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APRESENTACAO

O DIEESE celebrou com o Ministério do Trabalho e Previdéncia o Termo de Fomento
n°01/2021 - PLATAFORMA+BRASIL N° 919592 cujo objeto prevé o desenvolvimento de pro-
jetos de produgao de estudos, pesquisas, bancos de dados, sistemas de informacéo e estatisticos,
cujas operagdes limitadas no tempo resultem em produtos destinados a satisfacdo de interesses
compartilhados pela Administracao Publica e DIEESE, em temas relevantes para a compreensao
das questoes relativas ao mercado de trabalho e politicas publicas de trabalho, emprego e renda.

A presente publicacao é resultado dessa parceria. Trata-se de trés estudos que destacam elemen-
tos relacionados as desigualdades entre homens e mulheres no mercado de trabalho. Dessa for-
ma, procura contribuir com a implementacao da Lei 14.611/2023, que determina medidas para
promover a igualdade salarial e de critérios remuneratérios entre mulheres e homens.

O primeiro estudo tem como objetivo atualizar os indicadores de igualdade entre homens e
mulheres nas negociacdes coletivas, abordando temas relacionados a garantia de acesso, perma-
néncia, progressao na carreira, igualdade salarial e condi¢des de trabalho, conforme estabelecido
pela legislacao de igualdade. Para isso, utiliza como base de dados o Mediador, um sistema res-
ponsavel pelo registro e arquivamento de contratagdes coletivas sob a supervisao do Ministério
do Trabalho e Emprego.

O segundo estudo visa analisar como a oferta de vagas da intermediacao privada esta incor-
porando e/ou promovendo o alinhamento com a Lei de Igualdade Salarial. Considerando que
a desigualdade ocupacional comeca no processo de divulgacao da vaga, incluindo requisitos
que podem excluir as mulheres, foram analisados 41.348 anuncios, representando 55.106 vagas
ofertadas, com o intuito de destacar critérios que podem promover ou dificultar o acesso as opor-
tunidades divulgadas.

Por fim, o terceiro estudo visa examinar os elementos que podem acentuar ou atenuar as disparida-
des de género nos Planos de Cargos, Carreiras e Salarios (PCCS). Espera-se que este estudo estimule
o desenvolvimento de novos mecanismos nas negociacoes coletivas sobre essa tematica, desta-
cando as melhores praticas para politicas de progressao na carreira que eliminem o viés de género.

O DIEESE busca, por meio desses estudos, adicionar elementos novos e atuais que possam contri-
buir para a promocao da igualdade salarial entre homens e mulheres, tanto nas politicas publicas
quanto nos espacos de negociacao coletiva.
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A NEGOCIACAO COLETIVA
DE GARANTIAS
AS MULHERES TRABALHADORAS

| INTRODUGCAO

A presenca da mulher no mercado de trabalho sempre foi marcada pela desigualdade, tanto
na insercao, que faz com que as mulheres sejam a maioria no contingente de desempre-
gados e apresentem, sempre, a maior taxa de desocupagao; quanto na ocupagao, carac-
terizada por vinculos mais vulneraveis, devido a dificuldade de crescer profissionalmente e
alcancar postos mais altos ou por estar em situacao de subutilizacdo no trabalho - ou seja,
com menos horas de trabalho do que gostaria ou, ainda, permanecendo fora da forca de
trabalho, mesmo querendo uma colocacao. As desigualdades aparecem também na remu-
neracao, pois as mulheres recebem sistematicamente menos do que 0s homens, mesmo
quando tém maior grau de escolaridade.

Essas desigualdades também se expressam nos diversos espacos e relacdes sociais. As mu-
lheres sequem sobrecarregadas com as responsabilizacoes pelos afazeres domésticos e pelo
cuidado com os filhos e com a familia. A légica de relacionar as mulheres ao cuidado também
é reproduzida no mundo do trabalho, pois, historicamente, a insercao feminina se da, de forma
majoritaria, em setores que reproduzem, no ambiente laboral, as tarefas domiciliares, como:
educacao, saude, asseio e limpeza. Além disso, enfrentam cotidianamente o preconceito, o
assédio e a violéncia, encontram frequentes dificuldades de crescimento no ambiente de tra-
balho ou de aceitacdo de seu comando, quando em cargos de chefia - frutos do machismo e
da misoginia, culturalmente sedimentados em nossa sociedade.

A mudanca da insercao feminina no mundo do trabalho, passa, necessariamente, por uma
mudanca de mentalidade social, motivada pela sensibilizacao em relacao a desigualdade de
género e por acdes que consigam reverter a divisao sexual do trabalho nos ambitos do tra-
balho produtivo e também do reprodutivo. A desnaturalizacao da desigualdade de género é
processo essencial para cultivar uma nova cultura de compartilhamento das tarefas da casa
e da familia.



A NEGOCIACAO COLETIVA DE GARANTIAS AS MULHERES TRABALHADORAS | 9

Alguns instrumentos sao eficazes, como a legislacao especifica sobre temas que estabelecem
0 patamar minimo de direitos para os trabalhadores. No caso das mulheres, sao importantes di-
reitos minimos, como o auxilio-creche, a possibilidade de faltas no trabalho para acompanhar
o filho e a garantia da isonomia salarial, fortalecida em 2024, pela nova Lei da Igualdade Salarial
entre homens e mulheres (Lei 14.611), que traz avancos no sentido de estabelecer mecanis-
mos de controle e transparéncia para a equidade da remuneracao dentro da empresa.

No ambiente de trabalho, a negociacao coletiva é o grande instrumento pelo qual a classe tra-
balhadora e entidades representantes podem garantir direitos, conquistar melhorias de condi-
¢oes de trabalho e demandar que as empresas e entidades patronais possam contribuir para a
construcao de relacdes de emprego mais humanas e dignas.

O objetivo do presente estudo é compreender como a negociacao coletiva pode contribuir
com a luta pela efetiva implementacao da igualdade salarial, a partir da analise do contetdo
das cldusulas presentes em contratos coletivos de trabalho. Para além de registrar cldusulas
que garantam formalmente o principio de isonomia salarial, os direitos assegurados por meio
de negociacao coletiva podem versar sobre outras dreas que afetam diretamente a insercao,
permanéncia e progressao das mulheres no mercado de trabalho. Assim, buscou-se investigar
como foram negociados temas atinentes a essa perspectiva ampliada do principio da igualda-
de salarial e de condicdes de trabalho decentes para as mulheres.

Com esta finalidade foram analisadas clausulas negociadas em contratos coletivos de trabalho
abrangendo trabalhadoras e trabalhadores de todo o territério nacional. A base de dados utili-
zada foi o Mediador, sistema de registro e arquivamento de contratacoes coletivas sob respon-
sabilidade do Ministério do Trabalho.

A sistematizacao foi feita a partir de metodologia desenvolvida pelo Sistema de Acompanha-
mento de Informacoes Sindicais do Dieese (SAIS-Dieese), que permite andlises estatisticas a
partir da organizacao e categorizacao das mesas de negociacao e das clausulas registradas nos
documentos firmados, assim como andlise qualitativa das garantias asseguradas.

Para este estudo, optou-se pela anadlise de um painel de negociacoes, e ndo pela totalidade dos
instrumentos coletivos de cada ano, em razdo da imensa quantidade de informagdes registradas
no Mediador relacionadas as garantias as mulheres trabalhadoras. A titulo de ilustracao, foram
localizadas 10.016 clausulas em 2014 que tratavam sobre creche e 12.091 em 2022, totalizando
22.207 clausulas; as garantias relacionadas a liberacao para 0 acompanhamento de dependentes
somavam mais de 50 mil clausulas; sobre assédio, havia 1.079 clausulas em 2014 e 1.890 clausulas
em 2022, totalizando 2.969 regjistros. Considerando que é necessaria uma analise qualitativa de
cada cldusula registrada para a validagao de seu contelido e classificagao das garantias, um estudo
de todos os instrumentos registrados no Mediador se coloca como trabalho contraproducente.

Assim, colocou-se a necessidade de estabelecer um recorte do universo documental a ser es-
tudado, tendo sido utilizados dois critérios, um relacionado a delimitacao do painel de instru-
mentos e outro relacionado a selecao tematica das clausulas.
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Para a delimitacdo do painel de instrumentos a serem analisados, a escolha foi a de priorizar as
categorias com maior tradicao de negociacao coletiva, com longo histérico de renovacao de
seus instrumentos coletivos. Assim, neste estudo, foram selecionadas as mesas de negociacao
que registraram instrumentos coletivos no Mediador em, pelo menos, 15 anos'.

Sabe-se que a situacao do pais pods-ciclo de crescimento até 2014, a mudanca politica do gover-
no e a pandemia de coronavirus trouxeram para a economia do pals uma reversao no crescimen-
to que impactou fortemente o mercado de trabalho até 2022, inclusive os préprios resultados da
negociacao coletiva. Onde antes se vivenciava um ambiente democratico, de crescimento e de
aumento de saldrios, passou a existir o crescimento da informalidade e da precarizacao, além da
reducao dos saldrios. Tendo em consideracao esse contexto socioeconémico, elegeu-se esses
dois pontos temporais para a analise de evolucao da negociacao coletiva. O inicial em 2014, para
aportar um panorama dinamizado pelo ciclo de crescimento e anterior a reforma trabalhista, e o
final, em 2022, sendo 0 ano mais recente com base de dados consolidada?,

Assim, o painel analisado no presente estudo foi composto por instrumentos coletivos de tra-
balho com vigéncia em 2014 e 2022, totalizando 2.286 mesas de negociacao?®, sendo compos-
to por 3.849 instrumentos coletivos em 2014 e 3.679 instrumentos coletivos em 20227,

Conforme pode ser observado na tabela que segue, a distribuicdo econémica (setor e ativida-
de) e geografica (regiao e UF) das mesas do painel selecionado manteve-se, com pequenas
variagoes, semelhante ao observado no painel total.

TABELA 1
Distribuicao das mesas de negociacao (painel completo e painel analisado), segundo
setor e atividade econdémica. Brasil, 2014 e 2022.

Setor / atividade Completo

Comércio 7.988 13 0 12 8
Armazenador 884 14 14 0,6
Atacadista e varejista 5915 9,6 208 9,1
Garagens, estacionamentos, limpeza e conservacao de veiculos 40 0,1 3 0,1
Minérios e derivados de petrdleo 717 1,2 40 1,7
Praticos de farméacia5 59 0,1 3 0,1
Propagandistas / vendedores e viajantes do comércio 322 0,5 24 10
QOutras 51 0,1 1 0,0

(continua)

1 O Mediador existe desde 2007.

2 Apesquisa considerou o ano de 2022, e ndo 2023, porque aquele se encontrava mais proximo de estar completo. O fendbmeno
é decorrente do fato de que as negociacdes podem se arrastar por dias e meses, a depender das dificuldades das partes em
chegar a um acordo, e do tempo necessario para o registro e validacdo do instrumento coletivo no Mediador, o que pode ultra-
passar o final do ano civil. Em geral, entre 20% e 25% dos instrumentos registrados no Mediador sdo validados no sistema no ano
seguinte ao do inicio da sua vigéncia. Muitos desses instrumentos referem-se as negocia¢des das Ultimas datas-bases do ano.

3 O valor corresponde a 3% do painel de 61.602 mesas de negociacdo com cadastro de instrumentos coletivos em 2014 e 2022.

4 Uma mesa de negociacdo — nome dado ao conjunto formado pelas partes que assinam um instrumento coletivo — pode regis-
trar um ou mais instrumentos coletivos ao ano, e podem renové-los ao longo dos anos, sucessivamente. Através da classificacdo
dos instrumentos por mesa é possivel 1) agrupar cldusulas de instrumentos diferentes que contemplem uma mesma categoria
(pois s&o de uma mesma mesa) e 2) analisar a evolucdo das garantias asseguradas ao longo dos anos.
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Industria 23.061 37,4 1.020 44,6
Alimentacao 3.822 6,2 241 10,5
Artefatos de borracha 2.20 04 17 0,7
Artefatos de couro 103 0,2 3 0,1
Calcado 209 03 12 0,5
Cinematografica 3 0,0 1 0,0
Construcdo e mobiliario 4861 7.9 159 7,0
Extrativa 461 0,7 27 1,2
Fiacdo e tecelagem 617 1,0 37 1,6
Gréfica 283 0,5 19 0.8
Instrumentos musicais e brinquedos 77 0,1 6 03
Joalheria e lapidacdo de pedras preciosas 67 0,1 2 0,1
Metalurgica, mecanica e do material elétrico 6.379 104 222 97
Offshore 204 0,3 5 0,2
Papel, papeldo e cortica 262 04 22 10
Quimica e farmacéutica 2.049 33 131 57
Urbana 545 09 21 09
Vestuario 1414 2,3 32 14
Vidros, cristais, espelhos, ceramica de louca e porcelana 101 02 2 0,1
QOutras 1.384 2,2 61 2,7
Rural 2.033 33 62 2,7
Servicos 27.447 | 44,6 890 38,9
Agentes autbnomos do comércio 1.559 25 41 1,8
Bancos e empresas de seguros privados e capitalizacéo 353 06 4 02
Bombeiros civis 47 0,1 1 00
Categoria diferenciada 194 03 15 0,7
Comunicagdes, publicidade e empresas jornalisticas 1.385 2,2 35 1,5
Conselhos profissionais 200 03 19 038
Cultura fisica 64 0,1 1 00
Difusao cultural 1.284 2, 94 4,1
Educacao privada 741 1,2 43 19
Prestacao de servicos a terceiros 206 03 7 03
Processamento de dados 515 038 10 04
Profissional liberal 931 1,5 48 2,
Refrigeracéao 30 00 1 00
Saude privada 2.138 35 36 16
Seguranga e vigilancia 484 038 25 1,1
Sindical 483 08 21 09
Transportes 9430 15,3 220 96
Turismo e hospitalidade 6.878 11,2 269 11,8
QOutras 525 0,9 0 0,0
Outros 1.073 1,7 21 0,9
Total Geral 61.602 | 100,0 | 2.286 | 100,0

Fonte: Ministério do Trabalho e Emprego, Mediador=
Elaboragao: DIEESE.

Obs.: 1) A classificacao por setor e atividade econémica foi realizada pelo DIEESE. 2) Em outros foram consideradas tanto as negociagdes que

envolviam mais de um setor e/ou atividade, como as negociacdes de setores e/ou atividades mal definidas.
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TABELA 2
Distribuicao das mesas de negociacao (painel completo e
painel analisado), segundo regiao e UF. Brasil, 2014 e 2022.

IS N R T
. 57

%
2.864 46 130
AC 64 0,1 5 02
AM 802 13 40 1.7
AP 92 01 10 04
PA 1.372 2,2 53 23
RO 260 04 9 04
RR 57 0,1 3 01
T0 192 03 8 03
MULTIESTADUAL 25 00 2 01
NE 7.388 12,0 275 12,0
AL 391 06 18 08
BA 1.139 18 18 08
CE 1.604 26 73 32
MA 371 06 5 0.2
PB 821 13 32 14
PE 1.801 29 68 30
PI 281 05 7 03
RN 641 1.0 36 1.6
SE 302 05 17 0,7
MULTIESTADUAL 37 0,1 1 00
Cco 4.542 74 164 7,2
DF 1.070 1.7 28 1,2
GO 1.739 28 85 37
MS 709 1.2 28 1.2
MT 1016 16 21 09
MULTIESTADUAL 8 00 2 0,1
SE 31.095 50,5 1.025 44,8
ES 1.001 16 44 19
MG 6.222 10,1 221 97
RJ 4.165 6,8 155 6,8
SP 19679 319 605 26,5
MULTIESTADUAL 28 00 0 00
S 15.234 24,7 678 29,7
PR 5950 97 193 84

(continua)
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RS 5390 87 288 126
SC 3.861 6.3 196 8,6
MULTIESTADUAL 33 0,1 1 00
MULTIRREGIONAL 212 03 5 02
NACIONAL 267 04 9 04
Total Geral 61.602 100,0 2.286 100,0

Fonte: Ministério do Trabalho e Emprego, Mediador.
Elaboragao: DIEESE.

A negociacao de clausulas relativas as mulheres trabalhadoras envolve um conjunto amplo
de temas, como pode ser observado nos estudos realizados pelo DIEESE em anos anterio-
res®. Para o presente estudo, procurou-se analisar as clausulas que tratam de temas que po-
dem afetar, direta ou indiretamente, a igualdade salarial entre homens e mulheres. Os temas
pesquisados foram:

| isonomia salarial;

| igualdade de oportunidades;

| discriminagéo;

| violéncia doméstica;

| assédio moral;

| assédio sexual;

| acompanhamento de filhos e dependentes;
| qualificacéo profissional;

| creche.

A selecao das clausulas foi realizada em duas etapas, sendo a primeira uma triagem a partir de
dois critérios objetivos: a busca em tipos de clausulas na classificacéo do Mediador, quando
possivel; e a busca nominal por palavras identificadoras de cada um dos temas supracitados
no corpo textual de todos os instrumentos inseridos no sistema. A sequnda etapa de selecao
consistiu na leitura de cada clausula selecionada, filtrando falsos positivos encaminhados na
primeira etapa. Nesse momento as cldusulas também foram classificadas conforme o conteu-
do das garantias, possibilitando, assim, a andlise qualitativa apresentada no estudo.

Para cada um dos temas serd apresentado um conjunto de dados estatisticos acerca das mesas
de negociacao com clausulas sobre o tema para os anos de 2014 e 2022, sequido de analise
qualitativa das garantias negociadas no ano de 2022.

As clausulas foram classificadas conforme a tabela a sequir:

5 DIEESE. Negociagédo de cldusulas de trabalho relativas a igualdade de género e raca 2007-2009. Disponivel em: https.//www.
dieese.org.br/livro/201 1/livroNegociacaoClausulasEquidadeGenero2007-2009.html




14 | PROMOVENDO A IGUALDADE DE GENERO

TABELA 3
Numero e percentual de negociacées com clausulas relativas a género, segundo tipo de

clausula. Brasil, 2014 e 2022.

Tipo de garantia comclausulas | totalde | comclausulas | total de
mesas mesas

Equidade de género 167 161 2286 73 7,0 100,0
Violéncia doméstica 12 42 2.286 05 18 100,0
Assédio moral e assédio sexual 66 152 2.286 29 6,6 100,0
Acompanhamento de filhos e dependentes 807 802 2.286 353 35,1 100,0
Creche 870 943 2.286 38,1 413 100,0
Qualificacdo profissional para mulheres 12 13 2.286 0,5 06 100,0
Total 167 161 2.286 7.3 7,0 100,0

Fonte: Ministério do Trabalho e Emprego, Mediador.
Elaboragao: DIEESE
Obs.: Data de registro do instrumento mais recente no Mediador: 13/11/2023.

TABELA 4
Numero de negociacdes com clausulas relativas a género, segundo tipo de clausula e
regidao geografica. Brasil, 2014 e 2022.

Regiao geografica

Tipo de garantia Nordeste Centro- NACIONAL/ | Total
Oeste MULTI Geral
2 74 37 0

X 2014 4 6 123
Isonomia
2022 8 9 2 71 38 0 128
L 2014 2 6 5 21 5 0 39
Discriminacao
2022 2 4 3 18 0 0 27
oportunidades 2022 5 5 1 28 4 0 43
Violéncia 2014 0 0 2 7 3 0 12
doméstica 2022 0 2 2 22 16 0 42
Assédio moral e 2014 4 11 8 25 18 0 66
assédio sexual 2022 7 13 10 91 30 1 152
Acompanhamento | 2014 41 77 56 380 252 1 807
defilhos e
dependentes 2022 49 71 40 378 263 1 802
2014 41 77 56 380 252 1 807
Creche
2022 49 71 40 378 263 1 802
Qualificacao 2014 1 1 1 9 0 0 12
profissional para
mulheres 2022 1 1 0 11 0 0 13

Fonte: Ministério do Trabalho e Emprego, Mediador.
Elaboragao: DIEESE
Obs.: Data de registro do instrumento mais recente no Mediador: 13/11/2023.
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| EQUIDADE DE GENERO

A equidade de género € um conceito abrangente sobre a busca por igualdade entre mulhe-
res e homens nas variadas dimensoes da sociedade, englobando o ambito social, econémico,
profissional, domeéstico e politico. Estd centrado na ideia de que deve haver tratamento digno
e equivalente independentemente do género da pessoa, deve haver igualdade de oportu-
nidades, de direitos e deveres civis e sociais para mulheres, homens e demais identidades de
género assim reconhecidas. Em outras palavras, esse conceito tem em sua esséncia o principio
de que a humanidade, e a dignidade que Ihe deveria ser inerente, nao pode ser medida em
razao do sexo de nascimento ou mesmo do género socialmente atribuido.

