacéo indireta com base no
sexo ocorre quando normas e préaticas que
aparentemente sdo neutras em relacdo
ao sexo levam, na prética, a situagdes de
desvantagem, sofridas principalmente por
pessoas de um determinado sexo.

Assim, um critério, préatica ou agdo ba-
seados no sexo de uma pessoa (ou em cir-
cunstancias estreitamente relacionadas ao
sexo, como a maternidade ou a amamenta-
¢do ou ainda responsabilidades familiares
ou estado civil) devem ser considerados
como préaticas que devem ser analisadas
no processo de diagndstico no dambito da
(possivel) discriminacéo direta. O sexo e as
responsabilidades familiares ndo devem
ser levados em conta por empresas em
suas decisGes sobre a gestdo de pessoal,
exceto em termos de reconhecimento dos
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direitos das mulheres trabalhadoras em
razdo de leis trabalhistas. Qualquer obsta-
culo ao exercicio desses direitos seria tam-
bém discriminatdrio.

Além disso, serd necessario examinar
em que medida os outros procedimentos,
praticas, critérios ou regras que a empresa
aplica em relacdo a gestdo de pessoal tém
um impacto sobre os resultados estatisti-
cos da anélise quantitativa. Se os resulta-
dos quantitativos revelam uma disparidade
significativa e estes sdo causados ou pro-
vocados por qualquer prética, critério ou
regra (mesmo que ndo seja baseado no
sexo), tal pratica deve ser analisada como
sendo potencialmente discriminatéria em
termos de seu impacto, ou seja, como dis-
criminagdo indireta.

Finalmente, quaisquer procedimentos,
praticas, critérios, regras ou medidas que
ndo tenham impacto sobre os resultados
quantitativos - em outras palavras, que
ndo promovam ou causem algum tipo de
segregacdo ocupacional baseada no sexo,
sendo genuinamente neutros - ndo serdo
considerados discriminatérios.

As medidas de acado afirmativa sio
aquelas que oferecem uma interpretacdo
alternativa do principio geral da igualdade,
concedendo um tratamento mais favoravel
a um grupo que estd em uma situagdo de
clara desigualdade. Essas medidas devem
ser “temporarias”, aplicaveis somente en-
quanto tal situacdo exista e devem ser ra-
zodveis e proporcionais ao objetivo a ser
atingido em cada caso. Em matéria de em-
prego, recomenda-se que as medidas de
agdo afirmativa sejam decididas de forma
bipartite entre os representantes de em-
pregadores/as e trabalhadores/as. Certas
legislacdes nacionais estabelecem que,
quando hd um desequilibrio, medidas ju-
ridicas podem ser tomadas para reduzi-lo.?

Passo 5: Teste de discriminacédo e
medidas a serem adotadas

Apds o trabalho de mensurar quantitativa-
mente os efeitos negativos e identificar as
praticas, critérios, regras e acdes baseadas



no sexo, circunstdncias relacionadas ao
sexo ou situagdes aparentemente neutras
que causam ou provocam tais resultados
negativos, hd ainda mais um passo antes
de se determinar a existéncia de discrimi-
nagao.

Este passo é necessario porque o prin-
cipio da igualdade ndo proibe todas as
desigualdades de tratamento, mas apenas
aquelas desigualdades que sdo artificiais
ou injustificadas, na medida em que elas
ndo sdo baseadas em critérios objetivos
suficientemente justos.

Consequentemente, é dever do érgéo
responsavel pela inspecdo do trabalho
avaliar se essas préticas, critérios, regras ou
acSes adotadas pela administragdo de uma
empresa, que implicam em um tratamento
diferenciado, podem ser justificadas ou se
sdo discriminatérios. Esta avaliagdo é, em
alguns casos, chamada de Teste de Discri-
minacdo ou Teste de Igualdade e inclui os
seguintes critérios e fatores:

» O propdsito constitucionalmente le-

gitimo do tratamento desigual.

» Acorrespondéncia entre o tratamen-

to desigual, a suposicao factual que
o justifica e o objetivo a ser atingido.

» A proporcionalidade entre os fato-

res acima mencionados.

Adequacéo, necessidade e proporciona-
lidade. Estes trés elementos devem ser apli-
cados posteriormente a suposicéo factual.

Certas por
exemplo, estabelecem que ndo havera dis-

legislacdes domésticas,
criminagdo em termos de acesso ao empre-
go, incluindo o acesso a formacdo profissio-
nal necessaria, se a diferenca de tratamento
é baseada em uma caracteristica relaciona-
da ao sexo, onde - em razdo da natureza
das atividades profissionais ou em razédo do
contexto em que s3o realizadas - essa ca-
racteristica constitua um requisito genuino
e determinante para a realizacdo da ativida-
de profissional, desde que o objetivo seja
legitimo e que o requisito seja proporcional.

Na realidade, este é um teste de ade-
quacdo (o funcionamento da empresa
seria o objetivo legitimo do tratamento
desigual), de necessidade (a natureza da
atividade ou o seu contexto deve justificar

a consideracdo do sexo, no sentido de que
a alternativa de empregar alguém do sexo
oposto ndo seja possivel) e de proporcio-
nalidade (o requisito de pertencer a um ou
outro sexo deve ser proporcional ao objeti-
vo, em outras palavras, deve ser necessario
para o funcionamento da empresa).

Quanto a discriminagdo indireta, em
vérias legislagdes domésticas os efeitos ne-
gativos medidos quantitativamente causa-
dos ou provocados por préticas, critérios,
regras ou ac¢des aparentemente neutras
geralmente ndo serdo considerados discri-
minatoérios quando tal provis&o, critério ou
pratica seja objetivamente justificado por
um fim legitimo e os meios para atingir tal
objetivo sejam necessérios e adequados.
O teste de adequacgéo, necessidade e pro-
porcionalidade é mais dificil nestes casos.

“Objetivo legitimo” significa que as pra-
ticas devem atender a necessidades claras
e justificadas de produgdo da empresa,
estabelecidas de acordo com a legislacéo.
Praticas que sdo simplesmente expedien-
tes, convenientes, arbitrarias ou ilegais
seriam discriminatdrias. A préatica deve ser
necessaria para atender exigéncias organi-
zacionais quando ndo exista outra alternati-
va possivel de efeito equivalente.

A prética tem que ser proporcional, isto
é, o efeito negativo causado tem que ser
avaliado de acordo com o valor que a pré-
tica em questdo tenha para a empresa.

O Teste de Discriminacao (ou Teste de
Igualdade) pode apresentar os seguintes

resultados:
1. Resultados negativos medidos
quantitativamente.
2. Resultados negativos medidos

quantitativamente causados ou pro-
vocados por praticas da empresa
que levam em consideragdo o sexo
das pessoas, situagdes relacionadas
ao sexo ou a suposi¢do de obriga-
¢des familiares, causadas ou provo-
cadas por préticas aparentemente
neutras. No entanto tais praticas pas-
saram no Teste de Igualdade.

3. Resultados negativos, medidos

quantitativamente, causados ou pro-

vocados por praticas da empresa

que levam em consideracdo o sexo




das pessoas, situagdes relacionadas
ao sexo ou a suposicdo de obriga-
¢cdes familiares, ou praticas aparen-
temente neutras que ndo passaram
no Teste de Igualdade, em outras
palavras, onde ha discriminagdo ba-
seada no sexo.

A luz destes resultados, as medidas pre-
ventivas devem ser elaboradas da seguinte
forma:

No primeiro e segundo casos, medi-
das de promogdo da igualdade devem
ser apresentadas aos/as representantes da
empresa e dos/as trabalhadores/as. Tais
medidas podem ser incluidas no Plano de
Igualdade da empresa.®

No terceiro caso, a empresa deve tomar
medidas corretivas imediatas, destinadas a
eliminar a pratica discriminatéria e prevenir
sua recorréncia.

Depois, e apenas depois, as medidas
descritas na se¢do acima podem ser discu-
tidas e negociadas com os/as representan-
tes dos/as funcionérios/as (por exemplo,
no dmbito de um Plano de Igualdade).

CATEGORIAS DE
ANALISE

Neste item, uma série de categorias serdo
analisadas, sendo elas: acesso ao emprego;
categorias de trabalho; progressédo funcio-
nal; saldrios; alta incidéncia de contratos
temporérios e a tempo parcial; prevencdo
de assédio sexual e moral. Cada categoria
ird considerar: (i) dados quantitativos (men-
suracdo da auséncia de igualdade); (ii) da-
dos qualitativos (procedimentos, acoes,
critérios, praticas da empresa e andlise de
documentos); (iii) justificativas aceitaveis e
inaceitaveis (resultados do Teste de Igualda-
de); (iv) medidas a serem adotadas.

a. Dados quantitativos: mensuracao da
auséncia de igualdade

Um exame dos dados quantitativos consis-
te na tarefa de rever, com dados desagre-
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gados por sexo, 0 niUmero e porcentagem
de trabalhadores e trabalhadoras contrata-
dos e autorizados a realizar atividades de
formacgao profissional.

b. Dados qualitativos: procedimentos,
acoes, critérios, praticas da empresa -
Anilise documental

Processos de selecdo e formacdo s&o re-
alizados por meio de uma série de ope-
ragdes, geralmente pouco transparentes,
que precisam ser examinadas. Em primeiro
lugar, é necessério definir os canais de re-
crutamento, os lugares de onde os candida-
tos e candidatas sdo escolhidos/as (escolas,
universidades, centros de formagéo profis-
sional ou técnica, etc.). Em segundo lugar,
€ necessario rever os sistemas utilizados
pela empresa para coletar e obter informa-
¢Ges de pessoas que procuram emprego,
especialmente, as formas de candidatura
para empregos, os meios utilizados para
o anuncio de vagas (internet ou imprensa),
os meios utilizados para avaliar a capaci-
dade dos/as candidatos/as (entrevistas ou
provas); e, finalmente, é necessario clarifi-
car os requisitos que a empresa solicita de
seus empregados e empregadas, em ou-
tras palavras, o perfil solicitado.

O método adotado no questionario
pode ser muito Util para levantar as praticas
da empresa no que diz respeito ao acesso
ao emprego. Os resultados do questiona-
rio, realizado com trabalhadores e traba-
Ihadoras que passaram a compor o qua-
dro da empresa mais recentemente, pode
ilustrar claramente o processo de selecéo
adotado pela empresa e as qualificagdes e
competéncias exigidas.

Seria um caso claro de discriminagdo di-
reta se os anuncios de vagas requisitassem
apenas homens e ndo mulheres. No entan-
to, a questdo é mais complicada se o recru-
tamento é feito por meio de Agéncias de
Trabalho Temporério ou de subcontratos. A
subcontratagdo de trabalhadores/as pode
ser considerada discriminacdo indireta em
termos de acesso ao emprego se a transfe-
réncia de trabalho for ilegal e se os/as traba-
Ihadores/as subcontratados/as ilegalmente
forem do sexo sub-representado e trabalha-
rem em condi¢des menos favoraveis.



Existem determinadas categorias pro-
fissionais que sdo definidas por substan-
tivos e adjetivos masculinos ou femininos
ou que sdo geralmente associadas com
caracteristicas masculinas ou femininas.
Nestes casos, por meio da realizagdo do
Teste de Igualdade, a conclusdo seria que,
para estes empregos ou categorias, 0 sexo
do trabalhador ndo é importante para a
execucdo do trabalho ou para o funciona-
mento da empresa, e nem para a natureza
e o contexto do trabalho. Uma oferta de
trabalho que descreve a vaga utilizando
substantivos e adjetivos no masculino ou
feminino pode ter o efeito de dissuadir o
outro sexo a aplicar para o processo sele-
tivo e, portanto, é considerada uma oferta
discriminatéria.

A regra geral a ser seguida é que a em-
presa ndo pode solicitar as pessoas que
participam de um processo seletivo que
fornecam informacdes sobre suas respon-
sabilidades familiares, estado civil ou situ-
acdo familiar. Formulérios de candidatura,
questiondrios ou entrevistas de emprego
devem evitar perguntas que possam estar
indiretamente relacionadas a situacdo ma-
trimonial ou familiar.

Finalmente, é necessario examinar o
perfil do cargo no processo de selecéo, em
outras palavras, os requisitos pessoais pre-
ferenciais quando se trata de contratac3o,
ainda que estes ndo estejam relacionados
ao sexo.

Dentro do setor industrial, que é predo-
minantemente masculino, é especialmente
interessante analisar os requisitos de for-
macdo destacados para o recrutamento.

O caso Fasa-Renault

A empresa acusada requereu que os
recrutados de uma linha especifica de
produgdo tivessem uma qualificacdo
académica de formacdo profissional
em assuntos técnicos. No entanto, o
sindicato revelou que, por quase um
ano inteiro, nenhuma mulher tinha
sido contratada, enquanto 120 homens
tinham sido contratados e revelouy,
ainda, que na regido geografica onde
a empresa era baseada ndo havia

praticamente nenhuma mulher com

a qualificacdo exigida. Finalmente,
diante da

descrita

a empresa, situagao

discriminatdria acima, nao

conseguiu provar, com base no
conteldo do trabalho, a necessidade
de exigir tal qualificagdo profissional.

De acordo com a jurisprudéncia
europeia®, os requisitos de idade podem
ser prejudiciais para as mulheres, pois
muitastendem a alcancarsuas qualificagdes
e comecar a trabalhar em uma idade mais

avancada, depois de terem filhos/as.

c. Justificativas aceitaveis e
inadmissiveis - Resultado do Teste de
Igualdade
E possivel que a falta de igualdade ocorra
em razdo de um contexto sécio-trabalhis-
ta no qual mulheres ou homens estejam
sub-representados. Em todo caso, seria
interessante conhecer as estatisticas so-
bre contexto sdcio-trabalhista, com dados
desagregados por sexo, para determinar
uma eventual adocdo de medidas de acéo
afirmativa. Logicamente, a falta de igual-
dade se justifica caso ndo haja candidatos
do sexo masculino ou feminino para certos
empregos. A situacdo de sub-representa-
¢do apenas seria fruto de discriminacédo
se os anuncios de vagas dissuadissem ho-
mens ou mulheres ou pessoas com respon-
sabilidades familiares a aplicarem para as
vagas ofertadas. E as ofertas teriam efeito
de dissuasdo se as vagas oferecidas utili-
zassem definicBes sexistas de categorias e
postos de trabalho. Assim, essas definicdes
devem ser substituidas ou deve ser clara-
mente indicado na oferta de trabalho que
o cargo é destinado a homens e mulheres.
A consideragdo do sexo de um candida-
to pode ser justificada no &mbito dos negé-
cios de entretenimento ou quando a ima-
gem é importante: modelos, atores e atrizes,
etc. As atividades relacionadas a seguranca
ndo parecem ser o Caso em que O Sexo seja
um requisito genuino e determinante.




A Corte Européia de Justica tem uma
série de precedentes ambiguos: no
caso Tanja Kreil vs. Bundesrepublik
Deutschland, a Corte entendeu que a
exclusdo de mulheres de postos milita-
res é discriminatéria e ndo pode ser jus-
tificada pelo fato que a elas pudesse ser
requerido o uso de armas de fogo; no
entanto, no caso Angela Maria Sirdar vs.
The Army Board and Secretary of State
for Defence, a exclusdo de uma mulher
cozinheira do corpo militar foi permiti-
da, com base no argumento de que os
cozinheiros também podem ser envia-
dos para o combate.

O fato de que uma medida seja sim-
plesmente conveniente para a empresa
deve ser excluido como uma possivel justi-
ficativa. Por exemplo, requerer treinamento
que ndo seja necessario para a realizacédo
de um trabalho ndo pode ser justificado
pelo argumento de que a empresa precisa
de pessoal que possa ser posteriormente
promovido para outros postos de traba-
lho. O objetivo é legitimo, mas o requeri-
mento ndo é necessario para a realizagdo
do trabalho (julgamento de necessidade)
e pode ser substituido por uma alternati-
va simples, como a formacéo profissional
continua ou contratagdo de pessoas para
tais cargos por outros meios. Também nao
seria possivel excluir as mulheres sob o ar-
gumento de que o cargo inclui o trabalho

|u

por turnos e seria dificil “cobrir o turno”
quando elas “optarem por jornadas mais
curtas em razdo de suas responsabilidades

familiares”.

d. Medidas a serem adotadas

Medidas Corretivas

A primeira medida corretiva a ser conside-
rada é a compensacéo financeira. Contu-
do, pode ser dificil compensar alguém que
ndo tenha sido contratado ou que tenha
sido contratado, mas que ndo reivindicou
compensagao.

E, sem duvida, necessario eliminar pro-
cedimentos e documentos nos quais o
sexo dos/as candidatos/as ou funcionéarios/
as seja ou tenha sido levado em considera-
¢do, revisar as especificacbes do perfil do
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posto de trabalho e clarificar, em ofertas de
emprego, a politica de ndo-discriminacéo
da empresa.

( \

Na Franca, os tribunais julgaram

dois casos em que a diregdo da
ADECCO aceitou demandas
discriminatdrias de suas empresas
clientes, que especificamente
requisitaram “mulheres jovens,
brancas, francesas”. Apds estes casos
de discriminacéo, a ADECCO criou
uma linha telefénica de apoio para
os trabalhadores e trabalhadoras que
aleguem tratamento discriminatério
em termos de acesso ao emprego.
Ao mesmo tempo, a empresa
forneceu treinamento para gerentes
de recursos humanos sobre a
"gestdo da diversidade”; e proibiu

os funcionérios e funcionérias de
aceitar solicitagcdes discriminatérias,
sob a ameaca de sanc¢des, incluindo a
demissao.

Medidas de acdo afirmativa

Uma das mais controversas, porém efi-
cazes, medidas de acdo afirmativa é o
estabelecimento de cotas. Nem todas as
legislagdes nacionais permitem esse tipo
de acdo. Em geral, as legislacdes que per-
mitem a adogdo de sistemas de cotas re-
ferem-se a criacdo de reservas de vagas e
preferéncias em matéria de recrutamento,
para que, nos casos em que dois candida-
tos sejam igualmente gualificados, a pre-
feréncia seja dada ao/a candidato/a cujo
sexo seja sub-representado na categoria
profissional em questao.

O Tribunal de Justica das Comunidades
Europeias, no caso Katarina Abrahams-
son and Leif Anderson vs. Elisabet Fo-
gelqvist (6 de julho de 2000), entendeu
que a preferéncia de uma mulher sobre
um homem sé seria possivel se ambos
possuirem méritos equivalentes ou

substancialmente equivalentes.

A definicdo de uma meta numérica ou
percentual a ser atingida em um certo peri-
odo ndo necessariamente envolve a criagdo
de um sistema de cotas. Essa meta pode



ser alcancada por meio de outros tipos
de medidas que ndo sdo especificamente
classificadas como a¢8es afirmativas, como
a mudanca do perfil solicitado nos anun-
cios de oferta de emprego ou a procura de
candidatos do sexo masculino ou feminino
em lugares que ndo tenham sido conside-
rados em processos de contratagdo ante-
riores. O paréametro mais razoavel para ser
utilizado ao se estabelecer uma meta a ser
cumprida em um determinado periodo se-
ria o percentual de pessoas contratadas ja
presentes no contexto sécio-ocupacional
no qual a empresa se insere.

Categorias profissionais
a. Dados Quantitativos - Situacido de
auséncia de igualdade
Um exame quantitativo das categorias pro-
fissionais consiste em comparar o nimero
de mulheres e homens em cada categoria
ou cargo de acordo com os requisitos de
trabalho exigidos. E importante conside-
rar, ainda, se esses requisitos sdo masculi-
nizados ou feminizados de acordo com os
papéis de género socialmente construidos
(esteredtipos, valores etc.).

Exemplos de matrizes para a andlise
quantitativa:

Categoria

Categoria 1

b. Dados qualitativos: procedimentos,
acoes, critérios e praticas da empresa -
Analise documental

E essencial examinar se as categorias pro-
fissionais com remuneracdes mais eleva-
das d3o prioridade a caracteristicas comu-
mente atribuidas aos homens, devido 3 as-
sociagdo delas com um esteredtipo sexista.
No entanto, o procedimento para verificar
esta situagdo é dificil.

Algumas legislagdes nacionais (como a
Espanha®) estipulam que critérios de clas-
sificagdo de trabalho e promog¢&o comuns
devem ser definidos para trabalhadores
e trabalhadoras. No entanto, os critérios
comuns ndo sdo suficientes, pois eles po-
dem ser comuns e ainda ter um impacto
especial sobre um grupo ou outro. Além
de serem comuns, eles também devem ser
neutros em termos de impacto em cada
um dos sexos.

A discriminacdo ocorrerd se estes cri-
térios derem preferéncia a caracteristicas
que habitualmente sdo “masculinizadas”
ou “feminizadas”, tendo como resultado o
fato de que o salario ndo condiz com o va-

5 Artigos 22.4 e 24.2 do Estatuto
Consolidado dos Trabalhadores da Espanha
(Texto Refundido del Estatuto de los
Trabajadores).

Requisitos Salario da Categoria

Categoria 2

Categoria 3

Cargo 1

Requisitos

Salario da Categoria

Cargo 2

Cargo 3
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lor que esta caracteristica especifica tem
para a empresa. De que maneira a prefe-
réncia dada a requisitos “masculinizados”
pode ocorrer? Por exemplo, ignorando
outras caracteristicas do trabalho (aten-
¢do, cuidado, dedicacgdo, responsabilida-
de, regularidade, etc.) que sdo mais neu-
tros em termos de seu impacto sobre cada
um dos sexos.

Na jurisprudéncia europeia e em algu-
mas legislacBes nacionais, presume-se que
a forca fisica é o Unico fator para a conces-
sdo de um saldrio maior, sendo esta carac-
teristica predominantemente masculina.
Isso significa que este ndo é um fator de
avaliacdo sexualmente neutro, pois oferece
uma vantagem injustificada aos trabalha-
dores do sexo masculino.

O procedimento para anélise dos crité-
rios utilizados e valorizados pela empresa
ndo é a mesma em todos os casos. Caso
exista um sistema de avaliacdo dos postos
de trabalho na empresa, é necessario ana-
lisar este sistema e identificar os critérios
avaliados para ver quais sdo os mais valo-
rizados e os menos valorizados e por qué.
Se tal sistema n3o existir, a analise deve ser
feita com base nas categorias e empregos
existentes na empresa, criando-se uma lista
dos critérios que sdo favorecidos em cada
categoria.

c. Justificativas aceitaveis e
inadmissiveis - Resultado do Teste de
Igualdade
A Convencéo n°® 100 da OIT, juntamente
com a legislagdo dos paises que a ratifica-
ram, estipula que a empresa deve pagar re-
muneragdo igual por trabalho de igual va-
lor, direta ou indiretamente, sem qualquer
discriminagao em razdo do sexo.

Assim, pode-se deduzir o seguinte:

» A categoria do salario deve ser rela-

cionada a um valor ou avaliacéo.

» Qualquer avaliagdo do trabalho
deve especificar o objetivo legiti-
mo da empresa ao atribuir um valor
maior (conseqlentemente dando
remuneracdo maior) a um trabalho
que é mais importante de acordo
com as atividades e o funcionamen-
to normal da empresa (o trabalho
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de cozinheiro/a em um restaurante
quatro estrelas ndo tem o mesmo va-
lor do trabalho desempenhado por
um/a cozinheiro/a em uma escola
primaria). A existéncia de salarios di-
ferentes para cada categoria, desta
forma, tem um objetivo legitimo.

» Para avaliar a necessidade de atri-
buir valores distintos para os sala-
rios, é preciso determinar se o sala-
rio reflete de fato a importancia que
um trabalho especifico tem para a
empresa, de acordo com suas ativi-
dades, considerando os vérios ele-
mentos de um trabalho.

» Finalmente, se for dada preferén-
cia a um elemento masculinizado, a
proporcionalidade da diferenca do
saldrio resultante deve ser justifica-
da e coerente com os parametros/
escalas existentes.

d. Medidas a serem adotadas
A primeira medida corretiva consiste em in-
validar qualquer disposicdo que contenha
discriminacao baseada no sexo.

A outra medida corretiva, como men-
cionado previamente, consiste em intro-
duzir um sistema de avaliagdo do trabalho
que seja neutro em relacdo ao sexo. Na
Espanha, a pedido do Instituto de la Mujer,
o sistema ISO foi elaborado, introduzindo
numerosos fatores que sdo aplicados para
calcular essas diferencas salariais.

a. Dados Quantitativos - Situacao de
auséncia de igualdade

Hé auséncia de igualdade, por exemplo,
quando o percentual de mulheres inter-
namente promovidas a categorias profis-
sionais elevadas é substancialmente mais
baixo do que o percentual de homens.