O conceito de equidade de género s6 faz sentido em nossa sociedade pois 0 seu oposto,
a desigualdade de género, se faz presente na realidade de tantas pessoas, de formas muito
variadas. Sao complexas as relacdes de desigualdades e assimetrias sociais, caracterizadas por
relacdes sociais variadas, evidentemente, nao somente pelo género, mas também pela raca,
classe, sexualidade, entre outros marcadores sociais.

No mundo do trabalho, as relacdes sao fortemente marcadas pelas desigualdades de género,
desde as possibilidades de acesso, insercao, forma e vinculo, passando também pelas condi-
¢oes de trabalho e remuneracao. Os principios machistas, miséginos e patriarcais fundamen-
tam as praticas discriminatorias na sociedade como um todo, incluidas as dimensdes profissio-
nais, econémicas e politicas. Assim, as relacées que compdem o mercado de trabalho e a luta
de classes sao também marcadas pelas desigualdades de género e proporcionam as mulheres
experiéncias especificas de discriminacao, violéncia, cerceamento e opressao.

Ha algumas décadas as mulheres conquistaram espaco no movimento sindical, reivindicando
que a luta por melhores condicées de trabalho e remuneracao tenha, também, um olhar di-
ferenciado para as mulheres, pois essa seria uma das frentes de luta pela equidade de género.

Nas negociacdes coletivas, o conceito de equidade de género é usualmente relacionado com
a pauta de principios gerais de busca por igualdade de oportunidades e tratamento e de com-
bate a discriminacao de género.

As negociacoes relativas a equidade de género analisadas no presente estudo englobaram trés
temas: discriminacao, igualdade de oportunidades e isonomia salarial. No painel estudado, em
2014, havia, no total, 167 mesas de negociacao com clausulas sobre, a0 menos, um dos trés
temas, o que corresponde a 7,3% do total de mesas analisadas; e em 2022, 161, ou 7% do total.

Cabe destacar que algumas mesas de negociacao® trouxeram em seus instrumentos coletivos
clausulas com mais de um tema. Por essa razao, a soma dos totais de cada tema é superior ao
total geral das negociacdes com alguma cldusula de equidade de género.

6 Os termos mesa, negociacdo, instrumento, instrumento coletivo, contrato, contrato coletivo poderdo ser usados como sinéni-
mos de mesas de negociacado com o objetivo de deixar o texto com maior fluidez.
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TABELA 5
Numero e percentual de negociacoes com cldusulas relativas a equidade de género.
Brasil, 2014 e 2022.

NuUmero de mesas Percentual de mesas

Tipo de garantia com clausulas total de com clausulas total de
mesas mesas

I[sonomia Salarial 123 128 2.286 54 56 100,0
Discriminagao 39 27 2.286 1,7 1,2 100,0
Igualdade de

Oportunidades 33 43 2.286 14 1,9 100,0
Total 167 161 2.286 7.3 7.0 100,0

Fonte: Ministério do Trabalho e Emprego, Mediador.
Elaboracao: DIEESE
Obs.: Data de registro do instrumento mais recente no Mediador: 13/11/2023.

ISONOMIA SALARIAL

Os dados da Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilio — Continua (Pnad-C)” do 4° trimestre
de 2023 mostraram que as trabalhadoras recebiam 21% a menos do que os homens. Nos se-
tores com predominancia feminina, como salde, educacao e servigos sociais, a desigualdade
de remuneracao é ainda maior, chegando, em média, a menos 32% na comparacao com a
remuneracao dos homens.

Por causa dos salarios inferiores, a autonomia financeira das mulheres é menor, 0 que acarreta
impactos negativos em outras esferas da vida.

A isonomia salarial € a garantia de que uma trabalhadora, em uma mesma empresa e funcao,
receba o mesmo salario que os demais. Existem instrumentos juridicos que estabelecem me-
canismos de protecao contra a diferenca salarial.

Na Constituicao Federal, o principio de igualdade salarial independentemente de raca ou cor,
sexo, idade ou estado civil é garantido em seu artigo 7, inciso XXX:

“Art. 7 - Sao direitos dos trabalhadores urbanos e rurais, além de outros que visem a me-
Ihoria de sua condicao social:

XXX - proibicao de diferenca de saldrios, de exercicio de fun¢des e de critério de admis-
sao por motivo de sexo, idade, cor ou estado civil” (Constituicao Federal)

7 Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilio — Continua (Pnad-C), realizada pelo Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica
(IBGE).
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J& na Consolidacao das Leis do Trabalho (CLT), o artigo 5° indica que "A todo trabalho de igual
valor correspondera salario igual, sem distincao de sexo”e o artigo 461° requlamenta as regras
da isonomia salarial, ajuda a fiscalizar se trabalhadores que realizam as mesmas atividades, na
mesma empresa, e Com o0 mesmo tempo de servico estao sendo remunerados igualmente, de
forma independente do sexo ou condicdes diferentes, como deficiéncias fisicas:

Artigo 461° - Sendo idéntica a funcao, a todo trabalho de igual valor, prestado ao mes-
mo empregador, N0 mesmo estabelecimento empresarial, correspondera igual salario,
sem distincao de sexo, etnia, nacionalidade ou idade.

§ 1o Trabalho de igual valor, para os fins deste Capitulo, sera o que for feito com igual
produtividade e com a mesma perfeicao técnica, pessoas cuja diferenca de tempo de
servico para o mesmo empregador Nao seja superior a quatro anos e a diferenca de tem-
po na funcao nao seja superior a dois anos.

§ 20 Os dispositivos deste artigo nao prevalecerao quando o empregador tiver pessoal
organizado em quadro de carreira ou adotar, por meio de norma interna da empresa ou
de negociacao coletiva, plano de cargos e salarios, dispensada qualquer forma de homo-
logacao ou registro em érgao publico.

§ 32 No caso do § 20 deste artigo, as promogdes poderao ser feitas por merecimento e
por antiguidade, ou por apenas um destes critérios, dentro de cada categoria profissional.

§ 4° O trabalhador readaptado em nova funcao por motivo de deficiéncia fisica ou men-
tal atestada pelo 6rgao competente da Previdéncia Social nao servird de paradigma para
fins de equiparacao salarial.

§ 50 A equiparacao salarial s6 serd possivel entre empregados contemporaneos no cargo
ou na funcao, ficando vedada a indicacao de paradigmas remotos, ainda que o paradig-
ma contemporaneo tenha obtido a vantagem em acao judicial propria.

§ 6° No caso de comprovada discriminacao por motivo de sexo ou etnia, o juizo determi-
nard, além do pagamento das diferencas salariais devidas, multa, em favor do emprega-
do discriminado, no valor de 50% (cinquenta por cento) do limite maximo dos beneficios
do Regime Geral de Previdéncia Social.

Cabe mencionar que a Reforma Trabalhista de 2017 alterou a redacao do artigo 461°. Segun-
do o DIEESE®, o PLC 38/2017 ampliou a diferenca maxima de tempo de servico de dois para
quatro anos e incluiu o tempo de funcao de dois anos para a equiparacao. Incluiu, ainda, item
que libera a empresa de seguir essa orientacao, caso estabeleca, ainda que unilateralmente ou
por negociacao coletiva, um plano de cargos e salarios, que pode ou nao ser homologado ou
registrado em érgao publico.

8 DIEESE, 2017. A Reforma Trabalhista e os impactos para as relagdes de trabalho no Brasil. Disponivel em: https.//www.dieese.org.
br/notatecnica/2017/notaTec178reformaTrabalhista.html
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A reforma ainda mudou a abrangéncia da isonomia salarial. Na CLT esta definido que a compa-
racao ocorrera com base no trabalho prestado ao mesmo empregador e na mesma localidade.
O PLC 38/2017 substituiu “mesma localidade” por ‘mesmo estabelecimento’, possibilitando a
desigualdade salarial entre trabalhadores de mais de um estabelecimento, na mesma localida-
de. Também cria uma multa de 50% sobre o maior valor do beneficio pago pelo Regime Geral
de Previdéncia Social (RGPS) para o caso de discriminacao.

Alein®14.711,aprovada pelo Congresso Nacional em 3 de julho de 2023, que ficou conhecida
como a Lei da Igualdade Salarial, busca combater as desigualdades no mercado de trabalho,
aumentando a autonomia financeira feminina e melhorando a situacao das mulheres em to-
dos os campos.

O artigo 461 foi modificado pela Lei da Igualdade, com os seguintes paragrafos:

§ 6° Na hipdtese de discriminacao por motivo de sexo, raga, etnia, origem ou idade, o
pagamento das diferencas salariais devidas ao empregado discriminado ndo afasta seu
direito de acao de indenizacao por danos morais, consideradas as especificidades do
caso concreto.

§ 7° Sem prejuizo do disposto no § 62, no caso de infracdo ao previsto neste artigo, a
multa de que trata o art. 510 desta Consolidacao correspondera a 10 (dez) vezes o valor
do novo saldrio devido pelo empregador ac empregado discriminado, elevada ao dobro,
no caso de reincidéncia, sem prejuizo das demais cominacdes legais.

A lei também garante, no artigo 4°, as medidas para efetivar essa igualdade:
| estabelecimento de mecanismos de transparéncia salarial e de critérios remuneratorios;

| incremento da fiscalizagdo contra a discriminagao salarial e de critérios remuneratorios
entre mulheres e homens;

| disponibilizagéo de canais especificos para denuncias de discriminacdo salarial;

| promogdo e implementagao de programas de diversidade e inclusdo no ambiente de
trabalho que abranjam a capacitacao de gestores, liderancas e empregados a respeito
do tema da equidade entre homens e mulheres no mercado de trabalho, com afericao
de resultados;

| fomento a capacitacdo e a formagdo de mulheres para o ingresso, a permanéncia e a
ascensao no mercado de trabalho, em igualdade de condi¢cbes com os homens.

Caso a empresa nao cumpra as regras determinadas na Lei da Igualdade Salarial, devera pagar
multa de 3% da folha de saldrios, limitada a 100 salarios-minimos, e pode sofrer as sancoes em
casos de discriminacao.
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A lei determina ainda o papel do poder publico no combate as desigualdades salariais e crité-
rios remuneratorios, indicando que o Governo Federal disponibilizara, de forma unificada, em
plataforma digital de acesso publico, as informagdes dos relatérios de transparéncia salarial e
de critérios remuneratorios elaborados pelas empresas.

DISTRIBUICAO POR SETOR E ATIVIDADE ECONOMICA

Entre 2014 e 2022, houve relativa estabilidade do nimero de negocia¢des analisadas no painel
selecionado, as quais passaram de 123 para 127. Em 2022, 64 mesas na industria trataram do
tema, sendo que 25 na indUstria da alimentacao e 20 na quimica e farmacéutica. Foram regis-
tradas ainda 39 negociagdes no comércio atacadista e varejista e 20 no setor de servicos’.

TABELA 6
Distribuicao das mesas de negociacao com clausulas de isonomia salarial, segundo se-
tor e atividade econdmica. Brasil, 2014 e 2022.

Numero de mesas Percentual de mesas

Setor / atividade com clausulas total de com clausulas total de
mesas mesas

Comércio 34 39 293 11,6 13,3 100,0
Atacadista e varejista 31 36 208 149 17,3 100,0
Min. Deriv. Petr. 3 3 40 7.5 7.5 100,0
IndUstria 66 64 1.020 6,5 6,3 100,0
Alimentacéo 20 25 241 83 104 100,0
Artefatos de borracha 5 1 17 294 59 100,0
Calcado 1 1 12 83 83 100,0
Construcao e mobiliario 2 1 159 13 06 100,0
Extrativa 2 2 27 74 74 100,0
Fiacdo e tecelagem 1 1 37 2,7 2,7 100,0
MetalUrgica 2 5 222 09 23 100,0
Papel 1 1 22 45 45 100,0
Quimica e farmacéutica 25 20 131 19,1 153 100,0
Outras 7 7 62 11,3 11,3 100,0
Rural 7 5 62 11,3 81 100,0
Servicos 16 20 890 18 2,2 100,0
Ag. aut. comércio 3 5 41 7.3 12,2 100,0
Cateq. diferenciada 3 2 15 20,0 133 100,0
Comunicacoes 2 2 35 57 57 100,0
Educacéo privada 1 1 43 23 23 100,0

(continua)

9 Esta e as demais tabelas de cldusulas por setor e atividade econdmica apresentam apenas as atividades ou categorias que regis-
traram cldusulas em, ao menos, um dos dois anos considerados.
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Prest. serv. terceiros 0 1 7 00 14,3 100,0
Proc. dados 0 1 10 00 100 100,0
Profissional liberal 0 1 48 00 2,1 100,0
Saude privada 5 5 36 139 139 100,0
Transportes 1 1 220 05 0,5 100,0
Turismo e hosp. 1 1 269 04 04 100,0
Outros 0 0 21 00 0,0 100,0
Total Geral 123 128 2.286 54 56 100,0

Fonte: Ministério do Trabalho e Emprego, Mediador.
Elaboragao: DIEESE
Obs.: Data de registro do instrumento mais recente no Mediador: 13/11/2023.

ANALISE DE CONTEUDO

A andlise do conteudo das negociacdes sobre isonomia salarial indicou que nao ha, no painel,
grande avanco em relacdo ao que a legislacao versava sobre o assunto na época. Destaca-se
que, no final de 2022, a Lei da Igualdade Salarial nédo estava em vigor, de forma que seus impac-
tos na negociacao coletiva deverao ser sentidos nos proximos anos.

Das 128 mesas que trataram do tema isonomia em 2022, 69 repetiam a lei, que representam
53,9%. Os conteuidos reafirmam que a remuneracao seria a mesma se a funcdo desempenhada
fosse a mesma, conforme exemplo a seguir de mesa da indUstria de alimentacao:

TRABALHO IGUAL, SALARIO IGUAL

Sendoidéntica a funcao, a todo trabalho de igual valor, prestado ao mesmo empregador,
na mesma localidade, correspondera igual salario, sem distincao de sexo, nacionalidade,
cor, idade ou estado civil. Trabalho de igual valor, para os fins desta clausula, serd o que
for feito com igual produtividade e com a mesma perfeicdo técnica, entre pessoas cuja
diferenca de tempo de servico nao seja superior a dois anos na mesma funcao.

Outras 29 mesas (37%) mencionaram do artigo 461 da CLT, garantindo a equiparacao salarial,
conforme exemplo da categoria de artefatos de borracha:

DA IGUALDADE SALARIAL
A empresa garantird igual remuneracao, independentemente de cor, raca e sexo dos
empregados, atendido sempre o disposto no artigo 461 e seus paragrafos da C.L.T.

A néo distincao de salario por motivo de cor, sexo, raca e idade ou a proibicao de diferencas
salariais entre trabalhadores em razdo do sexo ou género também aparecem com frequéncia
nas cldusulas deste grupo (em 13 negociacoes e 9 negociacdes, respectivamente).

Apenas duas mesas tinham cldusulas que firmavam que a empresa deveria assegurar que suas
politicas de gestao de profissionais garantam a equidade de tratamento e valoracdo da forca
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de trabalho, independentemente de género, raca, cor, credo, orientacao sexual, e qualquer
outro aspecto pessoal da diversidade humana e social. Sendo, assim, cldusulas mais abrangen-
tes que a média, porém, ainda sem definir critérios e condicoes para a realizacao e fiscalizacdo
desses direitos. A seguir, cldusulas negociadas por agentes autbnomos do comércio:

EQUIDADE DE TRATAMENTO

A empresa deverd assegurar que suas politicas de gestao de profissionais garantam a
equidade de tratamento e valoracao da forca de trabalho, independentemente de gé-
nero, raca, cor, credo, orientacao sexual e qualquer outro aspecto pessoal da diversidade
humana e social.

Pardgrafo Unico — Seré realizada a construcdo do mapa da diversidade dos trabalhadores
da empresa.

TABELA 7
Conteudo das clausulas de isonomia (2022).

. , . . Nidmero
Contetuido das clausulas — Isonomia salarial 2022
de mesas

Haverd a mesma remuneragao se for a mesma fungéo 69
Havera equiparacéo salarial em conformidade com o Art. 461 da CLT 29
Nao haverd distincdo de salario por motivo de cor, sexo, raca ou idade 13
Proibicao de diferencas de salério 9
Garantia de mesmas condi¢des de trabalho, de salério e de ascensao profissional a todos 3
os empregados

Nao haverd desigualdades salariais e de oportunidades 3
Empresas implementardo politicas de gestdo de profissionais que garantam a equidade 5
de tratamento e valoracdo da forca de trabalho

Total 128

Fonte: Ministério do Trabalho e Emprego, Mediador.
Elaboragao: DIEESE
Obs.: Data de registro do instrumento mais recente no Mediador: 13/11/2023.

DISCRIMINAGAO

Para além do que ja foi mencionado sobre a as garantias legais de igualdade e isonomia salarial,
a Organizacao Internacional do Trabalho (OIT), por meio da Convencao sobre discriminacao em
matéria de emprego e ocupacao - Convencao n°® 111 (1958), indica que a discriminagdo no cam-
po do emprego e ocupacao se refere a“toda a distincdo, exclusdo ou preferéncia com base na raga,
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 ocupacdao”.

O Brasil, como membro signatario da Convencao, deveria desenvolver uma politica nacional para
a promocao de igualdade de oportunidades e tratamento em matéria de emprego e ocupacao.
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No entanto, segundo os dados da Pnad-C, as mulheres perfazem mais de 50% do total de
desempregados, indicando a dificuldade de insercao. Dificuldade que se faz mais real para
as mulheres negras. No total de desempregados no 4° trimestre de 2023, cerca de 26% eram
mulheres negras e 19%, mulheres nao negras. Quando ocupadas, as mulheres negras tinham
a maior taxa de subutilizacao por insuficiéncia de horas, ou seja, trabalham menos do que gos-
tariam, estdo em maior proporcao em situacao de informalidade, além de ganharem menos.
Ademais, quando se compara mulheres e homens em cargos de direcao e geréncia, observa-
-se maior proporcao de homens no cargo de mando.

Essa desigualdade social também se manifesta como discriminacao em diversas situacoes
do mundo do trabalho: nos processos de recrutamento, selecao e capacitacdo; na diferenca
salarial; ou na propria desigualdade de oportunidades no exercicio do trabalho e progressao
na carreira. Frente a tal situacdo, a negociacao coletiva se coloca como uma das formas de
resisténcia e transformacado da postura da direcdo das empresas, assim como dos proprios
colegas de trabalho.

DISTRIBUICAO POR SETOR E ATIVIDADE ECONOMICA

Em 2022 foram registradas 27 mesas de negociacao que tratavam sobre discriminacao. Esse
grupo diminuiu em relacdo ao ano de 2014, quando foram registradas 39 negociagdes. Por
setor de atividade, em 2022, foram nas negociacoes da industria que o tema mais apareceu,
em 15 mesas. No setor rural, em 6 negociacoes, e nos servicos, em 5.

TABELA 8
Distribuicao das mesas de negociacao com clausulas de discriminacao, segundo setor e
atividade econ6mica. Brasil, 2014 e 2022.