Um dado relevante é a porcentagem
de homens e mulheres promovidos/as nas
rodadas mais recentes de promocgéo (por
exemplo, nos Ultimos cinco anos).

Para este efeito, os dados podem ser
coletados por meio de uma tabela do se-
guinte tipo:



TOTAL

Uma tabela similar também poderia ser
utilizada para determinar o nimero de mu-
lheres e homens que tenham recebido trei-
namento necessario para serem elegiveis a
promocao nos ultimos anos.

b. Dados qualitativos: Procedimentos,
acoes, critérios, praticas da empresa -
Anélise documental

Sugere-se examinar o processo de promo-
¢do implementado dentro da empresa. E
primeiramente necessario examinar o cum-
primento das regras (legais ou fixadas por
convencédo coletiva) relativas a promocao.

Isso é essencial para determinar se o pro-

cesso é transparente, em outras palavras:

» Se as vagas sdo divulgadas para to-
dos os trabalhadores e trabalhado-
ras da empresa antes do inicio do
processo de promogdo e se, portan-
to, todos e todas tém a mesma opor-
tunidade de pleitear tais vagas.

» Se os critérios de avaliacdo e sistema
de classificacdo sdo publicados e co-
nhecidos por todos os empregados
e empregadas.

» Se as classificacdes ou os resulta-
dos sdo publicados, uma vez que o
processo de promocdo tenha sido
encerrado.

Também é sugerido que uma andlise
seja feita para descobrir se as condicdes
de trabalho aplicaveis aos postos de chefia
ndo ocupados por mulheres sdo diferentes
daqueles de categorias inferiores, especial-
mente em termos de horas e dias de traba-
lho (e se estas condic¢des sdo legais). Um
questionario pode ser um instrumento Util
para levantar as percep¢des dos trabalha-
dores e trabalhadoras no que diz respeito
as promocdes realizadas na empresa e os
obstaculos que eles/as acreditam encon-
trar para sua participagdo nesse processo.

c. Justificativas aceitaveis e
nao-aceitaveis - Resultado do Teste
de Igualdade
A situacdo de segregagdo ocupacional ver-
tical se justifica se puder ser comprovado
irrefutavelmente que as mulheres ndo de-
sejam tomar parte no processo de promo-
¢do, na medida em que as vagas sdo publi-
cadas, mas elas ndo se candidatam.

Os seguintes julgamentos podem ser
uma referéncia interessante:

Julgamento da Suprema Corte Es-
panhola, 1 de junho de 1999

A Corte julgou uma situagdo de
discriminagdo indireta em uma em-
presa na qual mais homens do que
mulheres aplicaram para o cargo de
gerente de agéncia, baseado no fato
de que as candidaturas eram pre-
dominantemente submetidas por
aqueles que foram treinados pela
empresa para tal funcdo, e os ho-
mens eram a maioria nesses treina-
mentos. A selecdo de homens e mu-
lheres foi proporcional ao nimero
de candidaturas apresentadas, mas,
mesmo assim, a Corte considerou
discriminatério o fato de mais can-
didaturas terem sido apresentadas
por homens, pois essa diferenca foi
incentivada por uma préatica da em-
presa.

Julgamento do Superior Tribunal
de Justica de Navarra, de 30 de
maio de 2006

Manteve a decisdo do Tribunal Tra-
balhista de Navarra n° 4: as mulhe-
res contratadas na se¢do de costura
de uma empresa que foram classi-
ficadas no grupo 1 ndo eram pro-
movidas ao grupo 2, enquanto os
homens eram. A empresa havia cria-




do um sistema para a promocado de
mulheres que era diferente daquele
dos homens, ao exigir requisitos que
ndo eram demandados dos homens.
As Cortes declararam a conduta in-
valida em razdo de discriminacédo, e
afirmou que era necessario criar um
sistema de promocdo em condic¢des
de igualdade entre homens e mu-
Iheres.

N3o é possivel justificar a promog¢do de
mais homens do que mulheres - em ndme-
ros expressivos - quando, no processo de
promocdo, as vagas ndo sdo divulgadas
para todos os funcionarios/as, os critérios
exigidos para a promog¢ao nao sao claros,
ou parecem injustos, ou sdo diferentes de
um sexo para o outro. Nesses casos, as mu-
Ilheres sdo privadas do seu direito a pro-
gressdo na carreira.

A preferéncia por promover homens
ou mulheres de acordo com os critérios de
cargos de confianga apenas seria aprovada
no Teste de Igualdade em casos excep-
cionais e bem especificos: o objetivo tem
que ser legitimo (pois o funcionamento da
empresa pode assim exigir), tem que ser
necessario - justificado pelo conhecimento
sobre a gestdo da empresa, por exemplo,
sem qualquer outra alternativa possivel - e
proporcional na medida em que ndo seria
exatamente uma “promocdo”, mas uma
“nomeacgdo” e ndo violaria o direito das
mulheres a progressdo na carreira. Uma
situacdo como essa ndo seria aprovada no
Teste de Igualdade caso se tratasse de um
preenchimento ordindrio de cargos, que
sdo necessarios para o desempenho nor-
mal das atividades da empresa.

Tampouco poderia ser justificada uma
situacdo em que as condi¢des de trabalho,
horas e tempo impostas aos funcionarios
e funcionérias de categorias superiores
fossem de tal ordem que impedissem ma-
nifestamente a conciliagcdo entre trabalho,
familia e vida pessoal e tais condi¢des ndo
fossem justificadas pela natureza do traba-
lho ou atividade. Neste caso, seria preciso
examinar conceitos como disponibilidade
e flexibilidade de tempo de trabalho reque-
ridos de gerentes de nivel intermediério, e

INSPECAO DO TRABALHO E IGUALDADE DE GENERO

que podem acarretar em uma obrigagdo
de trabalhar horas extras além das limita-
¢coes e condi¢des determinadas pela legis-
lacdo nacional ou acordo coletivo. Nesse
sentido, a maior disponibilidade para tra-
balhar horas extras pode ser considerada
legitima em um processo de promocgdo,
ou seja, pode ser considerada adequada,
mas este requisito ndo passaria no teste de
necessidade, uma vez que as horas extras
sdo voluntérias e, por sua natureza, ndo séo
necessarias para a execucgdo de certas ta-
refas. Além disso, hd uma alternativa dbvia
ao requisito de horas extras: a alocacdo de
mais pessoas para executar a tarefa corres-
pondente. Este requisito também n&o pas-
saria no teste de proporcionalidade, uma
vez que a opgdo por privar trabalhadores
e trabalhadoras de seus direitos de ascen-
sdo profissional baseado no fato de sua
ndo disponibilidade para horas extras ndo
é compensado pela legitimidade do pedi-
do da empresa; o poder dos gestores/as
de uma empresa no mundo dos negdcios
ndo é absoluto e estd sujeito a limitacdes,
incluindo direitos bésicos como a igual-
dade de oportunidades e tratamento e a
nao-discriminacdo.

d. Medidas a serem adotadas

Medidas corretivas

A medida principal é estabelecer um siste-
ma de promocao para o preenchimento de
vagas que seja publico e claro em relagdo
aos critérios de avaliacdo e requisitos de-
mandados dos/das candidatos/as. Além
disso, estes critérios e requisitos devem ser
comuns e neutros para trabalhadores e tra-
balhadoras. E importante garantir oportu-
nidades de conciliar trabalho, familia e vida
pessoal (horas de trabalho flexiveis, dias
de trabalho continuos, jornadas de traba-
lho mais curtas, trabalho remoto, etc), em
todas as categorias (incluindo aquelas com
maior responsabilidade), tanto para ho-
mens quanto para mulheres. Além disso, é
importante assegurar que os trabalhadores
e trabalhadoras que se beneficiam destas
oportunidades ndo sejam penalizados em
sua progresséao funcional.



Medidas de acao afirmativa

Uma medida possivel é o estabelecimen-
to de cotas e/ou metas percentuais du-
rante certo periodo. O objetivo poderia
ser de atingir o mesmo percentual de
mulheres em categorias mais altas que o
percentual de trabalhadoras nas catego-
rias mais baixas.

Salarios

a. Dados quantitativos - Situacao de
auséncia de igualdade

A secdo sobre categorias profissionais ana-

lisou a remuneracdo recebida de acordo
com as categorias de emprego. Nesta se-
¢do, examinaremos como medir diferencas
salariais entre homens e mulheres nos ca-
sos em que a diferenciacdo por categoria
ndo se aplica, ou seja, diferencas que nao
sdo determinadas pelo Acordo Coletivo
(ou lei), excluindo as gratificagdes de de-
sempenho e as horas extras.

A Inspetoria do Trabalho e o Guia sobre
Politicas de Igualdade da Seguridade Social
da Espanha propdem o uso das seguintes
tabelas para coletar e comparar dados:

Componentes que nao sao regulamentados ou sao baseados em

desempenho ndao mensurado

Categoria Cargo Homens Mulheres
n° | % | Componentes | n° | % Componentes
Médios ($) Médios ($)
Cargo 1
Categoria 1
Cargo 2
Cargo 3
Cargo 1
Categoria 2 Cargo 2
Cargo 3
Categoria Homens | Média total de com- Mulheres | Média total de
ponentes ndo regula- componentes ndo
n® | % | mentados ou basea- n® | % | regulamentados
dos em desempenho ou baseados em
nao mensurado desempenho néo
mensurado
Categoria 1
Categoria 2
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b. Dados qualitativos - Procedimentos,
acoes, critérios, praticas da empresa -
Analise documental

A andlise qualitativa pode ser feita com
base nas ferramentas que a empresa utiliza
para definir as remuneragdes. Os critérios
de igualdade na definicdo dos salédrios de
acordo com a categoria ou o posto de tra-
balho ja foram examinados no item sobre
as categorias profissionais. Desta forma,
este item ird tratar dos critérios para o pa-
gamento de gratificagdes voluntarias, su-
plementos ndo salariais, etc.. Assim como
na questdo do saldrio, deve-se fazer refe-
réncia ao principio da remuneragdo igual
por trabalho de igual valor (Convencéo n°
100 da OIT). A diferencga é que esses com-
ponentes sdo geralmente definidos por
gerentes de nivel intermediério, e por isso
é importante analisar até que ponto o pro-
cedimento para a definicdo dessas gratifi-
cagdes é formalizado e a margem que es-
ses/as gerentes tém para fazer avaliagdes
subjetivas ou pessoais e para considerar
diversos outros fatores.

Embora as horas extras ndo estejam
incluidas na comparagdo, a inspegdo exa-
minaré se as condicdes de acesso as horas
extras e outros componentes - tais como
boénus, gratificagdes ou outras condicdes
que geram uma maior remuneragao - sao
iguais para trabalhadores e trabalhadoras.

Por exemplo, qualquer regra a respeito
da defini¢do de salérios que nao seja apli-
cada ou seja aplicada em condicdes infe-
riores no caso de trabalhadores e trabalha-
doras a tempo parcial, serd considerada
discriminagdo indireta, caso as mulheres
sejam majoritariamente presentes no tra-
balho a tempo parcial.

Também seria interessante complemen-
tar os dados quantitativos com um questio-
nério no qual os trabalhadores e trabalha-
doras sejam solicitados/as a especificar os
critérios para pagamento de gratificagdes
voluntérias, suplementos ndo salariais e
etc., bem como as suas percepgdes em re-
lagdo a aplicagdo do principio da igualda-
de em termos de salério.
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c. Justificativas aceitaveis e
nao-aceitaveis - Resultados do Teste de
Igualdade

Uma gratificagdo ndo-regulamentada mais
elevada para homens do que para mulhe-
res, ou vice-versa, constituird discrimina-
¢&0, se ndo houver justificativa.

O Teste de Igualdade, portanto, consis-
tiria nos mesmos procedimentos ja deta-
lhados: avaliar se o objetivo é legitimo, ou
seja, se a gratificacdo consiste em remune-
rar o trabalho mais importante de acordo
com as atividades da empresa; julgar se a
gratificacdo € necessaria, ou seja, se a dife-
renca de remuneracéo é benéfica para as
atividades da empresa e ndo ha outra al-
ternativa para a melhoria dessa atividade;
e determinar se a gratificagdo é proporcio-
nal, em outras palavras, se a gratificacdo é
determinada dentro de uma escala racio-
nal, considerando o contexto da empresa.

d. Medidas a serem adotadas

Medidas Corretivas

A medida corretiva a ser adotada neste
caso é compensar eventuais diferencas
salariais observadas, pagando os débitos
atrasados para regularizar a situacdo.