Nt’Jmero de mesas Percentual de mesas

Setor / atividade com cIausuIas total de com clausulas total de
mesas mesas
2014 2022 2014 2022

Comércio 0,7 0,3 100,0
Atacadista e varejista 1 1 208 0,5 0,5 100,0
Praticos de farmacia 1 0 3 333 00 100,0
Industria 18 15 1.020 1,8 1,5 100,0
Construcao e mob. 6 3 159 3,8 19 100,0
Extrativa 0 T 27 00 37 1000
Fiacdo e tecelagem 3 0 37 81 0,0 100,0
Gréfica 2 0 19 10,5 0,0 100,0
Metalurgica 3 4 222 14 18 100,0
Quimica e farm. 2 3 131 15 23 100,0
Urbana 1 1 21 48 4.8 100,0

(continua)
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Vestuario T 0 32 3,1 00 100,0
Outras 0 3 62 00 4.8 100,0
Rural 6 62 14,5 9,7 100,0
Servicos 10 5 890 1,1 06 100,0
Categ. diferenciada 1 15 0,0 6,7 100,0
Comunicacgdes T 0 35 29 00 100,0
Profissional liberal 1 1 48 2,1 2,1 100,0
Saude privada 0 0 36 00 00 100,0
Seguranca e vig. 4 0 25 16,0 00 100,0
Transportes 2 1 220 09 0,5 100,0
Turismo e hosp. 2 2 269 0,7 0,7 100,0
Outros 0 21 0,0 0,0 100,0
Total Geral 39 27 2.286 1,7 1,2 100,0

Fonte: Ministério do Trabalho e Emprego, Mediador.
Elaboracao: DIEESE
Obs.: Data de registro do instrumento mais recente no Mediador: 13/11/2023.

ANALISE DE CONTEUDO

Das 27 mesas, 13 mencionaram a garantia de nao discriminacao ou a proibicao de praticas dis-
criminatdrias tanto no momento da admissao, quanto na vigéncia do emprego, e outras seis
mencionam a nao discriminacao apenas no momento da admissao. Grande parte das clausu-
las tem texto genérico, como, por exemplo, a cldusula negociada pela categoria diferenciada
(secretarias):

IGUALDADE DE OPORTUNIDADES

Fica proibida a adocdo de qualquer pratica discriminatéria para efeito de acesso a rela-
cao de emprego, ou sua manutencao, por motivo de sexo, origem, raca, cor, estado civil,
situacao familiar ou idade.

E outras seis mencionam a nao discriminacao apenas no momento da admissao, sendo que
transcrita a mais completa.

Quatro acordos redigiram que fardao campanhas de conscientizacdo, com texto semelhante
pactuado por categoria da indUstria urbana:

POLITICA DE ACOES AFIRMATIVAS

A empresa se compromete a elaborar programa de capacitacao de seu quadro de pes-
soal, visando a otimizacao de seus processos empresariais, a qualificacdo e remuneracao
de seus empregados, levando em consideracao o mercado de trabalho existente, bus-
cando sempre criar mecanismos de ascensao profissional que garantam oportunidades
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iguais aos empregados, cuidando de eliminar qualquer forma de discriminacdo de géne-
ro, raca, religiao e posicao ideoldgica.

Outras quatro cldusulas versaram sobre a possibilidade de didlogo permanente entre empresa
e sindicato. A seqguir, a transcricao de cladusula referendada em mesa de negociacao da industria
de beneficiamento e extrativismo:

EMPRESA e SINDICATO estabelecerao um didlogo permanente para buscar um ambien-
te de trabalho diverso e inclusivo, pautando debates e acdes relativos a inclusao de mu-
Iheres, pessoas com deficiéncia, diversidade de racas e de orientacdo sexual.

TABELA 9
Conteudo das clausulas de discriminacao (2022).

Conteudo das clausulas - Discriminacao 2022 Numero de mesas

Nao discriminacao no acesso e na vigéncia do emprego 13
Nao discriminacdo na contratacdo/admisséo 6
Didlogo permanente - empresa e sindicato 4
Campanhas de conscientizacdo/capacitacao 4
Total 27

Fonte: Ministério do Trabalho e Emprego, Mediador.
Elaboracao: DIEESE
Obs.: Data de registro do instrumento mais recente no Mediador: 13/11/2023.

IGUALDADE DE OPORTUNIDADES

A negociacao da igualdade esta muito relacionada com a de discriminacao, ou seja, por haver
percepcao da discriminacao, a negociacao garante que essa seja corrigida por meio de acoes
tomadas no ambiente do trabalho.

Além da isonomia e da discriminacao, pode-se achar outras disposicoes acerca da igualdade
de oportunidades asseguradas no artigo 373-A da CLT, incluido pela Lei n° 9.799 de maio de
1999. Nele determina-se que é vedada a publicacdo de anuncio de emprego no qual haja
referéncia ao sexo, salvo quando a natureza da atividade a ser exercida assim o exigir; recusar
emprego, promog¢ao ou motivar a dispensa do trabalho em razao de sexo, salvo quando a na-
tureza da atividade seja notdria e publicamente incompativel; considerar o sexo como variavel
determinante para fins de remuneracao, formacao profissional e oportunidades de ascensdo
profissional; e impedir 0 acesso ou adotar critérios subjetivos para deferimento de inscricao ou
aprovagao em Concursos, em empresas privadas, em razao de sexo.

DISTRIBUICAO POR SETOR E ATIVIDADE ECONOMICA

Em 2022, 43 mesas trouxeram o tema da igualdade, 10 a mais do que em 2014. Na industria,
em 2022, foram registradas 32 negociacdes do tema, sendo 12 nas mesas do setor metalurgico
e 10 na industria da alimentacao.
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TABELA 10
Distribuicao das mesas de negociacao com clausulas de igualdade de oportunidades,
segundo setor e atividade econémica. Brasil, 2014 e 2022.

Numero de mesas Percentual de mesas

Setor / atividade com clausulas total de com clausulas total de
mesas mesas

Comércio 3 3 1 O 1,0 100,0
Atacadista e varejista 2 3 208 1,0 14 100,0
Min. deriv. petr. 1 0 40 25 00 100,0
IndUstria 25 32 1.020 25 31 100,0
Alimentacao 8 10 241 33 41 100,0
Construgcao e mob. 2 3 159 1,3 19 100,0
Fiacdo e tecelagem 1 0 37 2,7 0,0 100,0
Gréfica 3 1 19 158 53 100,0
Metalurgica 6 12 222 2,7 54 100,0
Quimica e farm. 3 4 131 23 31 100,0
Urbana 2 1 21 95 438 100,0
Outras 0 1 62 0,0 16 100,0
Rural 2 0 62 32 00 100,0
Servicos 3 8 890 03 0,9 100,0
Ag. aut. comércio 0 3 41 00 7.3 100,0
Cateq. diferenciada 2 2 15 13,3 13,3 100,0
Profissional liberal 0 2 48 0,0 47 100,0
Saude privada 0 1 36 0,0 2,8 100,0
Turismo e hosp. 1 0 269 04 0,0 100,0
Outros 0 0 21 00 00 100,0
Total Geral 33 43 2.286 14 19 100,0

Fonte: Ministério do Trabalho e Emprego, Mediador.
Elaboragao: DIEESE
Obs.: Data de registro do instrumento mais recente no Mediador: 13/11/2023.

ANALISE DE CONTEUDO

Grande parte das mesas de negociacao (16) que garantiram a igualdade de oportunidades
trazem textos genéricos, garantindo a igualdade de remuneracao, promocao e das condicdes
de trabalho, como descrito abaixo, que conta em negociacao da industria de alimentacao:

IGUALDADE SALARIAL E DE OPORTUNIDADE
Nao haverd desigualdade de remuneracao, promocao, ou condicdes de trabalho por
motivo de sexo, raca, religiao ou conviccoes politico-partidarias.
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Outras 12 mencionaram apenas a garantia de igualdade na promocao do trabalhador, inde-
pendentemente do sexo. Sete negociacdes garantiram igualdade de promocao e remunera-
cao independentemente do sexo.

Apenas uma negociacao, na industria, no setor calcadista, trouxe a possibilidade de criacao de
comité com sindicato para que pudessem garantir uma participacao mais igualitaria da mu-
Iher, entendendo a sua realidade.

ADMISSAQ, RESPEITO AOS DIREITOS HUMANOS E INCLUSAO, DIVERSIDADE, EQUIDADE
A empresa assume compromisso com a diversidade, equidade e igualdade de opor-
tunidades por meio de acdes que visem a conscientizacao de seus empregados (prin-
cipalmente os gestores e cargos de liderancas) sobre a importancia do respeito aos
direitos humanos e da inclusao, na expectativa de universalizar o acesso as vagas sem
fazer restricdo a admissao a nenhum cargo. Paragrafo Primeiro: Favorecer a participa-
cao do Sindicato nas acdes com foco nos direitos humanos, observando aspectos re-
levantes para seus respectivos publicos; Paragrafo segundo: Favorecer a criacao de
"Comités e Grupos de Trabalho"em parceria com o Sindicato, das orientacdes de foco
nos direitos humanos, por exemplo, buscar entender a realidade das mulheres na sua
pluralidade, dos trabalhadores LGBTQIA+ e fomentar uma participacao mais igualitaria
de género na gestao da empresa, visando a inclusao, a diversidade, a equidade e igual-
dade de oportunidades.

TABELA 11
Conteudo das clausulas de igualdade de oportunidades (2022).

Conteudo das clausulas - Igualdade de oportunidades 2022

Igualdade nas promocdes, remuneracao e nas condicdes de trabalho 16

Igualdade nas promogdes 12

Igualdade nas promogdes e remuneragao

Equidade de tratamento e valoracdo da forca de trabalho

A empresa dara igualdade de oportunidades a qualquer trabalhador (a) sem distincao
de sexo

Campanha para incentivar a promocéo e o crescimento das mulheres 1

Comités formados pelo sindicato e empresa para fomentar participacdo mais igualitaria
de género na gestdo da empresa e entender a mulher na sua pluralidade

Igualdade nas contratagdes 1

Programas que visem ao desenvolvimento de seu quadro de pessoal, visando a
otimizacdo de seus processos empresariais, através do desenvolvimento de carreiras e 1
remuneracao de seus empregados

Total 43

Fonte: Ministério do Trabalho e Emprego, Mediador.
Elaboragao: DIEESE
Obs.: Data de registro do instrumento mais recente no Mediador: 13/11/2023.
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| VIOLENCIA DOMESTICA

Em 2022, 18,6 milhdes de mulheres brasileiras sofreram algum tipo de violéncia ou agressao,
segundo dados de pesquisa encomendada pelo Forum Brasileiro de Seguranca Publica. Essa
pesquisa também indica que a rotina de violéncia didria foi a realidade para 50.962 mulheres,
sendo, em geral, perpetrada por ex-companheiros, ex-maridos ou ex-namorados (31,3%) ou por
atuais parceiros (26,7%). Esses dados corroboram a analise hd muito repetida de que a violéncia
contra as mulheres nao se da somente por desconhecidos na rua, mas majoritariamente no
espaco doméstico e em relacdes de intimidade ou familiaridade.

Assim, uma frente importante do combate a violéncia e agressao as mulheres esta no enfrenta-
mento a violéncia doméstica. A Lei 11.340/2006, também conhecida como Lei Maria da Penha,
tem como escopo principal a protecao das mulheres vitimas da violéncia doméstica e apresenta
uma série de disposicdes a respeito do combate a violéncia tanto no sentido preventivo, como
punitivo. Essa legislacao é reconhecida internacionalmente como uma das mais avangadas no
tema, em especial pelo seu carater de atuacao interdisciplinar, prevendo a articulacao de acdes
de acolhimento e protecdo a vitima e aos filhos, punicao ao agressor, incentivo a producao de
estudos e pesquisas sobre 0 tema, capacitacao de agentes publicos para lidar com o problema
e acolhimento das mulheres vitimas, entre outras questoes.

O artigo 7° da Lei Maria da Penha identifica as formas de violéncia doméstica e familiar contra
a mulher, incluindo nesse rol ndo somente a violéncia fisica e sexual, mas também a violéncia
psicoldgica, patrimonial e moral. A violéncia doméstica pode deixar marcas fisicas, mas nao so-
mente, pois fere também a salide mental e emocional, podendo afetar ainda o ambito profis-
sional e financeiro da vida das mulheres.

Frente a tais dados é impossivel deixar de reconhecer a gravidade da situacao de violéncia e
discriminacao sofrida pelas mulheres no Brasil. Considerando que, segundo a Pnad-C, em 2023
havia mais de 47 milhdes de mulheres que faziam parte da forca de trabalho brasileira, o mun-
do do trabalho é certamente afetado pelos danos causados pela cultura de violéncia contra as
mulheres. Nesse sentido, a presenca de garantias em negociacao coletiva com vistas a acolher
e proteger a mulher vitima de violéncia doméstica ou familiar, assim como combater a cultura
de violéncia e feminicidio é, por um lado, um indicio desses efeitos e, por outro, resultado de
uma forte mobilizacdo do movimento feminista e de mulheres na busca do enfrentamento da
violéncia e discriminacao de género e, por essa razao, deve ser valorizada.

DISTRIBUICAO POR SETOR E ATIVIDADE ECONOMICA

A pesquisa realizada sobre os instrumentos coletivos das categorias pertencentes ao painel de
andlise revela que o tema da violéncia doméstica ainda é pouco tratado pela negociacao coletiva.
Em 2014, apenas 12 negociacdes (0,5% do painel) registraram alguma cldusula a respeito em seus
instrumentos coletivos. Em 2022, foram 42 negociagdes (1,8% do painel). Dentre as 42 negocia-
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¢oes de 2022, encontram-se sete ja registradas em 2014; as demais sao novas. 1sso significa, tam-
bém, que cinco negociacdes que registravam clausulas no primeiro ano da analise deixaram de
registrar no segundo.

Em que pese a baixa ocorréncia de clausulas sobre violéncia doméstica, os dados indicam o cres-
cimento da sua adocao, difundindo-se por novas categorias.

Na distribuicao das negociacdes com cldusulas sobre violéncia doméstica segundo setores e ativi-
dades econdmicas, em ambos 0s anos de analise, notou-se clausulas apenas em negociacoes dos
setores da indUstria e dos servicos, sempre tendo em conta exclusivamente o painel selecionado
de negociacoes. Nao houve registros, portanto, em instrumentos coletivos dos setores do comér-
cio e rural, tampouco nos instrumentos multissetoriais ou de setores mal definidos'.

Na indUstria, foram encontradas cldusulas de violéncia doméstica nos instrumentos coletivos de
trabalhadores e trabalhadoras metalurgicas em 2014 e 2022, com crescimento no periodo, e a
incorporacao dos instrumentos das atividades da alimentacao, papel, urbana e outras'' no ano de
2022.Na indUstria urbana'?, em especial, observou-se presenca de cldusulas em 19% das negocia-
¢oes analisadas.

Nos servicos, foram observadas cldusulas nos instrumentos coletivos das atividades de agentes
autébnomos do comeércio, secretdrias'®, salde privada e turismo e hospitalidade, todas em 2014 e
2022; nos instrumentos coletivos de trabalhadores e trabalhadoras em seguranca e vigilancia, es-
tas apenas em 2014; e nos instrumentos coletivos das atividades de seguros privados', comunica-
¢ao, educacao privada e profissional liberal, estas apenas em 2022. As maiores incidéncias no setor
sao observadas entre 0s(as) securitarios(as) (25% do painel de 2022); secretarias (20% do painel de
2022) e profissionais liberais (14,6% em 2022).

TABELA 12
Distribuicao das mesas de negociacao com clausulas de violéncia doméstica, segundo
setor e atividade econ6mica. Brasil, 2014 e 2022.

Numero de mesas Percentual de mesas
Setor/Atividade com clausulas total de com clausulas total de
2014 2022 mesas 2014 2022 mesas
Comércio 0 0 293 00 00 100,0
IndUstria 4 19 1.020 04 19 100,0
Alimentacao 0 4 241 00 1,7 100,0

(continua)

10 Negociagdes de multiplos setores ou de setores mal definidos foram classificadas em outros.
11 No caso, uma negociacdo que envolvia tanto trabalhadores e trabalhadoras do setor de vestuério, como dos cal¢ados.

12 Atividade que reune a producao e distribuicdo de energia elétrica e purificagdo e distribuicdo de dgua, entre outras atividades
exercidas pelo estado ou empresas privadas no atendimento da demanda por energia elétrica, dgua e gas (com excec¢do das
empresas produtoras de gas em vasilhame).

13 Classificadas em categoria diferenciada.
14 Classificada em bancos e seguros privados.
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Metalurgica 4 9 222 1,8 41 100,0
Papel 0 1 22 00 4,5 100,0
Urbana 0 4 21 00 190 100,0
Vestuario 0 0 32 00 00 100,0
Outras 0 1 62 00 1,6 100,0
Rural 0 0 62 00 00 100,0
Servicos 8 23 890 0,9 26 100,0
Ag. aut. comércio 1 1 41 24 24 100,0
Bancos e seq. priv. 0 1 4 00 25,0 100,0
Cateq. diferenciada 2 3 15 133 20,0 100,0
Comunicacoes 0 3 35 0,0 8,6 100,0
Educacao priv. 0 1 43 0,0 23 100,0
Prof. Liberal 0 7 48 0,0 146 100,0
Saude privada 1 2 36 2,8 56 100,0
Seguranca e vig. 3 0 25 12,0 0,0 100,0
Turismo e hosp. 1 5 269 04 19 100,0
Qutros 0 21 0,0 0,0 100,0
Total Geral 12 42 2.286 05 18 100,0

Fonte: Ministério do Trabalho e Emprego, Mediador.
Elaboragao: DIEESE
Obs.: Data de registro do instrumento mais recente no Mediador: 13/11/2023.

ANALISE DE CONTEUDO

Quanto ao conteudo das clausulas observadas, foi possivel identificar ao menos trés grandes
grupos de garantias, a saber: cldusulas que versam sobre acdes das empresas no combate ou
prevencao da violéncia doméstica; cldusulas que versam sobre jornadas, licencas e abonos de
faltas a trabalhadora vitima de violéncia doméstica; e clausulas que versam sobre contrato de
trabalho, como estabilidade no emprego da trabalhadora vitima da violéncia doméstica ou sua
transferéncia para outro local de trabalho. Todas as andlises a seguir, assim como os exemplos
apresentados, foram retirados dos instrumentos coletivos de trabalho do ano de 2022.

ACOES DAS EMPRESAS

As clausulas relativas a acoes das empresas estdao presentes em 18 negociacoes de 2022, 0 que
representa 43% das negociacdes com clausulas nesse ano. Em certo sentido, as clausulas desse
grupo ecoam o artigo 8° da Lei Maria da Penha, mais especificamente o inciso V:

Art. 8° A politica publica que visa coibir a violéncia doméstica e familiar contra a mu-
lher far-se-a por meio de um conjunto articulado de a¢des da Unido, dos Estados, do
Distrito Federal e dos Municipios e de acdes nao-governamentais, tendo por diretrizes:

()
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V - a promocao e a realizacao de campanhas educativas de prevencao da violéncia do-
meéstica e familiar contra a mulher, voltadas ao publico escolar e a sociedade em geral, e
a difusao desta Lei e dos instrumentos de protecao aos direitos humanos das mulheres.

E 0 caso, por exemplo, de cldusula presente em acordo de trabalhadores e trabalhadoras no
segmento do turismo e hospitalidade de Cubatao, em Sao Paulo, em que as empresas se com-
prometem a promover, juntamente com a entidade sindical da categoria, campanhas de inte-
resse das trabalhadoras, dentre essas, as relativas ao combate a violéncia doméstica:

DAS CAMPANHAS DE CONSCIENTIZACAQO E PREVENCAO

A empresa, juntamente ao Sindicato profissional, se compromete a promover e divulgar
palestras, oficinas, obras, disponibilizar mural e quadro de avisos a entidade sindical, em
local visivel aos seus funcionarios e datas previamente agendadas com a Entidade Sindi-
cal e dar destaque as seguintes campanhas:

- De prevencao e combate ao assédio sexual, moral e discriminacao no local de trabalho;
- Protecao do direito das mulheres e combate a violéncia contra a mulher;

- Prevencao do cancer de mama e prostata;

Pardgrafo tnico - O estabelecido acima, nao exclui qualquer iniciativa ou programa ja
existente da empresa para coibir as praticas de assédio moral, sexual ou discriminatério
no local de trabalho.

Em convencao coletiva de trabalhadores e trabalhadoras securitarias do estado de Sao Paulo,
foi observada cldusula bastante detalhada sobre o tema, envolvendo adicao de medidas para
estimular o conhecimento sobre a violéncia doméstica, a possibilidade de criacao de grupos
de apoio voluntario para discutir e sugerir medidas voltadas para a prevencao da violéncia
domeéstica, a possibilidade de alteracao da jornada de trabalho para a mulher vitima de vio-
léncia doméstica (o que torna essa clausula pertencente também ao grupo relativo a jornada
de trabalho), além do envolvimento do sindicato da categoria em acdes contra a violéncia
domeéstica, como pode ser visto abaixo.

REPUDIO A VIOLENCIA DOMESTICA E FAMILIAR CONTRA A MULHER

As partes signatdrias desta Convencao declaram repudio a qualquer ato de violéncia do-
meéstica e familiar contra a mulher, instituido por adesao voluntaria conforme as medidas
abaixo:

§ Primeiro: Do comunicado interno sobre a prevencao a violéncia doméstica e familiar
contra a mulher. As seguradoras informarao suas liderancas e demais empregados sobre
os tipos de violéncia doméstica e familiar contra a mulher (fisica, moral, patrimonial, psico-
l6gica, sexual e virtual), por meio de comunicado interno, sem prejuizo da possibilidade
de adocao de outras medidas reputadas cabiveis pela seguradora.

§ Segundo: Por meio de canais internos e de apoio, a seguradora informara, a todos 0s
seus empregados, quanto aos termos desta Convencao e as condutas que poderao ser
adotadas frente a adocao de outras medidas reputadas cabiveis.
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§ Terceiro: Outras medidas, a critério da seguradora. A seguradora, a seu critério, podera:
a) Criar grupo de apoio voluntario para discutir e sugerir medidas voltadas a prevencao
da violéncia doméstica e familiar, bemn como prestar orientagdes gerais para esse tipo de
situacao.

b) Oferecer possibilidade de alternancia de horarios de entrada e saida do expediente, a
fim de que o agressor nao tenha conhecimento sobre sua rotina.

§ Quarto: Da participacdo do sindicato profissional: o sindicato profissional signatrio
desta Convencao também poderd, a seu critério, disponibilizar canal especifico para ser
acionado por empregada que sofreu violéncia doméstica ou familiar.

§ Quinto: Da responsabilidade das seguradoras: a seguradora nao podera ser responsa-
bilizada por qualquer dano decorrente de ato de violéncia doméstica e familiar contra a
empregada que porventura tenha acionado 0s canais internos e de apoio.

Também se destacam as clausulas presentes em trés acordos coletivos de empresas monta-
doras de automoveis (duas de Sao Bernardo do Campo e uma de Taubaté) que versam sobre
o oferecimento de servico de apoio de assisténcia social a trabalhadora vitima de violéncia
domeéstica. As trés clausulas possuem redacao idéntica:

DIREITOS DA EMPREGADA EM SITUACAO DE VIOLENCIA DOMESTICA
A EMPRESA, respeitadas as condicoes vigentes, podera oferecer a sua EMPREGADA em
situacao de violéncia doméstica e familiar servico de apoio de assisténcia social.

JORNADA, LICENCAS E ABONOS DE FALTAS

As cldusulas sobre jornada, licencas e abonos foram verificadas em 29 negociacdes de 2022
— algo proximo a 70% das negociacdes com clausulas nesse ano. O tipo de garantia mais fre-
quente desse grupo refere-se a concessao de licencas as trabalhadoras vitimas de violéncia
domeéstica, presentes em 25 negociacdes. Um exemplo dessas cladusulas é a observada em
acordo coletivo de trabalhadoras na indUstria de bebidas' de Minas Gerais:

LICENCA PARA EMPREGADAS VITIMAS DE VIOLENCIA DOMESTICA

A EMPRESA concedera licenca remunerada de 5 (cinco) dias Uteis para as empregadas
vitimas de violéncia doméstica e familiar, permitindo-se a prorrogacao em igual perio-
do nos casos de agravamento da situacao.Paragrafo primeiro: A situacao de violéncia
prevista no caput podera ser comprovada mediante apresentacao, pela empregada
beneficidria, de documentos comprobatdrios do registro da ocorréncia policial ou do
processo de violéncia doméstica e familiar em curso.

Paragrafo segundo: Caso a empregada ndo deseje a divulgacdo dos documentos pre-
vistos no paragrafo anterior, a empregada devera procurar o servigco de assisténcia social
de sua unidade de trabalho, para que seja elaborado relatério circunstancial do ocorri-
do, para que seja encaminhado ao RH para processamento da licencga, caso cabivel.

15 Segmento pertencente a atividade econdmica da alimentacéo.
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Paragrafo terceiro: Caso o Sindicato possua area de assisténcia social, a empregada po-
dera valer-se da condicao prevista no paragrafo segundo dirigindo-se a Entidade Sindi-
cal, que emitird o documento para liberacao da licenca.

Paragrafo quarto: Nos casos previstos no caput desta clausula, a empregada vitima terd
preferéncia na transferéncia de local de trabalho para qualquer unidade da EMPRESA
dentro do territério nacional, desde que solicitado pela mesma, sempre no interesse da
preservacao da sua integridade fisica e psicoldgica, prevalecendo o sigilo sobre as con-
dicbes da movimentacao.

Paragrafo quinto: Esta licenca nao substitui o afastamento previsto nos termos do dis-
posto no item Il, §29, artigo 9° da Lei 11.340/2006 (Lei Maria da Penha).

Como visto, a cldusula acima assegura a licenca de 5 dias Uteis para a trabalhadora vitima de
violéncia doméstica, mediante comprovacao por registro de boletim de ocorréncia policial ou
relatério circunstanciado do servico social da empresa, entre outros assuntos'®.

As clausulas que versam sobre o tema apresentam licencas que variam entre quatro e quinze
dias, em geral mediante apresentacao de boletim de ocorréncia policial ou mediante decisao
judicial de afastamento. A cldusula a seguir, de secretarias do Distrito Federal, ¢ um exemplo de
garantia em que é citada a atuacao do Poder Judiciario.

LEI MARIA DA PENHA

A secretéria vitima de violéncia doméstica seré assegurado afastamento do trabalho pelo
perfiodo determinado pelo Poder Judiciario, sem prejuizo de seus vencimentos e garan-
tias sociais e trabalhistas, a partir da notificacao da decisao judicial.

| — O afastamento de que trata a presente Clausula se dard nos estritos termos da Lei n°
11.340, de 07/08/2006 (Lei Maria da Penha).

Em cldusula semelhante observada em outro acordo da mesma categoria do Distrito Federal,
a concessao da licenca sera a determinada pelo Poder Judiciario, porém, limitada a 14 dias,
perfodo a partir do qual as empresas ficam desobrigadas do seu cumprimento.

A clausula abaixo, presente em acordo de montadora de veiculos de Sao José dos Campos, no
estado de Sao Paulo, é assegurada, além de servico de apoio da assisténcia social da empresa,
a concessao de licenca de até 15 dias, definidos seqgundo a propria assisténcia social.

DIREITOS DA EMPREGADA EM SITUACAO DE VIOLENCIA DOMESTICA E FAMILIAR

A empresa oferecerd a sua empregada em situacao de violéncia doméstica e familiar,
devidamente comprovada, servico de apoio e assisténcia social.

Nesta hipdtese, a critério do servico social da empresa, podera ser concedido afasta-
mento da prestacao de servico pelo prazo de até 15 (quinze) dias, sem prejuizo dos
salarios.

16 A transferéncia de local de trabalho e a citacdo de um dispositivo da Lei Maria da Penha, presentes na cldusula, serdo objetivo de
andlise do proximo conjunto de garantias.
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Outro conjunto de garantias relativas ao grupo em destaque é o das clausulas de abonos de
faltas, observadas em quatro negociacdes analisadas. O abono é assegurado para que a traba-
lhadora possa dar inicio aos procedimentos necessarios para a formalizacao da denuincia de
violéncia doméstica, além de dispor de tempo para si para recuperacao do trauma ocorrido.
Seguem dois exemplos presentes, respectivamente, em instrumentos coletivos de enfermei-
ros(as) do Ceard e engenheiros(as) do estado de Sao Paulo:

AUSENCIA REMUNERADA PARA EMPREGADAS VITIMAS DE VIOLENCIA DOMESTICA

A UNIMED Fortaleza abonara as faltas ao trabalho da empregada que venha a sofrer vio-
léncia doméstica. Esta auséncia remunerada tem por objetivo permitir que a emprega-
da possa dispor de tempo para recuperacao fisica e/ou psicolégica/médica, bem como
para adotar as providéncias que o caso demandar.

A quantidade de auséncias abonadas dependera de cada caso, devendo ser negociado
com o servico de orientacao médica da Cooperativa, garantido o minimo de dois dias
Uteis, para cada evento de violéncia doméstica. A empregada deverd apresentar boletim
de ocorréncia.

AUSENCIAS ABONADAS

Além das demais auséncias justificadas na forma do artigo 473 da CLT, ficam assegurados
aos empregados abrangidos: (...) O abono de auséncias, para fins de formalizacao de de-
nuncia de qualquer tipo de violéncia contra a mulher, junto as autoridades competentes.
Neste caso, a empregada deverd entrar em contato com Servico Social para o dimensio-
namento do periodo e dar andamento as demais tratativas sobre o periodo de licenca.

Além dos dois conjuntos de garantias apresentados anteriormente (sobre licencas e sobre
abonos), verificou-se uma garantia relativa ao direito de alteracao da jornada de trabalho da
trabalhadora vitima de violéncia doméstica para que esta ndo corra o risco de ser importunada
por seu agressor. Trata-se de clausula de trabalhadores(as) securitarios(as) ja vista anteriormen-
te, da qual serd feito o seguinte destaque:
b) Oferecer possibilidade de alternancia de horérios de entrada e saida do expediente, a
fim de que o agressor nao tenha conhecimento sobre sua rotina.

CONTRATO DE TRABALHO: ESTABILIDADE E TRANSFERENCIA

As clausulas que versam sobre estabilidade no emprego estao presentes em seis negociagoes
de 2022, ou 14% do painel de negociacao com clausulas sobre violéncia doméstica no ano.
Essa garantia encontra respaldo na Lei Maria da Penha, no inciso Il do primeiro paragrafo do
artigo 90, que diz:

§ 2° O juiz assegurara a mulher em situacao de violéncia doméstica e familiar, para pre-
servar sua integridade fisica e psicologica:

(.
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Il - manutencao do vinculo trabalhista, quando necessario o afastamento do local de
trabalho, por até seis meses.

A titulo de exemplo das garantias previstas nesse grupo, observe-se a cldusula presente em
acordo coletivo de agentes autdnomos do comércio de Sumaré, no estado de Sao Paulo.

ESTABILIDADE E ASSISTENCIA A EMPREGADA EM SITUACAO DE VIOLENCIA DOMESTICA
E FAMILIAR

A empregada que estiver inclusa no cadastro de programas assistenciais do Governo
Federal, Estadual ou Municipal, em decorréncia de situacao de violéncia doméstica e fa-
miliar, terd assegurada a manutencao do vinculo empregaticio por até 06 (seis) meses, a
contar do seu retorno ao trabalho, sem prejuizo dos demais direitos consagrados no art.
90, paragrafo 2°,inciso | e Il da Lei 11.340 de 07/08/2006.

Outra garantia observada é a que se refere a transferéncia de local de trabalho. O trecho abaixo
refere-se a cldusula ja citada anteriormente, referente a acordo coletivo de empresa de bebidas
de Minas Gerais:

LICENCA PARA EMPREGADAS VITIMAS DE VIOLENCIA DOMESTICA

(..) Nos casos previstos no caput desta cldusula, a empregada vitima terd preferéncia
na transferéncia de local de trabalho para qualquer unidade da EMPRESA dentro do
territério nacional, desde que solicitado pela mesma, sempre no interesse da preser-
vacao da sua integridade fisica e psicoldgica, prevalecendo o sigilo sobre as condi-
¢bes da movimentacao.

TABELA 13
Conteudo das clausulas sobre violéncia doméstica (2022).

Conteuido das clausulas - Igualdade de oportunidades 2022 Numero de mesas

Acbes das empresas 18
Jornada, licencas e abonos de faltas 29
Contrato de trabalho: estabilidade e transferéncia 6
Total 42

Fonte: Ministério do Trabalho e Emprego, Mediador.
Elaboragao: DIEESE

Obs.: Data de registro do instrumento mais recente no Mediador: 13/11/2023.

| ASSEDIO MORAL E ASSEDIO SEXUAL

O assédio moral ou sexual em ambiente de trabalho caracteriza-se como uma grave violéncia
e pode ter impactos profundos na saude fisica e mental das pessoas afetadas. A vivéncia de
uma situacao de assédio moral ou sexual pode levar a vitima a desenvolver transtornos men-
tais e emocionais, que invariavelmente afetam sua insercao profissional.
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Sao os principios machistas de desvalorizacao das mulheres e das questdes relacionadas ao fe-
minino, que culminam nas desigualdades de oportunidade e remuneracao no mundo do tra-
balho e levam as mulheres a serem as principais vitimas do assédio no ambiente de trabalho.

Nao ha, na esfera federal, uma definicao de assédio moral, havendo, no entanto, legislacoes
no ambito estadual e municipal, as quais convergem para caracteriza-lo como a exposicao de
trabalhadoras e trabalhadores a situacoes vexatorias e humilhantes, de maneira intencional,
repetida e prolongada no exercicio de suas fungdes e no ambito do trabalho. O assédio moral
visa a causar desequilibrio emocional, instabilidade mental ou dano moral por meio de condu-
ta abusiva, ferindo a dignidade da pessoa.

No que se refere a definicao de assédio sexual, reporta-se ao Cédigo Penal Brasileiro no artigo
216 A, incluido pela Lei 10.224, de 15 de maio de 2001, a caracterizacao de assédio sexual como
0 ato de constranger alguém com o intuito de obter vantagem ou favorecimento sexual, pre-
valecendo-se 0 agente da sua condicao de superior hierdrquico ou ascendéncia inerentes ao
exercicio de emprego, cargo ou funcao. E estipulada pena de detencao de um a dois anos para
aqueles que infringirem o cédigo.

A convencao 190 da OIT é a primeira norma internacional a abordar a prevencao, coibicao e
eliminacao da violéncia no ambito do trabalho, incluindo o assédio moral e sexual como uma
de suas expressoes. O Brasil ainda nao é signatario da Convencao 190 da OIT, muito embora
0 movimento sindical e grande parte da sociedade civil demandem a ratificacao. Tornar-se
um pais signatario da Convencao 190 obrigaria o estado brasileiro a criar legislacdes estabele-
cendo a caracterizacao do assédio, além de estabelecer mecanismos de prevencao, combate
e punicao. Esse seria um grande apoio para as lutas do movimento sindical de combate ao
assédio moral — cada vez mais presentes nas organizacoes de processos de trabalho de metas
inalcancaveis a serem executadas em constante pressao — e ao assédio sexual.

DISTRIBUICAO POR SETOR E ATIVIDADE ECONOMICA

De maneira geral, pode-se observar a disseminacao do tema do assédio nas negociacoes co-
letivas do painel do estudo. Em 2014, eram 66 as mesas que abordaram o tema, ja em 2022,
152 instrumentos coletivos traziam cldusulas sobre o assédio. Muito embora se observe esse
movimento de fortalecimento do tema nas mesas de negociacao, ainda € um ndmero muito
reduzido, dado que representam quase 3% das mesas do painel em 2014 e pouco menos de
7% em 2022.

Os setores econdmicos que agregam o maior nimero de negociacoes € o de servicos e a in-
dustria. O setor de servicos registrou em 2014 28 mesas que abordaram cldusulas relacionadas
ao assédio em ambiente de trabalho. Em 2022, observa-se um aumento expressivo, mais espe-
cificamente na categoria de turismo e hospitalidade, que atingiu 95 mesas. Destaca-se que, nas
negociacoes da categoria de turismo e hospitalidade, alguns sindicatos laborais conquistaram
cladusulas sobre o tema em diversas mesas de negociacdao compostas com diferentes repre-
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sentantes patronais, potencializando esse movimento de fortalecimento do combate de tal
pratica danosa no ambiente de trabalho.

A industria, em 2014, representava o setor com o maior nimero de mesas de negociagcao que
abordaram o combate ao assédio (32 registros), disseminadas principalmente nas categorias
quimicas e farmacéuticas, metalurgica e alimentacao. Os dados de 2022 indicam que essas
seguem sendo as categorias com maior adesao ao tema, tendo sido observada a ampliacao
de mesas na industria de alimentacao de 6 para 9 registros, assim como na metalurgia, em que
as mesas passaram de 6 para 12.

O setor de comércio teve crescimento mais moderado, passando de 6 mesas em 2014 para 9
mesas em 2022, aumento puxado principalmente pela categoria atacadista e varejista. Por fim,
destaca-se também o setor rural, que em 2014 nao tinha nenhuma mesa registrada no tema e
em 2022 passou a somar duas negociacdes com clausulas de combate ao assédio.

TABELA 14
Distribuicao das mesas de negociacao com clausulas de combate ao assédio, segundo
setor e atividade econdémica. Brasil, 2014 e 2022.

Percentual de mesas

Numero de mesas

Setor / atividade com clausulas total de com clausulas total de
2014 2022 mesas 2014 2022 mesas
Comércio 6 9 293 2,0 31 100,0
Atacadista e varejista 5 8 208 24 3.8 100,0
Min. deriv. petr. 1 1 40 2,5 25 100,0
Industria 32 46 1.020 3,1 4,5 100,0
Alimentacao 6 9 241 2,5 3,7 100,0
Construcao e mob. 2 3 159 13 1,9 100,0
Extrativa 1 3 27 37 11,1 100,0
Fiacdo e tecelagem 3 2 37 81 54 100,0
Grafica 2 1 19 10,5 53 100,0
Metallrgica 6 12 222 2,7 54 100,0
Papel 0 1 22 00 4,5 100,0
Quimica e farm. 12 10 131 9.2 76 100,0
Outras 0 5 62 00 81 100,0
Rural 0 2 62 00 32 100,0
Servicos 28 95 890 3,1 10,7 100,0
Ag. aut. comércio 4 4 41 98 9.8 100,0
Cateq. diferenciada 4 3 15 26,7 20,0 100,0
Comunicagoes 3 4 35 8,6 14 100,0
Conselhos prof. 1 5 19 53 26,3 100,0
Difusao cultural 1 2 94 11 2,1 100,0
Educacéo privada 1 9 43 23 209 100,0

(continua)
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Proc. dados 0 1 10 0,0 10,0 100,0
Profissional liberal 2 1 48 472 2,1 100,0
Saude privada 4 4 36 11,1 11,1 100,0
Sindical 3 5 21 143 238 100,0
Transportes 1 9 220 0,5 4,1 100,0
Turismo e hosp. 4 48 269 1,5 178 100,0
Outros 0 0 21 00 00 100,0
Total Geral 66 152 2.286 29 6,6 100,0

Fonte: Ministério do Trabalho e Emprego, Mediador.
Elaboracao: DIEESE.
Obs.: Data de registro do instrumento mais recente no Mediador: 13/11/2023.

ANALISE DE CONTEUDO

Com relacao ao conteudo das clausulas, observa-se que havia garantias sobre o assédio moral,
sobre assédio sexual e algumas tratavam de ambos os tipos de assédio. A maior parte das clau-
sulas que tratavam de ambas as praticas registravam as mesmas garantias ou consideracoes,
independentemente do tipo de assédio.

Em 2022, verificou-se que 152 mesas trouxeram dispositivos contratuais sobre o assédio. Todas
essas mesas trataram do assédio moral. As clausulas de assédio sexual foram observadas em
75 mesas de negociacao. Ou seja, 77 negociacoes trataram exclusivamente do assédio moral
e 75 trataram dos dois tipos de assédio, ora em uma mesma clausula, ora em cladusulas separa-
das. Observou-se trés grandes tipos de garantias: principios contra o assédio, investigacao de
denuncia e atividades de formacao e sensibilizacdo. Em alguns casos, as clausulas tratavam de
um ou mais tipos de garantias.

PRINCiPIOS CONTRA O ASSEDIO

O grupo mais frequente foi o denominado “Principios contra o assédio’, e congrega os textos
que trazem (i) dizerem amplos, por vezes genéricos, de principios éticos de repudio a pratica
de assédio por parte da empresa ou das entidades sindicais signatarias, assim como (ii) tipifica-
¢es das praticas abusivas. Clausulas desse tipo foram observadas em 121 mesas de negocia-
cao que tratam de assédio, sejam elas somente em cldusulas de assédio moral ou em cldusulas
que incluem também disposicoes sobre assédio sexual'’, o que totaliza 79,6% das mesas com
clausulas sobre assédio.