Além disso, as seguintes propostas po-

dem ser feitas:

» A implementacdo de um sistema
regulamentado e transparente para
o célculo de salérios, substituindo o
sistema de pagamento de gratifica-
¢bes voluntérias.

» Treinamento das pessoas responsa-
veis pela avaliacdo do trabalho de
seus subordinados e subordinadas,
para fins de concessdo de bénus.

» O estabelecimento de faixas sala-
riais limitadas para cada categoria,
que devem ser aplicadas a todas/as
os/as trabalhadores/as que desem-
penham suas fungdes sob condi-
¢bes similares.

a. Dados quantitativos - Situacdo de
auséncia de igualdade

Para detectar se ha uma ampla maioria de
mulheres com contratos temporérios em
comparacdo com os homens, os dados po-
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dem ser recolhidos - de forma geral e por
categoria e posto de trabalho - usando as
tabelas a seguir.

OBSERVACAOQ: A divisdo por categoria
e posto de trabalho ¢é feita para ajudar a

comparacgao.
Cargo 1
! Cargo 2
Cargo 3
Cargo 1
2 Cargo 2
Cargo 3
TOTAL

Divisao dos trabalhadores e trabalhadoras por tipos de contratos

Tempo integral
temporario

Tempo parcial
temporério

Tempo integral
permanente

Tempo parcial
permanente

TOTAL

b. Dados qualitativos - Procedimentos,
acoes, critérios, praticas da empresa -
Analise documental

E necessario examinar os contratos tem-
porarios e observar as razdes para tais
contratos. Em outras palavras, é necesséa-
rio avaliar se, de acordo com a legislacédo
nacional, ha uso injustificado de contratos
temporarios, e se tal situacdo afeta princi-

palmente e significativamente as mulhe-
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res. E preciso ter em mente que, em geral,
contratos temporarios tém um impacto no
tempo de servico reconhecido pela em-
presa e, portanto, uma discriminagdo em
termos contratuais acabaria por resultar
em discriminagao salarial.

c. Justificativas aceitaveis e
nao-aceitaveis - Resultados do Teste
de Igualdade
Razdes para contratacdo tempordria so-
mente podem ser aceitas se forem espe-
cificadas na legislacdo vigente; logo, uma
maior incidéncia de contratos temporarios
injustificados de um ou outro sexo ndo
passaria no teste de adequagdo: o objeti-
vo da empresa nado seria legitimo e pode-
ria ser interpretado como uma forma de
facilitar a rescisdo dos contratos das mu-
Iheres no caso de gravidez ou casamento,
por exemplo.

Contratos temporérios injustificados
serdo considerados discriminatérios - dis-
criminacdo indireta - se afetarem significa-

tivamente mais mulheres do que homens.

d. Medidas a serem adotadas

Medidas Corretivas

A medida corretiva a ser aplicada seria
a conversdo imediata dos contratos em
questdo em contratos permanentes. Tam-
bém ¢é indispensavel reforcar as garantias,
no que diz respeito aos procedimentos,
para a rescisdo contratual, prazos de aviso
prévio, demissdo, etc.

Conciliacao entre trabalho,
familia e vida pessoal

a. Dados quantitativos - Situacdo de
auséncia de igualdade

As andlises estatisticas a serem realizadas
a fim de descobrir se existe discriminagédo
com base na suposicdo de responsabilida-
des familiares deveria, em primeiro lugar,
apontar o percentual de trabalhadores e
trabalhadoras que se beneficiam de me-
didas destinadas a promover a conciliagdo
entre trabalho, familia e vida pessoal.

Licongasnoano: |

Descricao das situagoes

n° de % | n°de % TOTAL
Mulheres Homens

Licengca maternidade/paternidade

Adocao

Jornada mais curta para cuidar dos filhos
e filhas

Jornada mais curta por razdes familiares

Licenga para cuidar dos filhos e filhas

Licenga para cuidar de membros da
familia

Outros

TOTAL
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b. Dados qualitativos - Procedimentos,
acoes, critérios, praticas da empresa -
Analise documental

As Convengdes n° 111, 156 e 183 estabe-
lecem que o principio da igualdade de
tratamento entre mulheres e homens exi-
ge que nao haja discriminagado, direta ou
indireta, em razédo do sexo e, especialmen-
te, discriminacdo decorrente da materni-
dade, da suposicdo de responsabilidades
familiares e estado civil. Da mesma forma,
a jurisprudéncia da Corte Constitucional
Espanhola e do Tribunal de Justica das Co-
munidades Europeias reconhecem como
discriminacdo direta qualquer tratamento
depreciativo causado por circunstancias
relacionas ao sexo, tais como a maternida-
de e a amamentacdo.

Um exame da situagdo também precisa
considerar as préticas aparentemente neu-
tras que tém um impacto sobre as pessoas
com responsabilidades familiares. Essas
praticas podem implicar uma discrimina-
¢do indireta baseada no sexo, uma vez que
as mulheres continuam sendo as responsa-
veis exclusivas ou principais pelas ativida-
des de cuidado. Por exemplo, poderia se
constituir uma situacdo de discriminacéo
indireta a oferta de uma gratificagdo anual
apenas aos/as trabalhadores/as a tempo
integral, excluindo os/as trabalhadores/as
atempo parcial - principalmente se a maio-
ria dos/as trabalhadores/as a tempo parcial
fossem mulheres que optaram por uma jor-
nada reduzida como uma maneira de con-
ciliar suas vidas profissional e familiar.

Ademais, qualquer prética ou agdo da
empresa destinada a impedir ou dificultar
as mulheres trabalhadoras o exercicio dos
seus direitos - ligados a licenca maternida-
de e manutencdo do emprego, auséncia
em razdo da amamentacdo, ou jornadas
mais curtas para cuidar de membros da
familia - deve ser considerada discrimina-
¢do baseada no sexo, a partir da suposicdo
de que o exercicio das responsabilidades
familiares t¢m um maior impacto sobre as
mulheres do que sobre homens. Da mes-
ma forma, qualquer pratica da empresa
ou agdo destinada a impedir ou dificultar
aos homens o exercicio de seu direito de
conciliar a vida profissional e familiar tam-

bém constituiria discriminacdo com base
no sexo, desde que se comprove que tal
préatica é baseada no sexo do funcionario
e que a empresa, apoiando-se nas defini-
¢cdes socialmente aceitas sobre os papéis
de género, considera que o dever de con-
ciliar a vida profissional e familiar (e, por-
tanto, exercer o direito a conciliagdo) é ex-
clusivamente das mulheres. Nesse dltimo
caso, mesmo que ndo seja comprovado
que a pratica é baseada no sexo, a condu-
ta da empresa poderd, contudo, ser dis-
criminatodria - mas em razdo da suposi¢édo
de responsabilidades familiares - se o tra-
tamento discriminatério for comparado ao
tratamento dado a outros homens que ndo
exercem as responsabilidades familiares.

Existem inUmeras préticas prejudiciais
derivadas da pressuposicdo de respon-
sabilidades familiares. Podem ser citadas
como exemplos: demissdes, mudancas
substanciais nas condi¢des de trabalho, an-
tes ou apos a licencga, desrespeito aos peri-
odos de licenca.

Um cenario reconhecido pelos tribunais
na Europa é a ndo-renovagdo de um contra-
to temporério de uma funcionéria gravida,
mae recente ou que esteja amamentando.
Se, no momento da finalizagdo do contrato,
estiver provado que a gravidez foi a razdo
- em outras palavras, se ndo hd nenhuma
razdo vélida que justifique a finalizacédo do
contrato - o caso serd considerado como
discriminagdo direta baseada no sexo.

c. Medidas a serem adotadas

Medias corretivas

De acordo com os dados estatisticos, uma
politica empresarial serd introduzida com o
objetivo de incentivar a conciliagdo entre
trabalho, familia e vida pessoal, oferecen-
do, por exemplo, oportunidades para o tra-
balho flexivel, jornada com horario corrido
e trabalho remoto.
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TiTULO Diretrizes para a analise de igualdade de género na

icio

-

empresa

W e ATl Vl D A D E

Em pequenos grupos, apds ter estudado esta Unidade, em especial
a segdo sobre "Andlise da Empresa”, elabore orienta¢des préticas a
serem aplicadas no seu pais para auxiliar os/as fiscais do trabalho a
planejar uma anélise de género na empresa.

Exerc

Examine os 5 passos sugeridos nesta sec¢do, e, se vocé concordar com
eles, transforme-os em uma ferramenta facil, simples e préatica para
orientar o trabalho dos/as fiscais do trabalho.

TEMPO 90 minutos para o trabalho em grupo.
15 minutos para a apresentacdo de cada grupo.

20 a 30 minutos para a discuss3o final.

TiITULO Checklists para a analise da igualdade de género na

icio
-
[}

-

empresa

e ATIVIDADE Em grupos pequenos, apds ter estudado esta Unidade, em especial a

. D secdo sobre “Categorias de anélise™:

1. Escolha uma das categorias ilustradas nesta secdo, a saber:
progressdo; salarios; maior incidéncia de contratos temporarios
e a tempo parcial; assédio sexual; e assédio moral. (Vocé pode
ainda escolher um outro tema que néo tenha sido abordado nesta
segdo).

2. Para o tema escolhido, elabore checklists e orientacbes praticas
para auxiliar os/as fiscais do trabalho na coleta de dados
quantitativos e qualitativos relevantes, aplique o Teste de
Igualdade e sugira possiveis medidas corretivas.

£
)
]
-

TEMPO 120 minutos para o trabalho em grupo.
15 minutos para a apresentacdo de cada grupo.

30 minutos para a discuss&o final.
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INTRODUCAO

Em todo o mundo, uma quantidade cada
vez maior de mulheres tem ingressado nos
setores industrial e de servicos. No final da
década de 1990 e no inicio dos anos 2000
as mulheres se tornaram quase 50% da for-
ca de trabalho em diversos paises.

Ao mesmo tempo em que as mulheres
estdo ingressando em ocupagdes conside-
radas tradicionalmente femininas, a segre-
gagdo ocupacional por sexo segue sendo
uma realidade. Uma proporcéo significa-
tiva de mulheres estd inserida em certas
ocupacgdes no setor de servicos, na econo-
mia informal e na agricultura. Na industria,
elas predominam nos micro-eletrénicos,
producdo de alimentos, indUstria téxtil e de
calcado, industria quimica e farmacéutica e
oficinas de artesanato. No setor de servicos
elas estdo inseridas principalmente no en-
sino, trabalho de secretariado em escrité-
rios, hospitais, bancos, comércio, hotéis e
trabalho doméstico.

As mulheres inseridas na agricultura,
assim como outros trabalhadores rurais,
tém uma alta incidéncia de lesdes e do-
encas e ndo sdo suficientemente cober-
tas pelos servicos de sadde. O papel das
mulheres na agricultura tem sido tradi-
cionalmente subestimado. Atualmente, as
mulheres produzem quase metade dos
alimentos do mundo. Muitas mulheres in-
seridas no trabalho agricola realizam tra-
balhos que outros trabalhadores néo re-
alizariam, como a preparacgdo e aplicacéo
de pesticidas, muitas vezes realizada sem
protecdo adequada e sem orientacdo, o
que pode resultar em intoxicacédo e, em al-
guns casos, em morte. O trabalho pesado
durante o cultivo e a colheita pode ter uma
alta incidéncia de 6bito fetal, nascimentos
prematuros e morte da crianga ou da mae.
Alguns estudos demonstram que a carga
de trabalho nas tarefas consideradas tradi-
cionalmente femininas, como a semeadu-
ra, e a escolha e limpeza de alimentos, é
maior do que a carga de trabalho de ta-
refas consideradas tradicionalmente mas-
culinas, pois estas Ultimas geralmente séo
realizadas com o apoio de algum aparato
mecénico, por exemplo, durante a irriga-
¢do, arado e cultivo.
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A maioria das mulheres tem escolhas
ocupacionais limitadas. Elas muitas vezes
acabam por realizar trabalhos pesados, su-
jos, mondtonos, com baixa remuneracéo e
que demandam longas jornadas, e sem te-
rem acesso a servicos de saude. Este é par-
ticularmente o caso daquelas que traba-
Iham na economia informal, setor no qual
as mulheres estdo fortemente presentes.