Em geral, ndo sdo assegurados mecanismos para fazer valer tais preceitos no ambito do tra-
balho e muito menos formas de punicdo, o que eventualmente pode indicar que deve haver
investigacao de denuncias, mas sem detalhamentos do procedimento. Alguns casos registram

17 Do universo de mesas de negociagdo com cldusulas de assédio sexual (75 negociacées), 57 trouxeram disposicdes sobre princi-
pios éticos, 0 que representa 76% do seu total.
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a intencao de promover a divulgacao dos principios e acdes de coibicao a pratica do assédio,
mas Nao apresentam metas e diretrizes mais concretas que sugiram que a campanha ou o
plano de acéo serd de fato colocado em pratica ou que, a0 menos, ja esteja em planejamento.

Um exemplo dessas clausulas é a observada em contrato coletivo da indUstria metalurgica:

ASSEDIO E/OU CONSTRAGIMENTO MORAL

As entidades e as empresas signatdrias da presente convencao coletiva de trabalho ma-
nifestam seu repudio a qualquer tipo de assédio e/ou constrangimento moral. As partes
tomarao providéncias para coibir praticas e atos que resultem em assédio e/ou constran-
gimento moral de qualquer espécie.

Ou como a cldusula do comércio atacadista e varejista:

ASSEDIO MORAL E SEXUAL

As partes declaram total repudio a quaisquer das formas de assédio moral e sexual por-
ventura ocorridos na relacao de emprego, sejam os perpetrados por prepostos da em-
presa, sejam pelo empregado ou empregador.

Esse grupo também incorpora as clausulas que apresentam tipificacdes do que é considerado
assédio moral, que inclui praticas vexatorias ou humilhantes, xingamentos, tratamento desres-
peitoso, ridicularizacao, intimidacao, ameacas, entre outras praticas. A cldusula a seguir, firmada
por sindicato de categoria de turismo e hospitalidade, apresenta uma tipificagao bem detalhada:

ASSEDIO MORAL

O trabalhador tem direito fundamental a saude fisica e mental. O assédio moral é causa
de transtornos fisicos e mentais e também de absenteismo no ambiente de trabalho. As
partes Convenentes declaram seu repudio a quaisquer formas de assédio moral.
Paragrafo primeiro: Para efeito de delimitagao do alcance da obrigacdo descrita nesta
cldusula, consideram-se praticas vexatorias ou humilhantes, entre outras: 1. Xingamen-
tos; 2. Dirigir-se aos empregados em tom de voz desrespeitoso; 3. Imputacao de apelidos
ofensivos. 4. Rotulos que depreciam os empregados; 5. Toda forma de ridicularizarao do
trabalhador; 6. Estabelecimento de comparacdes entre empregados, de modo a violar a
imagem daqueles qualificados como menos produtivos; 7. Intimidacdo dos empregados
através de ameacas de demissao; 8. Represalias ao empregado que denunciar assédio
moral, especialmente por meio de despedida sem justa causa; 9. Pressao psicoldgica,
coacao, intimidacao, discriminacao, perseguicao, autoridade excessiva e condutas abusi-
vas ou constrangedoras.

Paragrafo segundo: As empresas comprometem-se a manter agoes permanentes de pre-
vencao contra assédio moral no ambiente de trabalho, mediante campanhas de cons-
cientizacao dos trabalhadores e gestores sobre o tema.

Ha também clausulas que, além de indicar praticas que se caracterizam como assédio mo-
ral, também apresentam situacdes que nao podem ser caracterizadas como pratica abusiva,
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como, por exemplo, o remanejamento de trabalhador de setor, justificando que conflitos e
desavencas que nao exponham a dignidade moral nao sao caracterizados por assédio moral.
A seguir, um exemplo de cldusula da categoria de difusao cultural com esse teor:

ASSEDIO MORAL

O sindicato coibird qualquer conduta abusiva (gesto, palavra, comportamento, atitu-
de), que incite situacoes constrangedoras, humilhantes, vexatdrias e discriminatorias,
promovidas tanto por superior hierdrquico, como por qualquer outro empregado,
mesmo inexistindo entre eles relacdes de subordinacao, dentro de suas instalacoes,
no exercicio funcional de seus empregados. a) Em decorréncia da relevancia deste
assunto, o sindicato poderd desenvolver atividades objetivando orientar os empre-
gados acerca do assunto. b) O assédio moral, para se caracterizar, é preciso conduta
agressiva ou vexatoria, com o objetivo de constranger, humilhar, fazer a pessoa se
sentir inferior, ou seja, a pratica contra a dignidade humana, em que uma pessoa
ou um grupo de pessoas exerce uma violéncia psicolégica extrema, de forma siste-
matica e frequente, durante tempo prolongado sobre outra pessoa, com o objetivo
de desestabiliza-la psicologicamente. ¢) O assédio moral no trabalho nao podera ser
confundido com outros conflitos ou atitudes levianas, esporadicas e/ou isolados, ou
mesmo com exigéncias do gestor e praticas modernas de competitividade e quali-
ficacao. A sequir, algumas situacdes que nao podem ser consideradas assédio moral
no trabalho: Exigéncias profissionais — Todo trabalho apresenta certo grau de imposi-
cao e dependéncia. Assim, existem atividades inerentes ao contrato de trabalho que
devem ser exigidas do trabalhador. E normal haver cobrancas, criticas construtivas e
avaliacdes sobre o trabalho e/ou comportamento especifico feitas de forma explicita
e nao vexatoria. Conflitos — Em um conflito, as repreensdes sao faladas de manei-
ra aberta e os envolvidos podem defender sua posicao. Algumas situacdes, como
transferéncias de postos de trabalho; remanejamento do trabalhador ou da chefia de
atividades, cargos ou funcdes; ou mudancas decorrentes de prioridades institucio-
nais, sao exemplos que podem gerar conflitos, mas nao se configuram como assédio
moral, por si mesmas.

Com relacao a descricao do que é considerado assédio sexual, merece ser destacado o
trecho de clausula que registra uma protecao a trabalhadora que sofrer assédio sexual,
qual seja, a anulacao de eventuais penalidades que possa ter sofrido relacionadas com a
situacao de abuso. A seguir, apresenta-se a transcricao da garantia negociada em mesa da
industria de alimentacao:

ASSEDIO SEXUAL - FALTA GRAVE

Serd considerado falta grave o assédio sexual, entendido como tal qualquer manifesta-
cao que, mediante ameaca ou coacao, objetive a pratica de ato libidinoso ou conjuncao
carnal, considerando nulas todas as penalidades, inclusive as dispensas imputadas a viti-
ma em razao da resisténcia ao assédio previsto.
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ATIVIDADES DE FORMAGCAO E SENSIBILIZACAO

Um tipo de garantia verificada em muitas cldusulas analisadas é a previsao de planejamento
e/ou realizacao de atividades de formacao visando ao combate as praticas de assédio moral
e assédio sexual, assim como atividades e campanhas de divulgacao e sensibilizacao sobre o
tema. Foram identificadas 29 mesas de negociacao (19% das mesas com cldusulas de assédio)
com esse tipo de garantia. As clausulas que abordavam atividades de formacéo e sensibilizacao
com relacao ao tema do assédio sexual foram identificadas em 16 mesas de negociacao .

As clausulas classificadas neste grupo traziam algum detalhamento sobre as campanhas, o tipo
de atividades ou acoes'. Em geral, as cldusulas direcionavam as campanhas para os emprega-
dos, de forma genérica, mas algumas ressaltavam que a gestao da empresa deveria ser foco
desse tipo de acao. Considerando que as praticas de assédio moral e sexual acontecem com
frequéncia sob condicoes de relagcdes hierdrquicas na empresa, o requisito de que gestores,
gerentes, supervisores e chefla em geral devam participar como publico-alvo de campanhas
de formacao, sensibilizacao e divulgacdo de acbes de combate ao abuso, merece destaque
COmMO garantia positiva.

Um exemplo de clausula com essa abordagem foi negociado na categoria da industria grafica

CAMPANHAS DE RELACOES HUMANAS

As empresas promoverao, pelo menos uma vez ao ano, para 0s seus encarregados e
lideres de producao, bem como para todos que ocupem cargos de chefia, a realizacao
de campanhas para melhoria das relacdes humanas. Paragrafo Unico - Recomenda-se as
empresas incluirem nas campanhas orientacdo e conscientizacao sobre as consequén-
cias que podem advir da pratica de assédio sexual.

Algumas cldusulas estipulam critérios de temporalidade, como a realizagao de uma palestra ou
acao por ano. Em uma clausula da industria quimica e farmacéutica, estipula-se a condicdo de
que as atividades ocorram durante expediente de trabalho, o que ampliaria a possibilidade de
trabalhadoras e trabalhadores participarem de fato das acdes realizadas. Garantia semelhante
foi negociada em mesa de trabalhadoras e trabalhadores de sindicatos e federacoes, a qual
assegura que o empregador libere a equipe para participacao dos eventos sobre a tematica.

Outro detalhamento presente nas clausulas é o tipo de atividade a ser conduzida sobre o com-
bate ou a prevencao do assédio moral e assédio sexual. Foram observados registros abordando
atividades como palestras, circulares, cartilhas, semindarios, campanhas, oficinas, cursos, acdes
de orientacao ou programa.

18 Considerando as 75 negociagdes com clausulas de assédio sexual, as 16 que trouxeram esse tipo de garantia representam
(21,3%).

19 Optou-se por néo incluir nesse grupo as clausulas que trouxessem conteldos muito genéricos e sem garantias de implementa-
¢do. Essas foram classificadas no grupo principios contra o assédio. Desta forma, temos uma analise sobre cldusulas que trazem
garantias com maiores indicios de aplicaco.
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Uma condicao que merece destaque é o caso de garantias que mencionam a CIPA (Comissao
Interna de Prevencao de acidentes), SIPAT (Semana Interna de Prevencao de Acidentes no Tra-
balho), ou registram que deve haver participacao de entidade sindical laboral no planejamento
ou desenvolvimento das atividades de sensibilizacao. Sdo condicbes interessantes, pois am-
pliam a possibilidade de participacao de trabalhadores e trabalhadoras no planejamento das
acoes. A vinculacao de acoes de combate e prevencao de assédio moral e sexual as praticas ja
institucionalizadas nas empresas ou regradas por dispositivos legais — como € o caso da CIPA e
SIPAT -, empenha maior forca e amplia o respaldo para sua realizagdo. A seguir, observa-se uma
garantia de mesa de negociacao da categoria metallrgica com esse tipo de conteudo:

FORNECIMENTO DE INFORMACOES AOS EMPREGADOS

Recomenda-se que, na medida de suas possibilidades, oferecam aos seus empregados
orientagcdes a respeito dos seguintes assuntos: a) Combate a quaisquer formas de dis-
criminacao ou assédio; b) Protecao, incentivo e valorizacao do trabalho da mulher; c)
Prevencao ao cancer.

Paragrafo primeiro: Estas orientacoes poderao ser oferecidas por meio de treinamentos,
cursos, seminarios, apostilas, ou qualguer outro meio assemelhado, inclusive durante os
procedimentos de recebimento dos novos empregados ou durante as Semanas Internas
de Prevencao de Acidentes de Trabalho (SIPAT).

Paragrafo segundo: A empresa devera fazer a devida apuracao em relacao as eventuais
denuncias de assédio ou discriminacao, garantindo-se, sempre que possivel, o sigilo dos
denunciantes.

Algumas cldusulas asseguram a participacao de entidade sindical laboral, destaque positivo
que amplia a participacao da classe trabalhadora no planejamento e na realizacao de ativida-
des de combate ao assédio moral e sexual. Um exemplo sao as negociacoes de trabalhadoras
e trabalhadores em conselhos profissionais e da categoria de turismo e hotelaria, transcritas na
sequéncia:

DISCRIMINACAO, ASSEDIO SEXUAL E ASSEDIO MORAL

O Conselho/Ordem implementara politicas de orientacao, prevencao e combate a dis-
criminacao, ao assédio moral e sexual, devendo: a) promover conjuntamente com o Sin-
dicato da categoria palestras e debates nos locais de trabalho; b) publicar ou divulgar
obras especificas; ) realizar oficinas com especialistas da area; d) promover apuracdo dos
fatos nos termos da Lei, com direito a ampla defesa e ao contraditério de todas as partes
envolvidas no referido processo.

DAS CAMPANHAS DE CONSCIENTIZACAQ E PREVENCAO

A empresa, juntamente ao Sindicato profissional, se compromete a promover e divulgar
palestras, oficinas, obras, e a disponibilizar mural e quadro de avisos a entidade sindical,
em local visivel aos seus funciondrios e em datas previamente agendadas com a Entida-
de Sindical e dar destaque as seguintes campanhas: - De prevencao e combate ao assé-
dio sexual, moral e discriminacao no local de trabalho; - Protecao do direito das mulheres
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e combate a violéncia contra a mulher; - Prevencao do cancer de mama e prostata;
Paragrafo Unico: O estabelecido acima nao exclui qualguer iniciativa ou programa ja exis-
tente da empresa para coibir as praticas de assédio moral, sexual ou discriminatério no
local de trabalho.

INVESTIGAGAO DE DENUNCIA

O grupo que concentra 0 menor nimero de mesas de negociacao é o relacionado a investiga-
cao de denuncias de assédio. Essas clausulas asseguram, com maior ou menor detalhamento,
a obrigatoriedade de investigacao de denuncias que se tornem publicas ou que cheguem aos
gestores das empresas. Foram identificadas 13 mesas de negociacdo com clausulas relacio-
nadas a investigacao de denuncias de assédio moral, sendo 9 delas também para os casos de
assédio sexual.

Em grande parte dos registros, as garantias sao genéricas, assegurando que serao acolhidas e
encaminhadas para apuracao todas as denuncias recebidas, que havera abertura de inquérito
administrativo para investigacao e outras formulacdes semelhantes. Nao havendo, portanto,
detalhamento dos processos de investigacao, das instancias de apuracao, dos prazos, das con-
sequéncias quando comprovado o abuso e das medidas de protecao as vitimas. Ressalta-se
que a pactuacao, em negociacao coletiva, de cldusula que obrigue a instauracao de investiga-
cao de denuncias de assédio moral e sexual no ambiente de trabalho é por si s um avanco,
muito embora, quando nao assegurados procedimentos e critérios, a sua efetividade fique
dependente da subjetividade da gestao da empresa.

Algumas cldusulas detalham parte do procedimento de investigacdo de denuncias. Foram
observadas cladusulas que mencionam a criacao de canal especifico para recebimento de de-
nuncias, 0 que proporcionaria menor constrangimento para a pessoa denunciante. Em alguns
casos, € mencionada a participacao de sindicato laboral, seja para encaminhamento de denun-
Cias a empresa, seja a obrigatoriedade de que a entidade deva sempre ser notificada quando
a empresa receber denuincias, o que permitiria a fiscalizacdo do bom andamento da apuracao.

Uma cldusula negociada pela categoria dos agentes autbnomos do comércio, além de as-
segurar participacao da entidade sindical laboral, também garante que trabalhadoras ou
trabalhadores denunciantes nao sofram prejuizo funcional ou penalizacbes. Esse mecanis-
mo da mais seguranca a pessoa denunciante, que nao teme por uma represalia pela simples
abertura de apuracao.

CONSTRANGIMENTO MORAL

A empresa obriga-se a implementar orientacdes de conduta comportamental aos
seus supervisores, gerentes e dirigentes para que, no exercicio de suas funcoes, visem
a evitar ou coibir praticas que possam caracterizar agressao e constrangimento moral
ou antiético a seus subordinados.
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PARAGRAFO PRIMEIRO. Na hipotese de denuincia por parte de empregado, fica garantida
a imediata reuniao do sindicato com a empresa, para avaliacao e acompanhamento da
referida denuncia.

PARAGRAFO SEGUNDO. Ao empregado denunciante de constrangimento moral, fica ga-
rantido que a denuncia nao sera fato gerador de prejuizo funcional ou de penalizagao.
PARAGRAFO TERCEIRO. Sempre que houver a ocorréncia de ato de constrangimento
moral constatada pelos trabalhadores, estes deverao fazer uma notificacdo do ocorrido
junto a CIPA, que registrard em documento com data e assinado pelos cipeiros membros
da comissao.

Outro destaque ¢é a criacao de conselho multidisciplinar composto por “representante da em-
presa, CIPA, médico do trabalho, psicdlogo, socidlogo, assistente social, advogado trabalhista,
representante do Sindicato” o qual tem, entre outras funcdes, a de investigar as dentincias de
assédio moral e sexual. Essa garantia é observada em clausula no ambito da negociacao cole-
tiva da indUstria quimica e farmacéutica.

TABELA 15
Conteudo das clausulas de assédio (2022).

Conteudo das clausulas — Assédio 2022 Numero de mesas

Principios contra o assédio 121
Atividades de formacéo e sensibilizacao 29
Investigacdo de denuincia 14
Total 121

Fonte: Ministério do Trabalho e Emprego, Mediador.
Elaboracao: DIEESE
Obs.: Data de registro do instrumento mais recente no Mediador: 13/11/2023.

ACOMPANHAMENTO DE FILHOS E DEPENDENTES

O direito a licenca para acompanhamento de familiares, aqui entendidos como conjuge, pais e
maes, SOgros e sogras, irmaos e irmas e, principalmente, filhos e filhas, além de outras pessoas
consideradas dependentes do trabalhador e da trabalhadora, em casos de necessidades como
assisténcia a salde e acompanhamento escolar, é conquista importante de todo cidadao e
cidada no mundo do trabalho.

Tal afirmacao parte do principio de que a vida das pessoas ndao se resume a sua dimensao
laboral, engano nutrido pela ampliacdo da esfera do trabalho sobre as outras esferas da vida;
e que é preciso reconhecer que aos trabalhadores e, sobretudo, as trabalhadoras, a vida em
sociedade exige outras demandas como, por exemplo, o das responsabilidades familiares?®.

20 No entanto, varios economistas, em especial os de formacdo marxista, reconhecem a dimenséao privada ou familiar da vida
quando tratam dos imperativos e condicionantes da reproducdo da méo de obra.
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No caso especifico do acompanhamento de familiares em suas necessidades médicas ou es-
colares, é preciso reconhecer que estas recaem principalmente sobre as mulheres, dado que,
em nossa sociedade, os papéis de realizacao e gestao dos afazeres domésticos sao ainda con-
siderados, exclusiva ou preferencialmente, tarefas femininas.

Tendo isso em vista, a inclusao de garantias relativas ao acompanhamento de familiares em
suas demandas por salide e educacao representa um ponto importante para alcancar a efetiva
igualdade salarial entre homens e mulheres no mercado de trabalho — sem a qual as trabalha-
doras ficardo evidentemente prejudicadas no ambiente laboral.

Oideal é que as responsabilidades familiares, além incorporadas como um direito na legislagao
do trabalho, sejam igualmente compartilhadas entre homens e mulheres, e nao recaiam ape-
nas sobre elas. Mas a realidade nos impde que as clausulas ora tratadas possam ser considera-
das no escopo das negociacoes relativas a questao de género.

A legislacao brasileira reconhece poucos direitos relativos a acompanhamento de familiares
e dependentes em caso de necessidades médicas. O artigo 473 da CLT, que trata do direito a
auséncia do trabalho sem prejuizo do salario, traz apenas uma disposicao a respeito:

XI - por 1 (um) dia por ano para acompanhar filho de até 6 (seis) anos em consulta
médica.

O artigo nada fala sobre outros familiares e dependentes, tampouco trata de acompanhamen-
to escolar de filhos, tais como participacdo em reunides escolares.

O artigo 473 é muito citado pelas negociacdes analisadas no presente estudo. Ele é frequente
nas clausulas sobre faltas ou fornecimento de atestados para concessao de abonos de faltas.
Em alguns casos, a cldusula resume-se a citar o artigo, sem acrescentar nada de novo ao estu-
do. Essas cldusulas nao serao consideradas no computo das negociacbes com garantias, dado
que todos os trabalhadores e trabalhadoras ja estao cobertos pelo artigo.