SAUDE DAS
MULHERES
TRABALHADORAS

A abordagem da saude da mulher é base-
ada em um modelo biomédico e postula-
dos convencionais acerca da satde e das
capacidades humanas. O modelo biomé-
dico tradicional concentra sua atencdo na
relacdo causal salde/doenca, tentando
determinar as causas das patologias em
uma base individual, utilizando métodos
curativos para o controle da doenca. Neste
tipo de abordagem, pouca atencdo é dada
a prevencao e aos fatores ambientais e so-
ciais que interagem com as causas biolégi-
cas do processo saude/doenca de grupos
ou populagdes. Consequentemente, pou-
ca atencdo tem sido dada aos aspectos so-
ciais e ambientais da saude da mulher.

Riscos a saide das mulheres trabalha-
doras tém sido tradicionalmente subes-
timados, pois os padroes de seguranca e
salde ocupacionais e os limites de exposi-
¢30 a substéncias perigosas sdo baseados
em populagdes masculinas e exames labo-
ratoriais. As diferencas entre os sexos ape-
nas sdo exploradas com um foco nas dife-
rencas fisicas entre os sistemas reproduti-
vos masculino e feminino, ou em supostas
diferencas entre a psicologia dos homens
e das mulheres.

Foi somente a partir da segunda meta-
de da década de 1990 que pesquisas com
relacdo a aspectos da saude que incorpo-
ram um enfoque de género comegaram
a ser desenvolvidas, demonstrando que
as diferencas entre as popula¢des de tra-
balhadores e trabalhadoras sdo principal-
mente baseadas na variabilidade humana
individual e ndo nas diferencas biolégicas
entre os sexos. A forma diferenciada pela



qual as mulheres respondem aos riscos
de salde ocorre, essencialmente, em ra-
z3o dos riscos relacionados ao trabalho
enfrentados por elas, considerando o tipo
especifico de trabalho que executam e os
multiplos papéis que elas desempenham
na sociedade.

A segregagdo ocupacional expde as
mulheres a determinados riscos ocupacio-
nais a sua seguranga e saude, associados
com suas condicdes de trabalho.

Certos problemas de saldde estdo li-
gados a ocupacdes ou industrias que em-
pregam um grande numero de mulheres
trabalhadoras. Por exemplo, uma elevada
propor¢do de mulheres trabalhadoras no
setor de salide que apresentam lesdes re-
lacionadas a natureza do trabalho que re-
alizam e também a alta concentragdo de
mulheres nos servicos de enfermagem.

Em razdo dos multiplos papéis que as
mulheres tém na sociedade, elas tém ne-
cessidades especiais relativas a alimenta-
¢do, estilo de vida e saude reprodutiva. As
mulheres tém um duplo papel reprodutivo
e econdmico, como trabalhadoras nio re-
muneradas nos domicilios e muitas vezes
na agricultura familiar, e como trabalhado-
ras remuneradas no mercado de trabalho.
Uma mulher trabalha em média uma a trés
horas por dia a mais do que um homem,
considerando o mesmo contexto social.
Muitas mulheres tém jornadas excessivas
de trabalho e, geralmente, sdo as respon-
saveis exclusivas ou principais pelas ativi-
dades de cuidado e pelo trabalho domés-
tico. Problemas de salide especiais podem
surgir nesta situacao, incluindo o estresse,
a fadiga crénica, o envelhecimento preco-
ce, além de outros efeitos psicossociais e
sobre a saude.

FATORES
ERGONOMICOS E
VARIABILIDADE
HUMANA

Lesbes decorrentes de manipulacdo manu-
al de cargas representam uma das princi-

pais causas de lesdes nas costas e distdr-
bios musculo-esqueléticos que atingem
trabalhadores e trabalhadoras. Na década

de 1960, foi sugerido que a carga méxima
permitida a ser carregada por uma traba-
Ilhadora deveria ser fixada entre 15 e 20 kg,
0 que era aproximadamente a metade do
limite recomendado para os trabalhadores
do sexo masculino. Estas especificagdes
ainda sdo utilizadas na legislacdo de alguns
paises, enquanto outros paises questionam
o pressuposto cientifico com base no qual
foi decidido que a carga méxima permitida
para as mulheres deveria ser a metade da
estabelecida para os homens.

Leso r ipamentos meca-
nicos representam um percentual elevado
de todos os acidentes de trabalho em todas
as ocupagdes. O design dos equipamentos
e ferramentas tem demonstrado ser uma
das principais causas de lesdo, uma vez que
ndo sdo concebidos ou projetados correta-
mente, em especial na industria manufatu-
reira. No design dos equipamentos e ferra-
mentas utilizados, os dados antropométri-
cos nem sempre refletem as caracteristicas
da populagdo ativa que ird usa-lo. A maioria
dos equipamentos de protecdo individual
e ferramentas utilizadas no mundo é proje-
tada com base na populagdo masculina da
Alemanha e dos Estados Unidos. Existe uma
variabilidade significativa entre estas popu-
lagdes e as de outros paises. Isso significa
que muitos trabalhadores e trabalhadoras
sdo prejudicados no exercicio de suas fun-
¢cOes, em razdo desta inadequacdo. Mulhe-
res trabalhadoras e homens trabalhadores
que ndo estdo nos niveis mais elevados de
altura e peso, como, por exemplo, os traba-
lhadores asiéticos, ndo estdo, portanto, de-
vidamente equipados para o desempenho
de suas fungdo dentro de padrdes aceita-
veis de protecdo e seguranca.

AMBIENTE DE
TRABALHO E RISCOS
RELACIONADOS AO
TRABALHO

Riscos a reproducio

As radiacBes ionizantes tém efeitos terato-
génicos e mutagénicos e podem provocar
danos a homens e mulheres. A exposi¢do
de homens a fontes radioativas pode levar
a esterilidade e efeitos mutagénicos.




H& um risco ainda maior para o feto,
pois a exposi¢cdo feminina pode ter con-
sequéncias teratogénicas, além de outros
maleficios. Medidas destinadas a proteger
as mulheres durante a idade reprodutiva
e em particular durante a gravidez estéo
presentes na maioria das legislagdes na-
cionais.

Estresse

O estresse é uma doenca relacionada ao
trabalho e de origem multicausal. Pode ser
definido como um estimulo fisico ou fisio-
l6gico que produz tensdo ou perturbacéo
do equilibrio fisiolégico normal do indivi-
duo. Os disturbios mais frequentes vdo de
fadiga cronica a depresséo, passando por
insdnia, ansiedade, enxaqueca, perturba-
¢bes emocionais, Ulceras estomacais, aler-
gias, doencas de pele, ataques de lombal-
gia e reumaticos, abusos de tabaco e élco-
ol, ataques cardiacos e até o suicidio.

Uma das principais causas do estresse
é o medo de situacdes desconhecidas e a
falta de controle sobre as tarefas a serem
realizadas e sobre a organizacdo do traba-
lho. O estresse ocupacional afeta os traba-
Ihadores e trabalhadoras cujas fun¢des sdo
modificadas ou eliminadas pela introducéo
de novas tecnologias; aqueles/as que séo
privados/as de iniciativa pessoal e desti-
nados/as a executar tarefas mondtonas e
repetitivas.

O estresse pode ser agravado pelo
medo de perder o emprego, problemas de
relacionamento, assédio sexual, discrimi-
nacdo ou outros fatores ndo-ocupacionais,
como problemas familiares, o desempenho
de multiplos papéis, ansiedades ligadas a
salde, aos deslocamentos casa-trabalho e
questdes financeiras.

Uma série de estudos sobre o estresse
e transtornos relacionados ao trabalho tém
sido realizados nos ultimos anos, sobretu-
do em alguns paises escandinavos e nos
Estados Unidos, nos quais tém sido dis-
cutidas as diferencas bioldgicas entre ho-
mens e mulheres em relagdo as respostas
fisioldgicas ao estresse, especialmente em
matéria de prevaléncia e incidéncia de do-
encgas coronérias. Da mesma forma, outros
estudos fazem referéncia a respostas fisio-
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|6gicas diferentes de mulheres em relacédo
a agentes quimicos. Ainda é necessario re-
alizar um ndmero consideravel de pesqui-
sas antes de se chegar a uma conclusdo ou
a uma resposta diferenciada por sexo em
relacdo a certos riscos ou agentes.

Frequentemente as mulheres acessam
empregos menos qualificados, com sala-
rios inferiores do que aqueles auferidos
por seus colegas do sexo masculino e em
atividades ndo ligadas a tomada de deci-
sGes. Nos empregos considerados tipica-
mente femininos hd um controle menor
sobre a tomada de decisdes do naqueles
considerados tipicamente masculinos. Os
trabalhos comumente desempenhados
por mulheres, em muitos casos, sdo uma
extensdo das tarefas que elas desenvolvem
no espaco doméstico, por exemplo, ativi-
dades que implicam no cuidado de outras
pessoas, como o ensino, a enfermagem, o
trabalho de assisténcia social, a producao
de alimentos, etc. Normalmente, as mulhe-
res sdo encaminhadas para atividades que
exigem menos forca, mais agilidade, mais
velocidade, atencdo e precisdo - caracteris-
ticas socialmente associadas a uma perso-
nalidade feminina.

A concentragdo das mulheres nestes
tipos de trabalho, suas condigdes de tra-
balho especificas, incluindo serem mais
frequentemente sujeitas ao assédio sexual
e a discriminacdo, bem como sendo delas
a responsabilidade exclusiva ou principal
pelas atividades domésticas de cuidado,
podem determinar a maior prevaléncia
dos disturbios relacionados ao estresse em
mulheres.

Novas tecnologias

Novas mudancas nas estruturas econdmi-
cas e tecnoldgicas criaram novos riscos e
necessidades para diferentes populagdes
de trabalhadores e trabalhadoras. No se-
tor industrial, um numero maior de traba-
Ihos manuais, relativamente bem pagos e
desempenhados por homens em paises
industrializados, tornaram-se, nos paises
em desenvolvimento, trabalhos realizados
por mulheres e caracterizados por baixas
remuneracdes e condicdes de exploragdo.
Isso é particularmente evidente no caso da



indUstria micro-eletrénica, onde as mulhe-
res estdo sobre-representadas. Na fabri-
cacdo de semicondutores, essas mulheres
sdo expostas a produtos quimicos perigo-
sos que tém efeitos cancerigenos e muta-
génicos; muitos processos de montagem
eletrénica envolvem movimentos rapidos e
repetitivos do punho, da m&o e dos bragos,
podendo provocar transtornos traumaticos
repetitivos e outros problemas de saude
osteomusculares.

AVANCOS E
CONQUISTAS NA
ABORDAGEM DESTAS
QUESTOES

Legislacao protetiva

Com o objetivo de proteger as mulheres
trabalhadoras, muitos paises adotaram
medidas especiais de protecao, incluindo
a proibicdo de trabalho noturno, trabalho
subterréneo e outras atividades conside-
radas perigosas para as mulheres e sua
salde reprodutiva, incluindo a exposicdo a
determinados agentes.

Outras medidas limitaram o ndmero se-
manal de horas de trabalho e de horas extras
e sdo orientadas a protecdo das mulheres
apenas em seu papel de esposas e mées.

Nos ultimos anos, tais medidas tém
sido cada vez mais questionadas, pois em
alguns casos, a legislacdo protetiva pode
ter consequéncias discriminatérias, como a
reducédo das oportunidades das mulheres
no acesso ao emprego. Outro tépico para
discussdo é a conduta a ser adotada em re-
lagdo a ocupacdes perigosas: a adogdo de
disposi¢cdes protetivas que excluem as mu-
lheres - como um grupo de trabalho - das
ocupacgBes perigosas ou uma abordagem
mais prospectiva e abrangente, eliminando
o risco do local de trabalho para a protegédo
da saude de todos os trabalhadores e tra-
balhadoras?

A participacdao das mulheres na
promocao a saude

O movimento geral para o fortalecimen-
to de politicas de promocdo a salde tem
um grande valor potencial para as mulhe-
res trabalhadoras. Capacitar as pessoas

por meio da criagdo de um ambiente mais
saudével, uma rede de apoio mais eficaz
e programas de formacgdo e educacgdo de
melhor qualidade, tem sido uma priorida-
de na promocédo da saude dos trabalhado-
res e trabalhadoras desde o final da déca-
da de 1970. No entanto, as necessidades
especificas das mulheres receberam, até
agora, pouca atengdo no estabelecimento
de politicas de promogédo da salude, pois
as mulheres estdo sub-representadas nos
6rgéos responsaveis pela elaboracéo e im-
plementacdo de politicas nessa area.

Por exemplo, mulheres trabalhadoras
estdo sub-representadas nos érgdos de
deciséo, tais como os conselhos nacionais
de seguranca, servicos de salide ocupacio-
nal e comités de seguranca e saude no ni-
vel das empresas. Ha instancias nas quais a
decisdo sobre que riscos ou mudancgas no
local de trabalho serdo priorizados é comu-
mente tomada sem que a devida atencdo
tenha sido dada as condi¢des de trabalho
e de vida das mulheres a quem essas deci-
sdes dizem respeito.

ALGUMAS 3
RECOMENDACOES
SOBRE COMO
INTEGRAR A
PERSPECTIVA DE
GENERO NA AREA DA
SEGURANCA E SAUDE
NO TRABALHO

Uma Politica de Seguranca e Saude no
Trabalho sensivel a género

Para que as politicas de promocéo da sau-
de sejam mais efetivas para mulheres e
homens, elas devem ser formuladas com
base em informacdes mais precisas sobre
a relacdo entre salde e os papéis de géne-
ro. Os efeitos dos papéis de género sobre
a salde precisam ser observados em sua
especificidade, inclusive os potenciais con-
flitos e contradi¢bes a eles relacionados.
Uma estratégia ampla para a melhoria da
seguranca e salde das mulheres trabalha-
doras precisa ser elaborada dentro de uma
Politica Nacional de Seguranca e Sadde no
Trabalho, particularmente naquelas areas
em que as mulheres estdo concentradas.




Um quadro coerente deve ser desen-
volvido de forma a garantir uma aborda-
gem nacional coordenada. A concentracéo
das mulheres trabalhadoras em ocupacdes
especificas leva a um padrdo também es-
pecifico de trauma e doenca. Medidas
gerais dirigidas a todas as pessoas que
trabalham ndo necessariamente alcancam
os beneficios desejados para as mulheres
trabalhadoras. Os efeitos da condicdo de
género na saude precisam ser mais cuida-
dosamente explorados para se desenvol-
ver uma melhor compreensao da relagdo
entre a saude das mulheres e os seus pa-
péis sociais e econdmicos. Os resultados
desta elaboragdo necessitam ser melhor
incorporados nos processos de formulacédo
de politicas publicas.

As politicas publicas devem incluir a
atencao especifica a seguranca e satde das
mulheres trabalhadoras como uma meta.
Ao fornecer orientagdes para que os em-
pregadores e empregadoras, os sindicatos
e as autoridades nacionais possam identi-
ficar os problemas, é necessério estabele-
cer ligacdes adequadas com as medidas
gerais de seguranca e saude no trabalho
voltadas para os trabalhadores em geral
e desenvolver programas especificos para
garantir que as necessidades das mulheres
trabalhadoras sejam consideradas nos pro-
cessos de reestruturagdo ocupacional e in-
dustrial implementados no nivel nacional,
particularmente nas areas de legislacéo, in-
formacéo e formacao, participacdo dos/as
trabalhadores/as e pesquisa aplicada.

Definindo metas no nivel da empresa

Aquelas industrias e ocupagbes que tém
um impacto reconhecido na saide das mu-
Iheres trabalhadoras deveriam ser consi-
derados prioritarios para a implementacgéo
de agdes visando a alteracdo deste quadro.
No nivel da empresa, medidas devem ser
adotadas para controlar os riscos ocupa-
cionais a que as mulheres trabalhadoras
estdo expostas. Para a efetiva prevencéo
e controle destes riscos, programas es-
peciais de acdo devem ser desenvolvidos
com o objetivo de abordar os riscos rela-
cionados ao trabalho no ambito de cada
ocupagdo, incluindo fatores psicossociais
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e organizacionais, e levando em considera-
¢do o beme-estar fisico, mental e social das
mulheres trabalhadoras. Prioridade deve
ser dada a revisdo das atividades e dos
postos de trabalho para eliminar ou mini-
mizar os riscos. Atencdo também deve ser
dada aos critérios adotados para a classifi-
cacdo de postos de trabalho e ao processo
de treinamento e aperfeicoamento de ha-
bilidades. E importante, ainda, considerar a
criacdo de novos caminhos que garantam
a progressao funcional em ocupagdes com
grande presenca de mulheres.

Definicido de metas no nivel individual
Ha uma necessidade de focar na seguran-
ca e saude no trabalho para as mulheres,
protegendo o seu bem-estar por meio de
servicos de saude ocupacional. Progra-
mas preventivos precisam ser estabeleci-
dos para manter um ambiente de trabalho
seguro e saudavel. O trabalho deve ser
adaptado as capacidades das mulheres
trabalhadoras em funcdo de seu estado
de saude fisica e mental, por exemplo,
por meio da redugdo da carga de trabalho
das mulheres com a adogdo de tecnologia
apropriada, a transferéncia para outro tra-
balho de acordo com as necessidades da
trabalhadora, e a promocao de reabilitacdo
quando necessario.

Medidas especiais para o desempenho
de tarefas fisicas durante a gravidez e o pe-
riodo pds-parto ainda sdo necessarias; em
especial a protecédo das mulheres gravidas,
para quem o trabalho noturno, o trabalho
arduo e a exposicdo a radiacdo podem
provocar riscos a saude.

Consideracoes ergondémicas

O conceito de peso maximo a ser manu-
almente manipulado por mulheres e o
design dos equipamentos de protecgdo in-
dividual precisam ser revistos no contexto
do conhecimento técnico atual e das ten-
déncias soécio-médicas. Mdltiplas variacdes
precisam ser levadas em conta. Com a mi-
gragdo massiva em todo o mundo, esté se
tornando cada vez mais evidente que os
padrdes antropométricos precisam se ba-
sear na variabilidade humana mais do que
nas populacdes “modelo”, uma vez que



diferentes caracteristicas morfoldgicas,
raciais e étnicas podem ser encontradas
entre os trabalhadores e trabalhadoras de

qualquer pais.

Planejamento para variabilidade
humana
As generalizacdes sobre as capacidades
fisicas das mulheres devem ser evitadas e
as vulnerabilidades e necessidades de tra-
balhadores do sexo masculino devem tam-
bém ser consideradas. A capacidade indi-
vidual dos trabalhadores e trabalhadoras,
independentemente da idade e do sexo,
deve ser o pardmetro para a definicdo de
padrées de desempenho e para as exigén-
cias a serem estabelecidas para o traba-
lhador ou trabalhadora individualmente.
Portanto, devem ser adotados, no nivel
nacional, padrdes que garantam protecdo
adequada (com relagdo a riscos de qual-
quer natureza) para os trabalhadores e tra-
balhadoras mais vulneraveis e suscetiveis,
sendo eles/as de qualquer idade ou sexo.
A definicdo de padrdes especificos re-
lativos a exposicdo a agentes fisicos, qui-
micos e bioldgicos evitariam discrimina-
¢des e garantiriam a protecdo da saude de
todos os trabalhadores e trabalhadoras.
Mecanismos especiais de protecdo legal
para mulheres ndo deveriam ser anulados.
Ao contréario, deveriam ser estendidos aos
trabalhadores do sexo masculino quando
apropriado, como, por exemplo, no caso
da protecdo contra os riscos a sadde repro-
dutiva em razdo da exposi¢do a radiacdo.

Pesquisa

As pesquisas epidemioldgicas existentes
devem ser criteriosamente avaliadas a fim
de identificar qualquer viés sistematico na
maneira em que os padrdes de salde e do-
enca das mulheres sdo analisados, a fim de
evitar qualquer suposicdo baseada em es-
teredtipos e valores culturais tradicionais.
Este é um elemento fundamental para que
a producdo de conhecimento se reverta
em beneficios para a saide das mulheres.

Coleta de Dados
Da mesma forma, as estatisticas nacionais
sobre os acidentes e as doencas ocupacio-

nais das mulheres seguem sendo deficien-
tes e o conhecimento sobre a saide das
mulheres ainda é insuficiente. A maioria
dos paises continua a enfatizar as estatis-
ticas oficiais sobre mortalidade materna,
pois elas ainda sdo um indicador importan-
te para uma avaliagdo geral da saide das
mulheres nos paises em desenvolvimento.

Para uma efetiva coleta de dados, é im-
portante considerar que muitas mulheres
trabalham a tempo parcial ou trabalham
em seus domicilios como uma estratégia
para conciliar suas atividades profissionais
com suas responsabilidades familiares.
Essa situagdo exclui estas mulheres das es-
tatisticas relativas aos acidentes de traba-
lho e as auséncias do trabalho por motivo
de doenca. E também improvavel que as
situa¢des ocorridas no ambito do trabalho
doméstico sejam registradas em qualquer
estatistica.

O desenvolvimento de estatisticas na-
cionais sobre acidentes e doencas ocu-
pacionais desagregadas por sexo contri-
buiria para: a definicdo de prioridades de
agdo por meio de programas preventivos;
o desenvolvimento de uma estratégia na-
cional de informagcdo com o objetivo de
coletar e distribuir informagdes sobre sau-
de e seguranca ocupacional das mulheres;
o desenvolvimento, no nivel nacional, de
medidas e cédigos de conduta, bem como
de outras orientages sobre os riscos es-
pecificos enfrentados pelas mulheres tra-
balhadoras.

Participacdao das mulheres

A representacdo e o envolvimento das mu-
Ilheres de forma direta nos processos de
tomada de decisdo a respeito da protecdo
a sua saude devem ser fortalecidos. As
opinides das mulheres como usuérias, cui-
dadoras e trabalhadoras, bem como suas
préprias experiéncias, conhecimentos e
habilidades deveriam ser refletidas na for-
mulacdo e implementagdo de estratégias
de promocao da saude. As mulheres de-
vem ter uma maior participacdo na melho-
ria de suas condi¢es de trabalho, particu-
larmente por meio do desenvolvimento de
programas, prestacdo de servicos de sau-
de ocupacional, acesso a mais e melhores
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informacdes, treinamento e educacdo em
salde. O apoio as mulheres trabalhadoras
para se organizar e participar na melhoria

de suas condicdes de trabalho deve ser
reforcado no nivel nacional e no nivel das
empresas.

Ambiente e condicdes de trabalho

as mulheres. Atencgdo especial deve ser dada:

reguladas de maneira apropriada;

ocupacional nio seja aprofundada.
2.Em relacéo a legislagdo de protecéo:

avancos do conhecimento cientifico e tecnoldgico;

cientificos e tecnoldgicos;

prevenir o assédio sexual.

* Traduc&o ndo-oficial.

Resolucio sobre a igualdade de oportunidades e tratamento para homens e mulheres no emprego
(Genebra, junho de 1985)*

As medidas para melhorar as condi¢es e o ambiente de trabalho para todos os trabalhadores e
trabalhadoras devem ser orientadas pelas Conclusées relativas a acdo futura no terreno com relagio as
condi¢ées e ambiente de trabalho, documento adotado pela Conferéncia Internacional do Trabalho em 1984.
Devem ser particularmente consideradas as disposi¢des sobre higiene, salide e seguranca no trabalho para

(i) em particular aos setores e ocupacdes que empregam um grande nimero de mulheres;

(ii) a necessidade de garantir a aplicagdo devida de medidas relevantes para todas as empresas cobertas;
(iii) a conveniéncia de ampliar o escopo destas medidas para que as condi¢des de trabalho em setores e

empresas até entdo excluidas, como o processamento para exportagdes e zonas de livre comércio, sejam

(iv) a necessidade de que a legislagdo nacional garanta que trabalhadores e trabalhadoras em tempo par-
cial, temporérios, sazonais, bem como trabalhadores e trabalhadoras a domicilio e trabalhadores/as do-
mésticos/as ndo sofram discriminacdo em relacdo aos termos e condi¢cdes de trabalho, e que a segregacao

(a) mulheres e homens devem ser protegidos dos riscos intrinsecos a seu trabalho e ocupacéo a luz dos

(b) medidas devem ser tomadas para rever toda a legislagdo de protecdo aplicavel as mulheres a luz de
conhecimentos cientificos e tecnoldgicos existentes e para revisar, ampliar, estender, manter ou revogar
esta legislacdo de acordo com as circunsténcias nacionais. Estas medidas devem visar a melhoraria da
qualidade de vida e a promocéo da igualdade entre homens e mulheres no emprego;

(c) medidas devem ser tomadas para estender a protecéo especial de mulheres e homens para
determinadas atividades comprovadamente prejudiciais, particularmente do ponto de vista de sua funcéo
social de reproducéo. Estas medidas devem ser revisadas e atualizadas periodicamente a luz dos avangos

(d) estudos e pesquisas devem ser realizados acerca dos processos que podem ter um efeito prejudicial
sobre as mulheres e homens do ponto de vista de sua fungéo social de reproducgédo. Medidas apropriadas,
baseadas nestas pesquisas, devem ser tomadas para oferecer tal protecdo da maneira necessaria.