Antes de apresentar os resultados da pesquisa, é importante destacar a existéncia do Prece-
dente Normativo 95 (PN 95) do Tribunal Superior do Trabalho, citado em diversas clausulas ana-
lisadas, que assegura um direito maior que o previsto no Art. 473 da CLT. No PN 95, o direito a
auséncia passa a ser semestral (e nao anual, como na CLT), amplia a idade do filho (filho menor,
e nao mais de até seis anos) e inclui o dependente previdenciario. Diz o Precedente:

ABONO DE FALTA PARA LEVAR FILHO AO MEDICO (positivo)

Assegura-se o direito a auséncia remunerada de 1 (um) dia por semestre ao
empregado, para levar ao médico filho menor ou dependente previdencia-
rio de até 6 (seis) anos de idade, mediante comprovacao no prazo de 48 horas.
(TST, Precedente Normativo n° 95)

Quanto a auséncia no trabalho por acompanhamento escolar de filhos e dependentes, ndo ha
dispositivo legal a respeito.
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No cenario internacional, existem ao menos dois documentos importantes sobre o tema: a
Convencao 156 da OIT, relativa “a igualdade de oportunidades e de tratamento para 0s traba-
Ihadores dos dois sexos: trabalhadores com responsabilidades familiares™', e a Recomendacao
165 da mesma organizacao, intitulada “recomendacao sobre a igualdade de oportunidades e
de tratamento para homens e mulheres trabalhadores: trabalhadores com encargos de fami-
lia")?, ambos [os documentos] de 1981. Tanto a convencao como a recomendacao sinalizam
a necessidade de buscar a conciliacao entre tempo de trabalho e familia, encarada como uma
questao social. O Brasil ainda nao é signatario dos dois documentos, mas deu inicio ao proces-
so de ratificacao em 2023%.

DISTRIBUICAO POR SETOR E ATIVIDADE ECONOMICA

A pesquisa nos instrumentos coletivos das 2.286 mesas de negociacao analisadas revelou que
cerca de 35% delas registraram cldusulas sobre o tema nos anos de 2014 e 2022. O ndimero
exato foi de 807 negociagcdes em 2014 e 802 em 2022.

A comparacao também revelou que 146 negociacdes que registraram clausulas a respeito em
2014 ndo o fizeram em 2022; e 141 negociacdes que registraram clausulas em 2022 nao o fize-
ram nos instrumentos coletivos de 2014. Logo, apenas 661 negociacoes registraram clausulas
nos dois anos e 1.338 (58% do total de mesas de negociagao) nao registraram cldusulas em
nenhum dos dois anos.

Como visto anteriormente, a auséncia de cladusula sobre abono de falta para acompanhamen-
to de filhos e dependentes nao implica em auséncia do direito, dado que esse é assegurado
pela CLT e pelo PN 95. No entanto, chama a atencao o nimero de categorias que nao dispoe
sobre 0 tema em seus instrumentos coletivos.

Em relacao a distribuicao econémica da negociacao em andlise, as negociacdes do setor do
comeércio registraram o maior percentual do universo de 2014 (43% do total no setor), mas per-
deram em 2022, atingindo o percentual de 38,2% em 2022, percentual este praticamente igual
ao observado pelas negociacbes dos servicos no mesmo ano (38,1%). Dentro do comércio,
destacam-se as negociacoes de trabalhadores e trabalhadores no comércio de minérios e de-
rivados de petréleo (52,5% nos dois anos) e as negociacdes Nno comércio atacadista e varejista
(43,8% em 2014 e 40,9% em 2022).

No setor de servicos, o segundo com maior percentual de negociacdes com clausulas sobre
0 tema, destacam-se as negociacoes em processamento de dados (70% em 2014 e 60% em
2022), agentes autbnomos no comeércio (58,5% nos dois anos), educacao privada (que salta
de 34,9%, em 2014, para 53,5%, em 2022), salde privada (de 44,4%, em 2014, para 52,8%, em

21 https//www.ilo.org/brasilia/convencoes/WCMS 242709/lang--pt/index.htm
22 https.//www.ilo.org/brasilia/convencoes/WCMS 242744/lang--pt/index.htm

23 https//www.gov.br/secom/pt-br/assuntos/obrasilvoltou/cuidado/ratificacao-da-convencao-156-da-oit-e-0-compromisso-
-global-pela-igualdade-de-oportunidades
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2022) entre outras atividades. Hd também destaques negativos, como a baixa incidéncia de
cldusulas nas negociacoes da seguranca e vigilancia e em transportes, ainda que, neste caso,
em particular, a incidéncia tenha aumentado em 2022.

Na indUstria, que registra clausulas em cerca de 1/3 das suas negociacdes, as maiores inci-
déncias sao observadas nas categorias de artefatos de borracha (64,7%, em 2014, e 70,6%, em
2022), vestuario (59,4%, em 2014, e 62,5%, em 2022) e outras, como téxteis, industrias graficas,
industrias do papel e indUstrias do vidro, com percentuais em torno de 50% das negociacoes
cada. Chama a atencao o percentual baixo apresentado pelas categorias dos trabalhadores e
trabalhadoras urbanitarias.

No setor rural, por fim, ha poucos registros. Foram observadas clausulas em 17,7% das negocia-
coes de 2014 e 12,9% das negociacoes de 2022. Uma queda, portanto.

TABELA 16
Distribuicao das mesas de negociacao com clausulas de violéncia doméstica, segundo
setor e atividade econdmica. Brasil, 2014 e 2022.

Numero de mesas Percentual de mesas
Setor / atividade com clausulas total de com cldusulas total de
2014 2022 mesas 2014 2022 mesas
Comércio 126 112 293 430 38,2 100,0
Armazenador 3 2 14 214 14,3 100,0
Atacadista e varejista 91 85 208 438 409 100,0
Min. deriv. petr. 21 21 40 52,5 52,5 100,0
Praticos de farmacia 1 1 3 333 333 100,0
Propagandistas 10 3 24 41,7 12,5 100,0
Industria 341 342 1.020 334 335 100,0
Alimentacao 77 81 241 320 33,6 100,0
Artefatos de borracha 11 12 17 64,7 70,6 100,0
Calcado 6 3 12 50,0 25,0 100,0
Construcao e mob. 48 47 159 30,2 296 100,0
Extrativa 9 7 27 33,3 259 100,0
Fiacao e tecelagem 20 19 37 54,1 514 100,0
Gréfica 10 10 19 526 526 100,0
Joalheria 1 1 2 50,0 50,0 100,0
MetalUrgica 56 67 222 25,2 30,2 100,0
Papel 13 12 22 59,1 54,5 100,0
Quimica e farm. 47 36 131 359 275 100,0
Urbana 2 2 21 95 9,5 100,0
Vestuario 19 20 32 594 62,5 100,0
Vidros 1 1 2 50,0 50,0 100,0

(continua)
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Outras 21 24 62 339 38,7 100,0
Rural 11 8 62 17,7 12,9 100,0
Servicos 328 339 890 36,9 38,1 100,0
Ag. aut. comércio 24 24 41 58,5 58,5 100,0
Bancos e seg. Priv. L 1 4 250 25,0 100,0
Cateq. diferenciada 4 2 15 26,7 133 100,0
Comunicacdes 13 13 35 37,1 37,1 100,0
Conselhos prof. 9 15 19 474 789 100,0
Cultura fisica 1 1 1 100,0 100,0 100,0
Difusdo cultural 38 33 94 404 35,1 100,0
Educacdo privada 15 23 43 34,9 53,5 100,0
Prest. serv. terceiros 2 2 7 286 286 100,0
Proc. dados 7 6 10 70,0 60,0 100,0
Profissional liberal 15 21 48 313 4338 100,0
Saude privada 16 19 36 444 52,8 100,0
Seguranga e vig. 5 3 25 20,0 12,0 100,0
Sindical 11 11 21 524 524 1000
Transportes 20 23 220 91 10,5 100,0
Turismo e hosp. 147 142 269 54,6 528 100,0
Outros 1 1 21 48 4.8 100,0
Total Geral 807 802 2.286 353 35,7 100,0

Fonte: Ministério do Trabalho e Emprego, Mediador.
Elaboracao: DIEESE
Obs.: Data de registro do instrumento mais recente no Mediador: 13/11/2023.

ANALISE DE CONTEUDO

A andlise do conteudo das cldusulas procurou observar algumas questdes mais frequentes.
Em primeiro lugar, © motivo determinante para a concessao de licenca ou abono de falta.
Nesse quesito, procurou-se identificar se as garantias abrangiam faltas por (i) motivos edu-
cacionais, como auséncia para participar de atividades escolares dos filhos, ou (i) motivos de
saude, como acompanhamento de familiares e dependentes em consultas médicas, consultas
ao dentista, internacdes hospitalares e outras afins.

O segundo elemento considerado refere-se ao nimero de dias abrangidos pela garantia, o
que envolve, também, a sua frequéncia (quantos dias por ano, por semestre, por més etc.). Ha
desde casos em que a negociacao ndo apresenta um numero de dias definido a até as que nao
s6 definem o nimero, como também o diferenciam segundo motivo ensejador da auséncia,
0 que sera visto mais a frente.

24 Em alguns casos, o instrumento assegurava apenas o reconhecimento das faltas (0 que se costuma chamar de faltas justificadas),
o que implica desconto dos dias ausentes sem, no entanto, que esses reflitam em descontos do descanso semanal remunerado,
férias, 13° salario e em sancdes por parte das empresas.
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O terceiro aspecto considerado refere-se a pessoa que sera a razao para a auséncia do trabalha-
dor ou trabalhadora. Em geral, as clausulas falam em filhos e/ou dependentes, eventualmente
diferenciando o chamado “dependente invalido’, como observado em muitas clausulas, mas po-
dendo envolver também outros familiares, como pais, maes, sogros, sogras, irmaos, irmas etc.

Por fim, a analise considerou a idade do filho, filha e outros dependentes cobertos pela garantia.

Para a analise, serdo considerados os conteldos das cldusulas observados no ano de 2022.

MOTIVO DA AUSENCIA

Das negociacdes com clausulas sobre licenca ou abono de falta para acompanhamento de
familiares e dependentes em 2022, quase a totalidade tratou de questdes de saude. Apenas
uma tratou exclusivamente de educacao, sem nada falar sobre saude. Ja as clausulas relativas
a auséncias por motivos escolares foram observadas em apenas 43 negociacoes, 0 que repre-
senta cerca de 5% das negociacdes com clausulas sobre licenca ou abono de falta em 2022, e
menos de 2%, considerando o total de negocia¢des analisadas.

A disparidade entre os resultados pode ser decorrente do fato de que o abono de falta por
motivos escolares nao esta previsto em lei, ao contrario dos abonos por motivos de saude.

Comecando pelas licencas por motivos educacionais, estas tratam, geralmente, da permissao
para a auséncia em casos de reuniao escolar, como pode ser visto no exemplo abaixo, dos me-
talUrgicos e metalurgicas do Parana:

ABONO DE FALTA A EMPREGADA MAE

Os Empregados (pais, maes ou responsaveis com guarda judicial comprovada) que te-
nha(m) filho(s) cursando o 1° e 2° graus, quando convocados para reunides escolares a se
realizarem em horario coincidente com o de sua jornada de trabalho, terao abonadas as
horas de auséncia ao trabalho, apresentando a empresa a convocacao da escola.

A cldusula a seguir, de trabalhadores e trabalhadoras no segmento das comunicagdes do Distrito
Federal, aborda tanto questdes de salde, como escolar. Nela, € possivel observar tanto a questao
da frequéncia (3 dias por semestre), quanto o limite de idade do dependente (12 anos):

AUSENCIAS JUSTIFICADAS

As empresas abonarao, sem prejuizo do salario, as sequintes auséncias: (...) d) 03 (trés) dias
por semestre em caso de acompanhamento de filho menor de 12 anos, em consultas
médicas e acompanhamento escolar.

E, em cldusula presente em instrumento coletivo da categoria de trabalhadores e trabalhado-
ras no Conselho Regional de Fonoaudiologia do Rio Grande do Sul, a garantia € estendida a
casos de adaptacdo de filhos a creche.
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ACOMPANHAMENTO ESCOLAR

O CRFa-72 abonara as faltas das maes ou pais que se ausentarem para participacao de
reuniao para acompanhamento escolar, nos termos dos artigos 1° ao 6° do ECA.O abono
fica condicionado a prévia comunicagdo e comprovagao posterior, garantidas as condi-
¢6es mais favoraveis ja praticadas. No caso de adaptacao em creche/escola dos filhos
até 7 anos, sera abonado o desconto das horas de 1 turno ao empregado a), no
periodo maximo de 15 (quinze) dias, sem prejuizo do salario (grifo nosso).

Quanto a abonos e licencas relativos a questdes de salde, 0s casos mais frequentes sdo aque-
les relacionados a acompanhamento de familiares — geralmente filhos — e outros dependentes
em casos de consulta médica e internacao hospitalar. A pesquisa identificou, também, alguns
casos de acompanhamento de consulta odontoldgica e outras especialidades, como se vera
a sequir.

A clausula abaixo, do comércio do Rio Grande do Sul, ¢ um exemplo tipico de clausula sobre
abono de falta para consulta médica de filho.

ABONO DE PONTO PARA LEVAR FILHO AO MEDICO

A empresa abonara a falta ao trabalho do empregado que levar ao médico filho menor
ou dependente previdenciario de até 06 (seis) anos de idade, comprovada por atestado
médico apresentado nos dois dias subsequentes a auséncia.

O proximo exemplo é de clausula constante em acordo da categoria dos trabalhadores e tra-
balhadoras na drea da difusao cultural de Alagoas. O texto assegura o direito a auséncia em ca-
sos de consulta médica e internacao hospitalar, prevendo prazos diferentes para cada situacao:

ABONO DE FALTAS

Fica estabelecido o abono de até 1 falta por semestre no caso de necessidade de consul-
ta médica de filho de até 14 anos de idade ou dependente legal absolutamente incapaz,
de até 2 dias por ano em caso de internamento de filho menor ou dependente legal
absolutamente incapaz, ou conjuge (..) mediante comprovacao por declaracao médica,
sem prejuizo da remuneracao e de demais direitos.

Os trabalhadores e trabalhadoras em indUstria alimenticia de Santa Catarina conseguiram asse-
gurar o direito a auséncia para consulta a dentistas e para vacinacao de filhos:

AUSENCIAS JUSTIFICADAS

O empregado poderd ausentar-se da empresa, sem prejuizo dos saldrios, pelos seguintes
motivos e pelos dias a seguir indicados: (...

) Internamento de: conjuge, filho, pai, mae: 02 (dois) dias; d) - Nascimento de filho: 05
(cinco) dias.

e) Acompanhamento a consulta médica, odontoldgica, para vacinacao ou exame de fi-
lho(a) menor de 17 anos, por um dos pais ou responsaveis, quando ambos trabalharem
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na mesma empresa, periodo a ser estipulado em declaracdo dada pelo profissional que
atendeu o paciente.

Por fim, destaca-se a seguinte cldusula de empregados e empregadas no Conselho Regional
de Profissionais de Relagdes Publicas do Rio Grande do Sul. A cldusula € muito abrangente em
seu escopo:

ATESTADOS MEDICOS, ODONTOLOGICOS, PSICOLOGICOS E TERAPEUTICOS

(..) Paragrafo primeiro: Serdo aceitos para abono da auséncia das maes, dos pais ou do
responsavel econdmico, os atestados emitidos por médicos, psicélogos, fisioterapeutas
e odontdlogos em nome do(s) filho(s) ou dependente econdémico menor(es) de 16 (de-
zesseis) anos.

DIAS DE AUSENCIA

O segundo aspecto em analise refere-se ao numero de dias de auséncia permitido pela clau-
sula de abono de faltas ou licenca. A pesquisa constatou uma grande diversidade de situagoes.
Em primeiro lugar, as garantias podem ser diferenciadas segundo o motivo da auséncia, como
observado nos exemplos anteriores: ha casos em que a categoria define o nimero de dias para
internacao, outro para consulta médica. Nos casos em que também é assegurado o direito a
falta para acompanhamento de atividades escolares, os limites de ocorréncia desta podem ser
especfficos da garantia.

A definicdo do numero de dias geralmente estd condicionada a frequéncia. Um caso muito
comum é o que estipula o nUmero de auséncias por ano, ou durante a vigéncia do instrumen-
to coletivo, 0 que, na pratica, representa o mesmo, dado que a maior parte dos instrumentos
coletivos tém vigéncia de um ano. Nesses casos, a quantidade de faltas abonadas varia de 1 a
20 dias no ano, conforme a negociagao.

A clausula a seguir, de empresa de seguranca e vigilancia de Pernambuco, assegura um abono
de falta por ano para acompanhamento pediatrico de filho menor de um ano de idade.

ABONO DE FALTA PARA ACOMPANHAMENTO MEDICO DE FILHOS MENORES

Fica assegurado aos empregados o abono de falta, mediante comprovacao por decla-
racao do pediatra, quando do seu efetivo acompanhamento a consulta médica de filho
menor de um ano, devidamente cadastrado pelo Departamento de Pessoal da empresa,
para fins de salério familia, ficando essa concessao limitada a uma vez por ano.

A cldusula a seguir, de comerciarios e comerciarias no estado do Parang, trata de abono de 20
dias durante a vigéncia da convencao coletiva (ou seja, um ano).

DO ABONO DE FALTAS
Os (as) empregados (as) terao abonadas as faltas ao trabalho para acompanhamento
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de enfermidade ou tratamento a saude de seus filhos menores ou invalidos, comprova-
das por atestado médico, limitadas a 20 (vinte) dias na vigéncia da presente convencao
coletiva de trabalho. O mesmo direito cabera ao empregado (a) que detenha a guarda
comprovada de filho/dependente na forma como ora pactuado.

H& casos em que a garantia € definida por semestres, trimestres, meses ou semanas. Por exem-
plo, em instrumento coletivo de trabalhadores e trabalhadoras da construcao civil do Rio Gran-
de do Norte, a auséncia para acompanhamento de internacao de esposa e filho sera de uma
Vez por semana:

AUSENCIA JUSTIFICADA

O empregado podera deixar de comparecer ao servico sem prejuizo de salario, median-
te comprovacao junto ao empregador, nas seguintes situacoes: (...) b) Na ocorréncia de
internacao da esposa ou filho do empregado, o empregador concedera a liberacao do
empregado nos hordrios de visita, uma vez por semana, desde que apresente um docu-
mento que comprove.,

O exemplo acima é oportuno também para explicitar um elemento observado em algumas
cldusulas analisadas. Nessa clausula, a garantia € estipulada para 0 homem trabalhador, nada
falando sobre possiveis casos de trabalhadoras mulheres.

Ha também casos — pouco frequentes — em que € permitida a auséncia para cada eventualida-
de, sem estipulacao de limites, como no caso da internacdo de conjuge e/ou filho de trabalha-
dor ou trabalhadora metalurgico do Parana:

AUSENCIAS LEGAIS

() ©) No caso de internacao hospitalar do conjuge ou de filho, coincidente com a jorna-
da de trabalho, quando houver impossibilidade do outro cdnjuge ou companheiro(a)
efetud-la, o empregado(a), naquele dia, sera liberado(a) do trabalho, sem qualquer prejui-
7O em sua remuneracao, mediante posterior comprovacao da data de internacao.

Em relacao a alguns casos de internacao hospitalar, sao permitidas duas auséncias, uma no
momento da internacao, outra no momento da alta, como observado em convencao coletiva
da industria quimica do Para:

ABONO DE FALTAS PARA INTERNAMENTO E ALTA HOSPITALAR

As partes convencionam que os empregados das empresas poderdo deixar de compa-
recer ao servico, sem prejuizo da remuneracao, sendo 01 (um) dia para a internacao e 01
(um) dia para alta hospitalar, do cénjuge, filhos e dependentes cadastrados.

O caso a sequir estipula um dia de abono de faltas para cada 10 dias de internacao, até o limite
de 90 dias ao ano. O exemplo foi retirado da convencao coletiva do segmento da construgao
pesada no estado do Mato Grosso.
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ABONO DE FALTAS

O Empregado podera deixar de comparecer ao servico, sem prejuizo de seu salario, nos
seguintes casos: (..) e) Por 1 (um) dia para cada 10 (dez) dias de internacao hospitalar
da(o) esposa(o) ou filho menor de idade, devidamente comprovada, até o maximo de 90
dias ao ano.

Outro exemplo observado é o que condiciona o numero de dias de auséncia segundo distan-
cia do local de atendimento médico. A garantia foi observada, por exemplo, em cinco acordos
coletivos da construcao civil do Amazonas.