3. O assédio sexual no local de trabalho é prejudicial as condi¢des de trabalho e as perspectivas de emprego
e promocgao. Politicas para a promogao da igualdade devem, portanto, incluir medidas para combater e

trabalhadores e trabalhadoras.
questdes de género.

* Traducdo nao-oficial.

Resolucdo sobre a igualdade de género no coracido do trabalho decente,
98? Sessao da Conferéncia Internacional do Trabalho, 2009*

§ 26. Consideracdes sobre a seguranca e saude no trabalho tinham previamente um foco em trabalhos
perigosos, realizados predominantemente por homens. A proporc¢éo crescente de mulheres na forca

de trabalho reforca a importancia da realizacdo de um niumero maior de pesquisas acerca do impacto
diferenciado, sobre homens e mulheres, dos riscos ocupacionais presentes no local de trabalho. Uma maior
atencdo deve ser dada as necessidades especificas sobre seguranca e saide no trabalho para homens e
mulheres, incluindo a satde reprodutiva, por meio da promocéao de politicas e préaticas apropriadas para

§ 54. A OIT deve (f) promover politicas, culturas e sistemas de seguranca e satide no trabalho sensiveis as
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TiTULO Género e Saude e Seguranca no Trabalho

ATIVIDADE Selecione um setor especifico (agricultura, turismo, vestuario, etc).
Selecione um setor com um alto percentual de mulheres trabalhadoras.
Liste os principais problemas de Salde e Seguranca no Trabalho
presentes no setor que vocé escolheu.

icio
-
[}

N
N
N
N
N
N
N
N
N
N
N
N
N
N
N
N
X

£
)
]
[~ |

A

Para cada um dos problemas que vocé identificou, discuta se ele afeta
homens e mulheres em proporcdes diferentes e se tém impactos
diferenciados.

Discuta se homens e mulheres que trabalham no setor que vocé
escolheu tém a mesma percepc¢do dos riscos profissionais e a mesma
atitude em relagdo a prevencado de riscos.

Discuta se vocé considera que seriam necessarias e/ou apropriadas
a implementacdo de medidas especificas para proteger mulheres
trabalhadoras, particularmente durante alguns periodos da vida
reprodutiva.

Nomeie uma pessoa para apresentar os resultados da discussdo em
grupo em plenério.

TEMPO 90 minutos para o trabalho em grupo.
15 minutos para apresentagdo de cada grupo.

30 minutos para a discuss&o final.







Unidade V

Plano de igualdade da
empresa

Sumario

Organizagao e gestédo

Diagnostico

Formulacao e estratégia

Monitoramento e avaliagdo

Ferramenta 1: Uma ferramenta de diagnéstico sobre a
igualdade de género no trabalho

Exercicio 1: Elaborar um Plano de Igualdade de Género
para a empresa: “O Mundo Doce”




INTRODUCAO

O nosso objetivo ndo é oferecer um modelo
rigido, mas apenas sugerir os componentes
de um Plano de Acdo para a lgualdade na
Empresa, com base no modelo desenvolvido
pelo Instituto de la Mujer da Espanha e utiliza-
do pela Inspecdo do Trabalho e Seguridade
Social espanhola. Este documento pode ser
usado como referéncia pelos/as fiscais do tra-
balho para:
» Aconselhar os/as empregadores/as
e representantes dos/as gestores/as
e trabalhadores/as sobre como for-
mular e implementar um Plano de
Acéo para a lgualdade na Empresa’.
» Formular e implementar um Plano
de Acdo para a lgualdade no &mbito
do érgdo responsavel pela inspecéo
do trabalho.

Um Plano de Ac¢do para a Igualdade deve
ter os seguintes componentes essenciais
para que possa ser eficaz:

1. Individuos responsaveis pela formu-

lagdo e implementagdo do Plano de
Acéo.

2. Diagnéstico prévio.

3. Objetivos claramente definidos e

uma série de medidas e atividades.

4. Um sistema de monitoramento, ava-

liagdo e acompanhamento.

No Plano de Ag¢do devem constar, portan-

to, as quatro partes descritas abaixo.

1. Organizacao e gestao

Neste item devera ser indicado o 6rgédo (uni-
dade, escritério, comité ou comissdo) que
sera diretamente responsavel pela gestdo do
plano e que identificard todos os individuos e
entidades envolvidas no plano bem como os
detalhes sobre seus graus de participacdo e
responsabilidade. Se possivel, sugere-se for-
mular e implementar o Plano de uma forma
bipartite, como parte do didlogo social. Neste
caso, a comissao ou o comité terd uma com-

posicdo mista (representantes da geréncia e
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dos/as funcionarios/as) e a sua funcdo serd a
de guiar e apoiar o diagndstico e a negocia-
¢d0, a execucgdo e o monitoramento do plano.

2. Diagnéstico

Neste item serd apresentado o diagndstico
da situagdo de género da empresa, deixan-
do clara a metodologia para sua realizacéo.
O diagnéstico deve ser realizado de acordo
com critérios técnicos e por pessoas com
experiéncia nesta matéria. As conclusdes do
diagndstico ndo sdo sujeitas a negociagao.
E fundamental que as pessoas responsaveis
pelo diagndstico sejam imparciais e conhe-
¢am as ferramentas técnicas necessarias para
este trabalho, de forma a garantir que o Pla-
no seja efetivo, transparente e "honesto”. Esta
unidade inclui uma ferramenta prética para

ajudar na realizagdo do diagnéstico.

3. Formulacgio e estratégia
E neste item que os objetivos do plano de
igualdade s&o estabelecidos, assim como as
medidas formuladas para alcan¢a-los. Tanto
os objetivos quanto as medidas podem ser
objeto de negociac¢do bipartite, mas deve ser
ressaltado que:
a) A escolha dos objetivos e medidas de-
pendera do resultado do diagndstico. Seria
l6gico definir tais objetivos e medidas de
acordo com as éreas analisadas no diag-
ndstico, nas quais a necessidade de melho-
ra foi identificada (por exemplo: acesso ao
emprego, categorias profissionais, progres-
sdo funcional, salério, condi¢bes de traba-

Iho, contratos temporarios, etc.).

b) Ha trés tipos de agdo que podem ser

implementadas:

» Medidas corretivas, destinadas a
corrigir situagdes especificas de dis-
criminagdo com base no sexo em re-
lacdo as condigdes de trabalho, ou
de desigualdades atribuidas a prati-
cas da empresa consideradas injus-
tificadas ou critérios identificados no
diagnéstico. Estas medidas priorité-
rias precisam ser incluidas no Plano.

» Medidas de agdo afirmativa, ou seja,
dar preferéncia, reservar postos,
cotas ou

estabelecer metas, e

introduzir quaisquer outros tipos de



medidas que favoregcam o sexo sub-
representado. E particularmente
importante que as medidas deste
tipo sejam estabelecidas por meio
de negociacdes bipartites e nao
unilateralmente  impostas  pela
empresa.

» Medidas para conciliar trabalho, fa-
milia e vida pessoal, as quais a em-
presa pode estabelecer unilateral-
mente, como parte de sua politica
de desenvolvimento de recursos
humanos.

Objetivos e agbes serdo determinados
hierarquicamente. Em outras palavras, um
objetivo seré definido e seguido pelas a¢des
necesséarias para alcancar este objetivo. E

Area: Acesso ao emprego

possivel que certas a¢des sejam as mesmas
em diferente areas, porque contribuem para
o alcance de objetivos diversos. Neste caso,
as ac¢Oes sé precisardo ser mencionadas uma
Unica vez e colocadas sob o objetivo conside-
rado mais relevante para a agdo. O documen-
to a ser elaborado para cada agdo, e que des-
creve sua implementagdo e avaliagdo, pode
listar os vérios objetivos que esta agdo ajuda a
alcancar, sem a necessidade de criar diferen-
tes documentos para cada agdo e, com isso,
aumentar a carga de trabalho. Consulte o
modelo para desenho de Planos de igualda-
de na ferramenta n° 1 ao final desta unidade.

A lista de possiveis objetivos e agdes em
cada area de agdo pode ser muito extensa,
dependendo dos resultados do diagndstico.

Abaixo, seguem alguns exemplos:

Objetivos:

» Incentivar os trabalhadores e trabalhadoras a se candidatar a cargos onde

estejam sub-representados.

» Incentivar mulheres a adquirir a formacdo necesséria para os postos de

trabalho da empresa.

Acbes:

» Remover dos formulérios preenchidos durante a sele¢do ou contratagdo os

dados sobre estado civil ou familiar.

» Divulgar a existéncia de uma politica ativa de ndo-discriminacéo nas ofertas de

emprego.

» Estabelecer um disque-denuncia para atendimento aos trabalhadores e
trabalhadoras que acreditem ter sofrido discriminagdo em processos seletivos

e investigar as denuncias.

» Estabelecer cotas para cargos em que um dos sexos esteja sub-representado.
» Organizar iniciativas de treinamento para os funcionérios e funcionarias
responsaveis pelas sele¢des e recrutamentos.

Area: Classificacao profissional

Objetivos:

» Promover a igualdade entre mulheres e homens na composicdo das diferentes
categorias profissionais dentro da empresa; reducgdo de segregagéo

ocupacional vertical e horizontal.

» Reconhecer devidamente o trabalho realizado, oferecendo remuneracdo
adequada, de acordo com cada categoria.

Acées:

» Alterar o nome das categorias profissionais, removendo qualquer referéncia ao
sexo do trabalhador ou trabalhadora que executa o trabalho.

» Introduzir um sistema de avaliagdo do trabalho baseado em critérios neutros,
ou seja, avaliar o trabalho de acordo com sua real importancia para a empresa.

» Estabelecer um programa de treinamento para que as mulheres possam
ocupar cargos em categorias ou areas na estrutura da empresa que sejam
ocupadas majoritariamente por homens.
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Area: Progressao funcional

Objetivos:

» Remover obstaculos, incentivar a promocao de mulheres a posigdes de
geréncia intermedidria ou cargos executivos.

» Garantir que a conciliagdo entre trabalho, familia e vida pessoal ndo seja um
obstéculo a promogéo a cargos de maior responsabilidade dentro da empresa.

» Introduzir uma politica ativa de ndo-discriminacdo na nomeacao para cargos

de chefia.

» Introduzir critérios transparentes nos procedimentos de sele¢do: propaganda,
publicacdo de critérios de avaliagdo e sistema de classificagéo.

» Participagdo da comissdo para a igualdade nos processos de selecdo.

» Estabelecer medidas de reserva de vagas para promocao de mulheres a
cargos nos quais elas estejam sub-representadas.

» Remover referéncias em contratos ou acordos coletivos que determinam
que trabalhadores e trabalhadoras que estejam em cargos mais altos nédo
trabalham as horas de trabalho ordinérias.

» Divulgar a meta percentual de mulheres promovidas a ser alcangada durante
o processo de promogdes, juntamente com os andncios dos postos, para
garantir a participagdo de mulheres no processo.

» Publicar regularmente anincios para promogdes e utilizar critérios de avaliagdo
claros e transparentes.

» Estabelecer horas de trabalho flexiveis.

Area: Pagamento/Salario

Objetivos:

» Garantir o cumprimento do principio do saldrio igual para trabalho de igual
valor.

» Garantir que o sigilo da empresa em relacéo a fixagcdo do salario ndo constitua
uma base para a discriminac&o.

» Diminuir as diferencgas salariais entre homens e mulheres.

Acbes:

» Substituir gratificagdes ndo regulamentadas (gratificagdes voluntarias, prémios)
por sistemas de pagamento por desempenho, com critérios para pagamento
claramente estabelecidos.

» Reduzir a faixa salarial nas categorias em que se observa que homens ganham
mais que mulheres. Esta reducdo pode ser imediata ou progressiva.

Area: Jornada de trabalho/ conciliacdo entre trabalho, familia e vida

pessoal

Objetivo:

» Promover a conciliagcdo entre trabalho, familia e vida pessoal para todos os
trabalhadores e trabalhadoras.
»
Acées:

» Introduzir um sistema para a gestdo de propostas com o objetivo de promover
a conciliagdo entre trabalho, familia e vida pessoal.

» Eliminar cladusulas que déem a empresa o poder de mudar unilateralmente o
local de trabalho e as horas de trabalho.

» Organizar dias de informac&o e conscientizagdo sobre licenca paternidade
para mostrar que a empresa apoia os funcionarios que decidem gozar desse
tipo de licenga.
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Area: Assédio sexual e assédio em razio da condicido de género

Objetivo:

» Prevenir condutas de natureza sexual ou retaliagdes em razdo da condicdo de
género que possam objetivamente criar um ambiente intimidante, degradante

ou ofensivo para a vitima.

Acbes:

» Criar protocolos para combater o assédio sexual e o assédio em razdo da

condigdo de género.

» Introduzir politicas, cédigos de conduta e outras iniciativas para garantir
que todos os funcionérios e funcionéarias tenham familiaridade com estes

mecanismos.

» Promover a conscientizacdo por meio de cartazes e outras formas de

comunicagao.

» Estabelecer um servico de dendncias (disque-denuncia, por exemplo) para
individuos que possam ter sido vitimas de assédio e garantir a investigacdo do

caso.

Area: Relagdes de trabalho

Objetivo:

» Promover a igualdade de condi¢es contratuais entre contratos temporérios de

homens e mulheres.

Acéo:

» Cumprimento estrito dos requisitos legais relacionados aos contratos

temporarios.

Estas 4reas de acdo e objetivos ndo com-
pdem uma lista exaustiva, mas buscam ilus-
trar a estrutura que um Plano de Igualdade
que uma empresa pode adotar.

4. Monitoramento e avaliacao.

O estabelecimento de um sistema de monito-
ramento e avaliacdo € uma parte importante
do plano de igualdade. Para estabelecer tal
sistema, é necessario:

» Identificar as pessoas responséaveis
pelo monitoramento e avaliagdo,
bem como os meios e recursos dis-
poniveis para eles.

» Estabelecer um procedimento de
avaliacdo para o qual serd neces-
sario elaborar indicadores que de-
monstrem se os objetivos definidos
foram alcangados ou nao.

Os indicadores sdo elaborados de acordo
com os objetivos e a¢bes propostos.

Ndo ha nenhum principio absoluto so-
bre o que confere qualidade a um indicador.
Uma maneira util de avaliar a adequagéo dos

indicadores é garantir que sejam indicadores
SMART. Indicadores SMART s3o: especificos
(Specific), mensuraveis (Measurable), atingi-
veis (Attainable), relevantes (Relevant), e com
prazos determinados (Time-bound).

Os indicadores e ferramentas com os
quais o plano pode ser avaliado devem ser
elaborados de maneira meticulosa por uma
pessoa devidamente treinada, uma vez que
uma elaboracdo ou andlise deficiente forne-
cerdo informagdes incorretas. A elaboracio
de indicadores envolve a especificacdo da
metodologia de coleta de dados (qualitativa
ou quantitativa, realizagdo de enquetes com
os funcionarios e funcionarias, dados internos
da empresa, etc.), bem como o desenvolvi-
mento das tabelas nas quais os dados serdo
introduzidos e processados. As tabelas de-
vem possibilitar a realizagdo de comparagdes
entre os dados obtidos durante o diagndstico
inicial e os dados coletados durante o moni-
toramento ou avaliagdo. Dessa forma, o mais
l6gico seria que, durante a fase de coleta de
dados para o monitoramento e avaliagdo, o/a

avaliador/a buscasse as mesmas informagdes
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e utilizasse os mesmos procedimentos do
diagnéstico. Com isso, os indicadores obti-
dos no diagnéstico inicial e durante o moni-
toramento ou avaliacdo poderdo ser compa-
rados, e o resultado do plano de igualdade
poderd ser mensurado.

Se as metas percentuais a serem atingidas
em um determinado periodo de tempo tive-
rem sido definidas, assim que tal periodo for
concluido, o alcance desta meta serd avaliado
em termos numéricos e percentuais.

Se indicadores tiverem sido elaborados
para retratar, por exemplo, a segregagao ocu-
pacional vertical e a segregacdo ocupacional
horizontal na empresa, o resultado das ativi-
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dades que visaram promover a reducio da
segregacdo ocupacional pode ser medido
ao se comparar a situacdo inicial, descrita no
diagndstico, com a final, descrita no relatério
de monitoramento ou avalia¢do, para verificar
se o grau de segregacéo vertical e horizontal
foi ou nédo reduzido. Neste caso, serd neces-
sario ter uma tabela que contenha esta in-
formacéo tanto no diagndstico inicial quanto
no relatério de monitoramento ou avaliagdo.
Esta informacdo deve ser apresentada em
uma tabela que contenha o valor numérico e
a porcentagem obtidos tanto no diagndstico
original quanto no processo de monitora-

mento ou avaliacdo.
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Modelo para
a elaboracido

Ferramenta n® de um Plano
de Igualdade
de Género

I. Decidir o Objetivo

Cada objetivo deve ser baseado nas conclusdes do “Checklists para a andlise da igualdade de género

na empresa” (Unidade Ill) e deve corresponder diretamente aos desafios ou necessidades de igualdade
identificadas no seu ambiente de trabalho. Vocé deve preparar uma tabela para cada objetivo do seu Plano

de Igualdade de Género. Esta tabela pode ser expandida e modificada conforme necessério, dependendo da
quantidade de ac¢des e indicadores para cada objetivo ou do nivel de detalhe da descricdo de cada elemento.
Juntos, os objetivos, as agdes e os indicadores servirdo de base para o seu Plano de Igualdade de Género.

Objetivo Descricdo

Il. Planejamento das Acdes

Na coluna da esquerda, registre um breve titulo para cada agdo. Em seguida, identifique a pessoa responsavel
pela acdo. Vocé deve anotar os recursos necessarios (humanos, financeiros, etc.) para completar a agdo. Por
ultimo, as datas de inicio e fim (e quaisquer outros datas relevantes para a agdo) devem ser claramente definidas
na coluna da direita. As medidas devem ter uma contribuicéo direta para a realizacdo do objetivo referido acima.
Dependendo do objetivo, uma ou varias medidas devem ser elaboradas.

Acédo Pessoa(s) Recursos Linha do tempo
Responsavel(is) (datas de inicio/fim)

1.

2.

3.

11l. Projetando os Indicadores

Criar um ou varios indicadores que ajudardo a medir se o objetivo foi ou ndo alcancado. Como dito acima,
identifique a pessoa responsével por cada indicador. Além disso, observe os diferentes meios de verificagdo
para cada indicador (isto é, documentos especificos, questionarios ou estatisticas etc), que podem mostrar

o progresso (ou ndo) no alcance do objetivo. Por fim, inclua as datas relevantes para os processos de
monitoramento (acompanhamento do progresso ao longo do caminho) e avaliagdo (avaliagdo dos resultados
obtidos ao final do prazo estabelecido), como, por exemplo, a data na qual havera a coleta de dados para certo
indicador. Para ajudar na criagdo de indicadores Uteis, tente certificar-se de que sdo: especificos, mensuraveis,
adequados, relevantes e com prazo determinado.

Indicadores Pessoa(s) Meios de Linha do tempo
Responsavel(is) verificacdo (datas de M/A)
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TiTULO Elaboracio de um Plano de Igualdade para a Empresa “O

icio

rs

Mundo Doce”

TAREFA Leia atentamente o estudo de caso em anexo.

0 W e

Vocé recebeu uma solicitagdo da Empresa (geréncia e representantes
sindicais) para apoiar a elaboragdo de um Plano de Igualdade de Género.

Referindo-se ao contelido e aos exemplos da Unidade V, juntamente com as
ferramentas fornecidas, elabore, em um pequeno grupo, uma proposta de

um Plano de Igualdade de Género.

Nomeie um/a integrante do seu grupo para falar sobre o Plano em plenério.

TEMPO 90 minutos para o trabalho em grupo.
15 minutos para a apresentacdo de cada grupo.

30 minutos para a discuss&o final.

A empresa "O Mundo Doce”
Estudo de Caso

A Empresa "O Mundo Doce” é uma empresa grande, com 1.500 empregados/as.

A empresa produz chocolates e doces, exportados para o mundo inteiro. Seu sucesso é baseado na
qualidade de seus produtos e na sua tradi¢do na producéo de doces e chocolates. A empresa foi fundada em
1910, com 200 funcionarios/as e cresceu lentamente, ano apds ano, até o ano passado, quando, apds a fusdo
com uma outra empresa, atingiu o seu tamanho atual.

As mulheres representam 40% da forca de trabalho. Todas as secretérias da empresa sdo mulheres. Todos

os técnicos da empresa sdo homens. Todos os gerentes de alto escaldo sdo homens. Cinco por cento dos/as
gerentes de nivel intermediario sdo mulheres.

Em geral, os gerentes ndo sdo recrutados externamente. Eles s&o selecionados entre os funcionérios internos
qualificados, ja familiarizados com a organizacdo da empresa. As secretérias sdo recrutadas localmente e
selecionadas por uma secretéaria-sénior, que também é responsével por treina-las.

As mulheres representam 40% dos/as trabalhadores/as na linha de producao.

Os trabalhadores e trabalhadoras da empresa se organizam em um sindicato. Vinte e cinco por cento dos/as
empregados/as sdo sindicalizados/as. O Comité Sindical é composto apenas por homens.

Os salérios na empresa sdo, em geral, superiores ao salario-base negociado para o setor. A empresa também
oferece diferentes tipos de bdnus, relacionados a disponibilidade para trabalhar horas extras e durante os
fins de semana. Em periodos de pico, a quantidade de horas extras é alta, mas sempre sdo negociadas e
acordadas com os/as funcionarios/as do sindicato.

A empresa oferece cursos de qualificagdo, dentro e fora da empresa, em especial para gerentes e técnicos
atualizarem seus conhecimentos em gestdo, marketing, comércio, novas tecnologias e equipamentos etc.
N3o existem disposi¢Ges especiais para os assuntos relacionadas a familia. No entanto, os gerentes de alto
escaldo, por meio da adoc¢do de medidas especificas, tém demonstrado, em alguns casos, uma atitude
solidaria e amigével para com problemas especificos que afetam as familias dos funcionérios e funcionérias.
N&o ha registro de reclamacées formais sobre discriminagdo de género. No entanto, trés mulheres foram
transferidas para um outro cargo apés a licenca maternidade, por razdes "organizacionais”. Quando a
empresa, ha trés anos, introduziu um terceiro turno (de 22:00 as 06:00), varias mulheres - particularmente as
que moravam em locais afastados da empresa e/ou tinham filhos/as - decidiram pedir demiss&o.

Nos ultimos cinco anos, quatro mulheres “pediram demissdo” depois de engravidar. Houve rumores entre
os/as funcionérios/as que estas mulheres foram convidadas a assinar uma carta de demissdo, porém isso
nunca foi comprovado.

Recentemente, outras funcionarias pediram demissao e alguns/mas empregados/as relataram que o motivo
foi o assédio sexual.

Estes casos foram recentemente trazidos a atencdo de um jornalista, que publicou um artigo no jornal local
sobre “Por que as mulheres estdo deixando o Mundo Doce?”. A televisdo local também transmitiu a noticia e
dirigiu-se a empresa para entrevistar gerentes, representantes sindicais e alguns/mas empregados/as sobre o
assunto.

A geréncia, assim como o Comité Sindical, quer evitar que a reputacdo da empresa seja prejudicada, o que
afetaria negativamente os negdcios e consequentemente os empregos. Assim, a empresa solicitou o seu
apoio para elaborar e adotar um Plano de Igualdade de Género.
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