AUSENCIA JUSTIFICADA

Serao abonadas e justificadas, inclusive para efeito de férias, as faltas aos servigcos decor-
rentes de:

(.)b) Internacao do cénjuge, companheiro(a), ou filhos por 01 (um) dia correspondente a
data de internacao em casas de salde local ou, dependendo do estado de salde, podera
ser prolongado.

) Por 02 (dois) dias, na hipdtese da internacao ocorrer no local que diste mais de 60 km
da obra.

Quanto as faltas para acompanhamento escolar de filhos ou dependentes, ha duas situacoes
mais frequentes: as que ndo determinam limites de auséncia, podendo prever compensacao
posterior das horas de auséncia, e as que determinam limite de uma auséncia por semestre. A
seguir, dois exemplos: o primeiro de trabalhadores e trabalhadoras em entidades sindicais do
Rio Grande do Sul, e 0 segundo de profissionais da drea da salde privada de Sao Paulo.

LICENCA PARA PARTICIPACAO EM ATIVIDADES ESCOLARES

O CPERS liberara o empregado para participar de atividades escolares de seus filhos, tais
como reunides, entregas de boletins e comemoragdes festivas, mediante comprovacao
e posterior recuperacao das horas de auséncia ao trabalho. O empregado devera comu-
nicar a Entidade da necessidade da licenca com antecedéncia minima de 24h.

ABONO - REUNIAO ESCOLAR DE PAIS E MESTRES

Abono de horas para reunidao escolar de filho até 12 anos, limitado a um evento por se-
mestre, independentemente do nuimero de filhos, condicionado a comunicacdo prévia
€ comprovagao posterior.

PESSOAS COBERTAS PELA GARANTIA

Outro aspecto importante é o sujeito ao qual a garantia esta vinculada. No caso das faltas rela-
cionadas a atividades escolares, o objeto é claro: o filho ou outro dependente menor de idade.
Mas, no caso das garantias relacionadas a acompanhamento de saude, as cladusulas podem ser
voltadas a uma gama maior de pessoas, que pode envolver conjuge, pai e mae, sogro e sogra,
irmaos e irmas e demais dependentes, nomeados ascendentes e descendentes em algumas
cldusulas. Os mais frequentes sao os filhos e dependentes menores.
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Ha casos em que a clausula faz mencdo a uma caracteristica particular do dependente: ser
“invalido” (termo frequente nas cldusulas desse tipo). Quando isso ocorre, é para assegurar que
o trabalhador e a trabalhadora terao assegurado o direito de auséncia para atendé-lo indepen-
dentemente da sua idade, o que nao ocorre com os filhos nao “invélidos” A cldusula abaixo,
de convencao coletiva de quimicos e quimicas do Ceard, € um bom exemplo do ora exposto:

ABONO DE FALTA ESPECIAL - ACOMPANHAMENTO FILHOS AO MEDICO

A mae terd sua falta abonada, no caso de necessidade de consulta médica, de filhos de
até 07 anos ou invalidos, mediante comprovacao, comunicada a empresa com antece-
déncia e desde que as auséncias nao ultrapassem a 01 dia por més e 10 por ano.

Na cldusula a seguir, de telefonicos e telefénicas do Para, a gama de pessoas cobertas é signi-
ficativamente maior:

AUSENCIAS LEGAIS AUSENCIAS LEGAIS

Ficam ampliadas as auséncias legais previstas nos incisos |, Il, lll e IV do artigo 473 da
CLT, e acrescidas outras, respeitados 0s critérios mais vantajosos, nos seguintes termos:
(.) e) até 1 dia para internacao hospitalar de conjuge, ascendente, descendente ou
irmao; f) até 1 (um) dia, no caso de necessidade de consulta médica de descenden-
te menor de 14 (quatorze) anos, ou ascendente ou descendente invalido, ou ascen-
dente ou descendente incapaz, mediante comprovacao por atestado médico, ob-
servando-se o comando contido no paragrafo Unico da cldusula vigésima sétima;
(..) Pardgrafo Unico: Para efeito desta clausula, entende-se por ascendente direto o pai e
a mae, e indireto os avos e bisavos, e por descendente direto os filhos e indireto os netos.

40utro exemplo, extraido de acordo coletivo de empresa do ramo de saldde de Sao Paulo:

FALTAS JUSTIFICADAS

Os empregados poderao deixar de comparecer ao trabalho, sem prejuizo dos salarios,
nos seguintes casos:

(..) ©) Por 01 (um) dia util, no ano, para solucionar problemas decorrentes de doenca
em familia (filho, conjuge, irmao ou ascendente, padrasto ou madrasta, companheiro ou
companheira, sogra ou sogro), comprovados por atestado médico.

Curiosamente, ha casos — poucos, em verdade — em que a garantia cobre apenas a doenca do
codnjuge, como em convencao coletiva do comércio de gas liquefeito de petréleo de Minas
Gerais:

AUSENCIAS JUSTIFICADAS

Os empregados poderao deixar de comparecer ao servico, sem prejuizo da remunera-
¢ao, nos prazos e condicoes seguintes: (..) 2 (dois) dias Uteis por motivo de internacao
hospitalar comprovada do conjuge ou companheira (0), reconhecida (o) pela Previdén-
cia Social (...).
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IDADE DOS FILHOS E DEPENDENTES

O ultimo destaque refere-se aos limites de idade estabelecidos nas clausulas de acompanha-
mento médico e escolar de filhos e dependentes. Muitas clausulas de faltas que tratam de
filhos e dependentes estipulam um limite de idade para os filhos. O limite de idade varia desde
1 ano, como visto anteriormente, até 18 anos de idade, sendo as mais frequentes 6 (como na
legislacao), 12 e 14 anos. Abaixo, seguem trés exemplos, um para cada:

LICENCA NAO REMUNERADA- DA HOSPITALIZACAO DE DEPENDENTES MENORES

As empresas, durante a vigéncia do presente acordo, concederao ao pai ou mae respon-
savel por crianca de até 06 (seis) anos e que seja hospitalizada, uma licenca nao remune-
rada de até 03 (trés) dias, periodo total para dias continuos ou descontinuos, devendo o
beneficiario fazer prova da hospitalizacao.

‘A licenca em causa nado influird em repousos semanais remunerados ou férias.
(Calcadistas do Cearad)

ABONO DE FALTAS

Fica estabelecido o abono de faltas a mae ou, na sua auséncia, seu responsavel legal, no
caso de necessidade de consulta médica de filho, com até doze anos de idade ou invali-
do, mediante comprovacao por declaracao médica.

(Comercidrios e comerciarias do Mato Grosso do Sul)

ABONO DE FALTA DA MAE TRABALHADORA

A Empresa abonard a falta da mae trabalhadora no caso de necessidade de consultas
médicas de filho de até 14 (quatorze) anos de idade e/ou dos invélidos, mediante com-
provacao ou atestado médico.

(Extrativistas de Ronddnia)

Note-se que as cldusulas fazem mencéo a filhos invélidos. E comum que as cléusulas sobre o
tema nao apresentem restricao de idade quando o filho ou o dependente apresentarem essa
condicao.

Ha algumas situacoes particulares, como a observada na cldusula abaixo, de acordo coletivo
de professores e professoras do Rio Grande do Sul. A cldusula prevé o caso especifico de filhos
com doenca croénica de natureza incapacitante, entre outras condicoes:

ABONO DE FALTA PARA ACOMPANHAMENTO EM CONSULTA MEDICA

A Fundacao abonard as faltas ao servico para acompanhamento a consulta, exame, inter-
nacao hospitalar e procedimento ambulatorial do:

a) pai, mae ou responsavel legal devidamente comprovado de menores de 18 (dezoito)
anos de idade ou portadores de deficiéncia quando ocorrerem no turno de trabalho do
professor, limitado o beneficio a 12 (doze) turnos ao ano ou, se a mae tiver maisde 1 (um)
filho, a 20 (vinte) turnos ao ano;
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b) do pai, mae ou responsavel legal de menor de 18 (dezoito) anos de idade porta-
dor de doenca cronica de natureza incapacitante, o limite de faltas, independen-
temente do numero de filhos, sera de 20 (vinte) turnos (grifo nosso);

c) professor(a) paraacompanharpai,mae,irmaos,avés,conjuge,companheiro(a) filho(a),
enteado (a) e demais dependentes legais, limitado o beneficioa 12 (doze) turnos ao ano.
Pardgrafo primeiro - O quantitativo acumulado anual de dias de licenca, conside-
rando todas as situacdes previstas no ‘caput; fica limitado a 30 (trinta) turnos, de-
vidamente comprovado por atestado fornecido por médico, clinica ou hospital.
Pardgrafo segundo - Na eventualidade de tanto o pai quanto a mae serem emprega-
dos da Fundacao, apenas um deles tera direito ao beneficio, sendo o afastamento no
mesmo periodo.

Por fim, algumas poucas cladusulas que asseguram o direito a auséncia para acompanhamento
de pai e mée ou outra dependente maior de idade, estipulam um limite de idade. E o caso, por
exemplo, da cldusula a seguir, de convencao coletiva de empresas de seguranca e vigilancia
do Acre:

DAS FALTAS JUSTIFICAVEIS

Além das hipdteses previstas em lei, no regimento interno da empresa ou nesta conven-
cao, o empregado poderd deixar de comparecer ao trabalho, sem prejuizo do saldrio,
nas seguintes condicdes: (...) d) Até 03 (trés) dias no ano, para acompanhar conjuge, as-
cendente maior de 60 (sessenta) anos de idade ou filho (s) menor (es) de 12 (doze)
anos de idade, a fim de comparecerem em consultas clinicas, cirurgias médicas, exames
laboratoriais ou internacoes hospitalares, comprovados mediante apresentacao de do-
cumentos idoneos capazes de confirmar o alegado (grifo nosso).

| CRECHE

A compatibilizacdo do trabalho com a maternidade e o cuidado com os filhos esta entre as
maiores dificuldades enfrentadas por mulheres para entrarem e permanecerem no mundo
do trabalho. Embora o cuidado com os filhos nao seja atribuicdo naturalmente feminina, ele
é culturalmente visto como tarefa da mae. Foi primeiramente o movimento de mulheres e o
movimento feminista que demandou ao poder publico a abertura de creches publicas e, com
muita luta junto com o movimento sindical, conseguiu assegurar esse direito na CLT.

A responsabilizacdo feminina pelos cuidados com filhos e filhas pequenas é um principio cul-
turalmente constituido e tdo profundamente arraigado em nossa sociedade, que a propria CLT
assegurar o direito a creche apenas para as empregadas maes, quase supondo que o pai Nao
tenha responsabilidade no cuidado de seu filho. Além disso, esse beneficio é devido apenas
até que a crianca tenha 6 meses de idade, insuficiente para que a mulher possa dar continui-
dade a sua vida laboral.
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Por esses motivos, a negociacao coletiva tem papel de extrema importancia no sentido de
estender a abrangéncia desse direito para mais trabalhadoras e trabalhadores e aumentar a
duracao do beneficio, de forma que a mulher tenha mais condicoes de se inserir e permanecer
no mercado de trabalho de maneira mais igualitaria.

DISTRIBUICAO POR SETOR E ATIVIDADE ECONOMICA

Clausulas relativas a creche foram negociadas em 41,3% das negociacdes analisadas em 2022.
Foi um percentual pouco maior do que o registrado em 2014 (38,1%). Embora o percentual de
negociacoes tenha sido relativamente significativo, é importante lembrar que o direito a cre-
che até os seis meses em estabelecimentos em que trabalhem pelo menos 30 mulheres acima
de 16 anos de idade é garantido pela CLT e obrigatério.

No que se refere aos setores econdmicos, € possivel notar que o maior percentual de clausulas
relativas a creche foi negociado nos servigos (43,3% em 2014 e 47,3% em 2022). Vale destacar
neste setor a salde privada, que registrou percentuais muito altos (69,4% em 2014 e 77,8% em
2022) nos dois periodos analisados.

No comércio, 39,6% das negociacdes registraram clausulas de creche em 2014 e 42,0% em 2022.
Entre os propagandistas, o percentual em 2022 foi de 58,3%, muito acima da média do setor.

Na indUstria, houve aumento no percentual entre 2014 (34,6%) e 2022 (37,4%), porém foram
menores que 0s do comércio e dos servicos. As atividades econdmicas da indUstria que regis-
traram percentual mais alto em 2022 foram as industrias urbanas, com 76,2%, e as de vestuario,
com 65,6%. Categorias importantes pactuaram poucas clausulas relativas a creche, como cons-
trucao e mobilidrio (22,0%) e metallrgicos (34,2%).

O setor rural foi 0 que apresentou o percentual mais baixo. Apenas 11,3% em 2014 e 14,5%
em 2022.

TABELA 17
Distribuicdo das mesas de negociacao com clausulas de creche, segundo setor e ativi-
dade econdémica. Brasil, 2014 e 2022.

Numero de mesas Percentual de mesas
Setor / atividade com cIausuIas total de com cIausuIas total de
mesas mesas

201 4 2022 201 4 2022
Comércio 116 123 396 420 100,0
Armazenador 3 3 14 214 214 100,0
Atacadista e varejista 84 85 208 404 409 100,0
Garagens 1 1 3 333 333 100,0
Min. deriv. petr. 18 20 40 45,0 50,0 100,0
Propagandistas 10 14 24 41,7 58,3 100,0

(continua)
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Industria 353 381 1.020 346 374 100,0
Alimentacéo 92 103 241 382 42,7 100,0
Artefatos de borracha 2 4 17 18 235 100,0
artefatos de couro 1 1 3 333 333 100,0
Calcado 7 7 12 583 583 100,0
Construcdo e mob. 35 35 159 220 22,0 100,0
Extrativa 9 9 27 333 333 100,0
Fiacdo e tecelagem 18 17 37 48,6 459 1000
Grafica 8 8 19 42,1 42,1 100,0
Metalurgica 62 76 222 279 34,2 100,0
Offshore 2 3 5 40,0 60,0 100,0
Papel 12 12 22 54,5 54,5 100,0
Quimica e farm. 52 43 131 39,7 328 100,0
Urbana 17 16 21 81,0 76,2 100,0
Vestuario 19 21 32 594 65,6 100,0
Outras 17 26 62 274 419 100,0
Rural 7 9 62 11,3 14,5 100,0
Servicos 385 421 890 433 473 100,0
Ag. aut. comércio 29 28 41 70,7 68,3 100,0
Bancos e seg. priv. 1 1 4 250 25,0 100,0
Bombeiros civis 1 1 1 100,0 100,0 100,0
Cateq. diferenciada 6 6 15 40,0 40,0 100,0
Comunicacoes 25 23 35 714 65,7 100,0
Conselhos prof. 5 6 19 26,3 316 100,0
Cultura fisica 1 1 1 100,0 100,0 100,0
Difusao cultural 47 46 94 50,0 489 100,0
Educacéo privada 21 28 43 4838 65,1 100,0
Prest. serv. terceiros 2 3 7 286 429 100,0
Proc. dados 4 5 10 40,0 50,0 100,0
Profissional liberal 24 26 48 50,0 54,2 100,0
Saude privada 25 28 36 694 778 100,0
Seguranca e vig. 3 0 25 12,0 00 1000
Sindical 15 15 21 714 714 100,0
Transportes 51 54 220 23,2 24,5 100,0
Turismo e hosp. 124 149 269 46,1 554 100,0
Outras 1 1 1 100,0 100,0 100,0
Outros 9 9 21 429 429 100,0
Total Geral 870 943 2.286 38,1 41,3 100,0

Fonte: Ministério do Trabalho e Emprego, Mediador.
Elaboragao: DIEESE.
Obs.: Data de registro do instrumento mais recente no Mediador: 13/11/2023.
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ANALISE DE CONTEUDO

Ha mencao as disposicoes legais que regulamentam os direitos sobre creche dos empregados
em cerca de metade das negociacdes com cldusulas relativas ao tema. A maior parte delas
menciona ou reproduz trechos dos paragrafos 1 e 2 do artigo 389 da CLT, que contém as princi-
pais definicoes legais sobre o tema. Neles, se obriga que estabelecimentos em que trabalhem
pelo menos 30 mulheres com mais de 16 anos de idade seja providenciado local apropriado
para deixar seus filhos em seguranca no periodo da amamentacao. Além disso, permite que tal
obrigagao seja substituida por convénios com creches.

Ha também grande nuimero de negociacbes que mencionam as portarias® e decretos que
tratam principalmente da concessao de reembolso-creche.

Esta cldusula, registrada em diversos acordos da industria de vestuario de Capivari/SP, reproduz
integralmente os paragrafos mencionados e a Portaria MTP-3296:

AUXILIO-CRECHE

Durante a vigéncia do presente acordo, a empresa que nao mantém creche ou conve-
nio com creche, na forma da Legislacdo pertinente, pagara as suas empregadas o valor
mensal correspondente a 25% (vinte e cinco por cento) do maior saldrio normativo da
categoria vigente no respectivo més.

Este auxilio serd concedido a crianca, porém limitado ao periodo maximo de 12 (doze)
meses, a contar de més em que a empregada retornar da licenca-gestante.

As partes convencionam que a concessao da vantagem contida no item supra atende
integralmente aos paragrafos do Art. 389 da CLT:

§ 1° Os estabelecimentos em que trabalharem pelo menos 30 (trinta) mulheres
com mais de 16 (dezesseis) anos de idade terao local apropriado onde seja permi-
tido as empregadas guardarem sob vigilancia e assisténcia os seus filhos no perio-
do da amamentacao.

§ 2° A exigéncia do § 1° podera ser suprida por meio de creches distritais manti-
das, diretamente ou mediante convénios, com outras entidades publicas ou pri-
vadas, pelas préprias empresas, em regime comunitario, ou a cargo do SESI, do
SESC, da LBA ou de entidades sindicais.

Bem como na Portaria MTP-3296, de 03-09-86. O auxilio-creche objeto desta cldusula
nao integrara, para nenhum efeito, o salario da empregada.

Ha ainda um numero pequeno de negociacdes que mencionam a Constituicao Federal, que
garante no inciso XXV do artigo 7 que os trabalhadores urbanos e rurais tém direito a assistén-
Cia gratuita aos filhos e dependentes desde o nascimento até 6 anos de idade em creches e
pré-escolas. A cldusula a seguir, da convencao do comércio de Apucarana/PR, faz referéncia ao
que estabelece a Constituicao:

25 Foram citados a Portaria DNSHT © 1, de 15/01/1969; a Portaria MTB Ne 3.296, de 3/9/1986; a Portaria Interministerial Ne 670, de
20/08/97; a Portaria MTP N° 671, de 8/11/2021 e o Decreto N° 3.265, de 29 /11/1999.
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CRECHES

As empresas com mais de 30 (trinta) empregadas, com idade superior a 16 (dezesseis
anos), propiciarao ou manterao, mediante convénio, creches, que permitam a guarda
e assisténcia dos filhos até a idade de 6 (seis anos), conforme o inciso XXV, artigo 7° da
Constituicao Federal.

CONVENIO

A CLT prevé que o empregador providencie local apropriado para que a empregada deixe seus
filhos em seguranca. Porém, a CLT também permite que essa exigéncia seja substituida por
“creches distritais mantidas, diretamente ou mediante convénios, com outras entidades publi-
cas ou privadas, pelas proprias empresas, em regime comunitario, ou a cargo do SESI, do SESC,
da LBA ou de entidades sindicais”.

Entre as negociacoes analisadas, a possibilidade de adocao de servico de creche conveniado
foi pactuada em 48,6% delas. Em duas convencdes do comércio do estado do Rio de Janeiro,
foi pactuada a seguinte clausula:

CRECHES

As empresas poderao fazer convénio, se assim desejarem, com creches, em confor-
midade ao que dispde o art. 389 da CLT e Portaria Ministerial DNSHT n° 1, de 05 de
janeiro de 1969.

AUXILIO-CRECHE

Além de possibilitar a substituicdo da creche no local de trabalho por convénios com creches
dispostos na CLT, diversas portarias permitem que o direito a creche seja suprido pelo paga-
mento mensal de reembolso-creche. A possibilidade de adocdo do pagamento de um auxilio-
-creche ou reembolso foi observado em 93,1% das negociacoes. Na maioria das negociacdes
(43,8%), é fixado um valor em reais a ser pago mensalmente para os empregados. Em parte
dessas negociacoes, o valor definido é o limite a ser reembolsado pelo empregador conforme
0s gastos realizados pelos empregado. Em outros casos, o valor é pago sem necessidade de
comprovar os gastos, como nesta clausula de um acordo da industria grafica do estado do
Espirito Santo.

CRECHE

A EMPRESA custeara creche para os filhos de funcionarias representadas pelo Sindicato
dos Gréficos, até completarem a idade de 04 (quatro) anos, nos termos da Portaria MTb
n.°3.296 de 5 de setembro de 1986. O valor do auxilio-creche sera de RS 384,13 (tre-
zentos e oitenta e quatro reais e treze centavos), a partir de 1° de maio de 2022 e
RS 391,81 (trezentos e noventa e um reais e oitenta e um centavos), a partir de 1°
de novembro de 2022.
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Em 39% das negociacdes, o valor é calculado com base em um percentual do piso salarial, do
salario-minimo ou do saldrio que o empregado recebe. Em parte das negociacdes, € reembol-
sado apenas o que foi comprovadamente gasto até o limite estabelecido e, em outra, o per-
centual calculado é pago de forma integral. Na clausula abaixo, negociada em diversos acordos
e convencoes da industria da alimentacao do Rio Grande do Sul, as empresas que nao mantém
convénio se comprometem a reembolsar as despesas comprovadamente efetuadas pelas em-
pregadas até o limite de 20% do piso salarial.

AUXILIO-CRECHE

As empresas enquadradas na legislacao pertinente a manutencao de creches para as
funcionarias poderdo optar por firmar convénios com creches localizadas préximas a
empresa ou as residéncias das empregadas;

As empresas que nao mantiverem creche prépria ou em convénio ressarcirao para
suas empregadas as despesas comprovadamente efetuadas, limitadas ao valor
mensal equivalente a 20% (vinte por cento) do piso salarial em vigor na data do
pagamento, para cada filho de empregada enquadrada na legislacao especifica.

Em 1,6% das negociacoes, o valor gasto com a creche é pago integralmente. Em geral, essas ne-
gociacdes s6 cobrem a despesa de creche pelo prazo definido na CLT, de seis meses de idade da
crianga. Mas, na clausula a seguir, da convencao coletiva de cultura fisica do estado do Rio Grande
do Sul, os gastos com creche sao cobertos integralmente até os seis anos da crianca.

CRECHE

O empregador onde trabalharem 20 (vinte) ou mais mulheres adotara o siste-
ma de reembolso-creche, cobrindo integralmente as despesas efetuadas com
o pagamento de creche de livre escolha da empregada mae, pelo menos até 06
(seis) anos de idade da crianca. Essa indenizacao sera efetuada mediante a com-
provacao de matricula, valores devidos e frequéncia na creche. Fica excluido o em-
pregador que mantenha convénio com creche préxima do local de trabalho ou que
possua creche propria.

Para a hipdtese daqueles empregadores que mantiverem Auxilio-Creche em decor-
réncia de clausula de Acordo Coletivo de Trabalho ou por deliberacao prépria do Em-
pregador, e que seja mais benéfico ao empregado, deverao os empregadores manter
o referido beneficio nos mesmos moldes e condicdes, o qual sera reajustado no per-
centual definido na presente norma coletiva de trabalho.

Em 46,4% das negociacoes, o empregador exige algum tipo de comprovante relativo ao paga-
mento das despesas, como nota fiscal ou recibo, como no exemplo abaixo, de uma convencao
dos agentes auténomos do comércio do estado de Sao Paulo:

REEMBOLSO-CRECHE
As empresas que ndo possuirem creches proprias deverao reembolsar a seus empre-
gados a importancia de RS 214,22 (duzentos e catorze reais e vinte e dois centavos),
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condicionada a comprovacao dos gastos advindos com o custeio para manutencao
de seus filhos com idade até 06 (seis) anos e 11 (onze) meses de idade em creches ou
instituicoes analogas.

Paragrafo primeiro: Para efeito de comprovacao das despesas, os empregados
deverao apresentar a empresa os recibos de pagamento da creche ou institui-
¢oes analogas;

Paragrafo segundo: No caso dos homens deverd comprovar a guarda;

Paragrafo terceiro: No caso de casal ser empregado da mesma empresa, o beneficio sera
pago a um dos membros do casal; Pardgrafo quarto: O beneficio previsto nesta clausula
POssuUi Natureza indenizatoria.

Algumas negociacoes nao exigem comprovacao de gastos, como na clausula abaixo, de uma
convencao do comércio varejista e atacadista de Canoas, no Rio Grande do Sul:

AUXILIO-CRECHE

As empresas que nao mantiverem creches de forma direta ou conveniada, pagarao as
suas empregadas, a titulo indenizatorio, auxilio mensal em valor equivalente a 15% (quin-
ze por cento) do saldrio-minimo profissional, por filho de zero até 06 (seis) anos de idade,
independentemente de comprovacao de despesas.

Ha negociacdes que pagam valores diferentes de acordo com a idade da crianca, o salario, o
cargo, numero de empregados da empresa, entre outros. Na clausula a seguir, da convencao
dos propagandistas e vendedores e viajantes do comércio do estado do Rio Grande do Sul, as
partes fixam valores diferentes de acordo com a idade do filho.

AUXILIO-CRECHE

As empresas poderao dar cumprimento ao disposto nos paragrafos 1° e 2° do art. 389
da CLT, bem como na Portaria MTE n° 3.296, de 03/09/86, mediante o pagamento
de um auxilio-creche a empregada ou ao empregado que comprovadamente tenha
a guarda do(a) filho(a), em valor correspondente a mensalidade comprovadamente
paga a creche regularmente estabelecida, para cada filho, nas seguintes condicdes:
a) até os 6 (seis) meses de idade da crianca, o reembolso correspondera ao valor in-
tegral que tiver sido efetivamente pago a creche, desde que esta tenha sido indicada
pela empresa ou que tenha havido a concordancia desta no que tange a sua escolha,
e

b) do 6° (sexto) ao 48° (quadragésimo oitavo) més de vida da crianca, o reembolso no
periodo de 01/03/22 a 28/02/23 serd limitado ao valor equivalente a 15% (quinze por
cento) do menor salario pago pela empresa, vigente a época do pagamento, garanti-
do um minimo de R$ 310,24 (trezentos e dez reais e vinte e quatro centavos) por més.
Paragrafo Unico

Poderao também as empresas cumprir com a obrigacao legal através de convénios
com creches, garantidas, no minimo, as condi¢des desta clausula.
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TABELA 18
Numero e porcentagem de negociacdes com clausulas relativas a creche,
segundo forma de pagamento do auxilio-creche. Brasil, 2022.

Forma de pagamento do auxilio-creche “
Tem clausula de auxilio-creche 93,1%

Define valor em reais 413 43,8%
Define percentual do piso 285 30,2%
Define percentual do salario 16 1,7%
Define percentual do salario-minimo 67 7,1%
Pagamento integral 15 1,6%
N&o define valor 62 6,6%
Outros critérios 20 2,1%

Nao tem clausula de auxilio-creche

Total

Fonte: Ministério do Trabalho e Emprego, Mediador.
Elaboracao: DIEESE
Obs.: Data de registro do instrumento mais recente no Mediador: 13/11/2023.

EMPREGADOS ABRANGIDOS

A CLT garante o direito a creche apenas para as maes em periodo de amamentacao em empre-
sas com ao menos 30 mulheres. Porém, por meio da negociacao coletiva, um grande nimero
entidades sindicais ampliou essas garantias. Foram conquistadas, entre outras, a extensao do
direito aos pais, a concessao de creche por um periodo maior do que o que define a legislacao
e a retirada da exigéncia de um minimo de mulheres.

Nesta clausula negociada em convencoes coletivas de diversas categorias de diferentes muni-
cipios do Rio Grande do Sul, a exigéncia legal de que a empresa tenha pelo menos 30 empre-
gadas com mais de 16 anos de idade é reduzida para 15 empregadas. Ha, no entanto, grande
numero de negociacoes que retiram completamente essa exigéncia.

AUXILIO-CRECHE

A contar de 1° de maio de 2022, as empresas com, no minimo, 15 (quinze) empregadas
com mais de 16 (dezesseis) anos de idade e que nao possuam creche propria ou conve-
nio com creches municipais ou particulares, deverao reembolsar diretamente a empre-
gada as despesas comprovadamente havidas com a guarda, vigilancia e assisténcia de
filho (a), inclusive o legalmente adotado, em creche que preencha os requisitos legais,
de sua livre escolha, até o limite de RS 222,32 (duzentos e vinte e dois reais e trinta e dois
centavos), por filho(a), pelo periodo de 18 (dezoito) meses, contados do retorno do au-
xilio-maternidade.

O auxilio-creche objeto desta cldusula ndo integrara, para nenhum efeito, o salario da
empregada.
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TABELA 19
Numero de negocia¢des com cldusulas relativas a creche, segundo empregados abran-
gidos. Brasil, 2022.

Empregados abrangidos “ %

Mae 518 54,9%
Mae e pai 194 20,6%
Mae e pai com guarda 231 | 245%
Total 943 100%

Fonte: Ministério do Trabalho e Emprego, Mediador.

Elaboracao: DIEESE

Obs.: a) Data de registro do instrumento mais recente no Mediador: 13/11/2023.

b) Entre as negociacdes que abrangem apenas as maes, foram consideradas as cldusulas que citam expressamente que apenas as maes tém direi-
to ao beneficio ou que mencionam seguir a CLT e as cldusulas que ndo mencionam os empregados abrangidos, e que, portanto, sdo obrigadas a
cumprira CLT.

Embora a CLT assegure a creche apenas as empregadas, uma parte das negociacdes prevé
que a garantia seja concedida também aos pais. Em 20,6% das negociacoes, a garantia é
voltada para homens e mulheres, sem diferenciacdo. £ o caso da clausula a sequir, pactuada
em diversas convencoes coletivas do turismo e hospitalidade de municipios do estado de
Sao Paulo.

AUXILIO-CRECHE

As empresas pagarao, a titulo de auxilio-creche, para os empregados pais ou em-
pregadas maes de filhos, com até 06 (seis) anos de idade, o valor correspondente a
RS 60,51 (sessenta reais e cinguenta e um centavos), a partir da competéncia maio/22. As
empresas ficam isentas da manutencao de creches proprias ou ainda de firmarem con-
vénios creche para o atendimento dos filhos de empregados pais ou empregadas maes.

Em alguns casos, como no exemplo a seguir, de um acordo da industria da alimentacao de
Pocos de Caldas, em Minas Gerais, as partes estabelecem que, nos casos em que o pai e a mae
de uma crianca trabalhem na mesma empresa, o beneficio seja devido a apenas um deles.

REEMBOLSO-CRECHE

A Empresa concederd o auxilio-creche, no valor mensal de R$170,00 (cento e setenta
reais), por dependente, a todos os seus colaboradores com filhos entre 0 e 4 anos de ida-
de, limitado a 2 (dois) dependentes por empregado e 0 pagamento sera efetuado junto
com o pagamento mensal do empregado.

Paragrafo Unico — Na hipétese de ambos os pais trabalharem na Empresa, apenas
um deles podera receber o beneficio previsto nesta Clausula.

J&d em 24,5% das negociacdes, o pai tem que cumprir certos requisitos para ter o direito ao be-
neficio: ter a guarda exclusiva dos filhos, ser vilvo, estar separado ou divorciado. E o que pode
ser observado na cldusula negociada em trés convencdes coletivas de trabalho de diferentes
setores e estados, que prevé o beneficio aos pais sob certas condi¢oes.
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AUXILIO-CRECHE

§1°- As empresas que Nnao possuirem creches proprias ou conveniadas pagarao as suas
empregadas um auxilio-creche equivalente a 20% (vinte por cento) do saldrio normativo,
por més e por filho até 6 (seis) anos de idade.

§20-Terao direito ao mesmo beneficio os empregados que, por motivo de viuvez ou por
decisao judicial, tenham para si a guarda de seus filhos, até aquela idade, bem como no
caso de adocao legal.

Em 1,2% das negociacdes ha previsao da extensao da garantia para casais homoafetivos, como
na cladusula a seguir, retirada de um acordo coletivo da indUstria da alimentacao de Diadema,
em Sao Paulo:

AUXILIO-CRECHE

A empresa compromete-se a estender o reembolso do valor gasto com pagamento de
creche, a partir do retorno da licenca-maternidade, para os filhos de suas empregadas,
para 0s pais que obtiverem a guarda dos filhos ou casais homoafetivos. O reembolso
limitado ao valor de RS 430,00 (quatrocentos e trinta reais) mensais, mediante compro-
vante, até que a crianca completar 12 meses de idade.

Em 23,3% das negociacdes, as partes estendem as garantias relacionadas a creche em caso de
adocao. Nesta clausula, negociada em diversas convencoes coletivas do turismo e hospitalidade
de municipios do estado de Sao Paulo, a previsao de creche é estendida para maes adotantes.

AUXILIO-CRECHE

As empresas deverao observar o fiel cumprimento da Legislacao que versa sobre a pre-
sente matéria. Para todas as empregadas, ainda que adotantes, pertencentes a catego-
ria, que possuam filhos (as) até 05 (cinco) anos completos, serd garantido pela empresa, a
titulo de auxilio-creche, 0 pagamento de 8% (oito por cento) do menor piso da categoria,
a ser pago juntamente com o salario.

Paragrafo Unico: O auxilio-creche aqui estabelecido ndo tem carater salarial e s6 sera de-
vido a partir da comprovacao da prole a empresa, por escrito.

DURACAO DO BENEFICIO

As partes definiram um periodo maior do que é garantido pela CLT para que a empregada
tenha direito ao beneficio referente a creche em 75,3% das negociacdes. Foram identificadas
diversas maneiras para definir o periodo no qual o filho da empregada ou empregado tem di-
reito a creche. No mais comum, observado em 62% das negociacdes, a garantia é assegurada
até o filho atingir determinada idade definida na clausula. A faixa de idade mais negociada foi
a que garante creche para as criangas até elas completarem mais de cinco anos até seis anos
(21,9%). Na clausula a seguir, da convencao coletiva de difusao cultural do estado de Minas
Gerais, 0 beneficio é garantido até o filho completar seis anos.
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AUXILIO-CRECHE

Os empregados serao mensalmente reembolsados em 10% (dez por cento) do salario-
-minimo federal por cada filho em creche, até que completem 06 (seis) anos de idade,
mediante apresentacdao de comprovante.

Um outro tipo de célculo para a concessao do beneficio, observado em 12% das negociagoes,
é obtido pela definicao de meses ou anos durante os quais a empregada terd direito a creche
apos o término da licenca-maternidade. No exemplo abaixo, de uma convencao coletiva do
calcado e vestuario de Gramado, Canela e Sao Francisco de Paula, no Rio Grande do Sul, as
partes pactuam que o periodo a que a empregada tem direito a creche é de 48 meses a partir
do retorno da licenca-maternidade.

AUXILIO-CRECHE

11.1. As empresas com no minimo 30 (trinta) empregadas com mais de 16 (dezesseis)
anos de idade e que ndo possuam creches préprias ou em convénio concederao um au-
xilio-creche no valor de R$ 90,00 (noventa reais) por filho pelo periodo de 48 (quarenta
e oito) meses, contados do retorno da licenca-maternidade.

11.2. O auxilio-creche objeto dessa cldusula ndo integrard, para nenhum efeito, a remu-
neracao, tampouco o saldrio da empregada.

TABELA 20
Numero e percentual de negociacées com clausulas relativas a creche, segundo dura-
¢ao do beneficio. Brasil, 2022.

Duragiodobenefido | % |
Mais de 6 meses até 1 ano 106 11,2%
Mais de 1 ano até 2 anos 73 7,7%
Mais de 2 anos até 3 anos 55 5,8%
Mais de 3 anos até 4 anos 44 4,7%
Mais de 4 anos até 5 anos 57 6,0%
Mais de 5 anos até 6 anos 210 22,3%
Mais de 6 anos 47 5,0%
Até 1 ano 66 7,0%
Mais de 1 ano até 2 anos 44 4.7%
Mais de 2 anos 3 0,3%
ouoscrteros |5 _os% |

| Total Geral 943 | 1000% |

Fonte: Ministério do Trabalho e Emprego, Mediador.

Elaboracao: DIEESE

Obs.: a) Data de registro do instrumento mais recente no Mediador: 13/11/2023.

b) Entre as negociacdes que seguem a previsdo legal, foram consideradas as cldusulas que citam expressamente que o periodo é de seis meses ou
que seguem a CLT, e as cldusulas que ndo mencionam a duracao do beneficio, e que, portanto, sdo obrigadas a cumprir a CLT.
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BABA

Algumas negociacoes (13,0%) permitem que os valores do auxilio-creche sejam utilizados para
0 pagamento de babd, cuidador ou alguma pessoa de confianca. Diversas categorias de dife-
rentes setores negociaram a clausula a seguir, em que se autoriza o uso do valor do auxilio-cre-
che para o pagamento de babas.

AUXILIO-CRECHE

Em atencao ao disciplinado no artigo 389, paragrafo 2° da CLT e na Portaria MTP N° 671
de 08/11/2021 do Ministério do Trabalho e Previdéncia e Norma Interna PF/RHU/0065,
a empresa pagara, em carater indenizatério e mediante processo de reembolso, as suas
empregadas, bem como aos seus empregados detentores da guarda exclusiva de filhos,
a titulo de auxilio-creche, sem natureza salarial, conforme Sumula n° 310 do Superior
Tribunal de Justica — STJ, o valor mensal de RS 781,67 para periodo integral e RS 390,81
para meio periodo, por filho na idade entre 06 (seis) meses a 06 (seis) anos e 11 meses.
O referido valor podera ser utilizado como auxilio no pagamento de babas, em
atendimento ao objetivo da lei, devendo a(o) empregada(o) beneficiada(o) aten-
der ao contido na norma interna PF/RHU/0065 para fazer jus ao respectivo reem-
bolso.

| QUALIFICACAO PROFISSIONAL

A qualificacdo profissional feminina no ambiente de trabalho ainda se coloca como desafio.
Sabe-se das dificuldades de crescimento profissional dentro de uma empresa, cercadas por
situacoes de assédio moral, assédio sexual, discriminacao e desigualdade de oportunidades
que tantas mulheres sofrem em razao da desigualdade de género.

Além das desigualdades no ambito do trabalho produtivo propriamente dito, as mulheres se-
guem sendo as principais executoras do trabalho doméstico nao remunerado. Entre as mulheres
ocupadas, os afazeres domésticos — cuidado com o lar, com os filhos e com os familiares — toma-
vam, em média, mais de 17 horas semanais®. Entre os homens ocupados, esse indice soma, em
média, 11 horas semanais.

Apesar do peso da dupla jornada, historicamente as mulheres tém mais anos de estudo que
os homens, e ainda assim, esse maior nivel de qualificacao escolar, académico e/ou profissio-
nalizante nao se reflete no aumento da remuneracao. Em 2023%, o rendimento médio mensal
dos homens era de RS 3.233, enquanto o das mulheres era de RS 2.532, o0 equivalente a 78,3%
do que um homem ganhava. Entre as pessoas ocupadas com maior qualificacdo escolar, essa
desigualdade fica ainda mais evidente, pois as mulheres com ensino superior completo ga-
nhavam, em média, 64,5% do que um homem com grau de escolaridade equivalente.

26 Segundo dados da Pnad-C do IBGE, no 4° trimestre de 2023.
27 Segundo dados da Pnad-C do IBGE, no 4° trimestre de 2023.
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O desafio de conciliar a tripla jornada - o trabalho produtivo, o trabalho reprodutivo e os estu-
dos — ainda é imenso para muitas mulheres. Assim, participar de cursos de formacao profissio-
nal oferecidos pela empresa durante a jornada de trabalho, ou facilitados por meio de reducao
de jornada sem reducdo de salario é, para muitas mulheres, a Unica possibilidade de prosseguir
com a qualificacéo e o aprimoramento profissional. E neste contexto que as garantias de clau-
sulas relacionadas a qualificacao profissional possibilitariam o fortalecimento das condicoes de
trabalho e remuneracao para as mulheres trabalhadoras.

DISTRIBUICAO POR SETOR E ATIVIDADE ECONOMICA

Apesar da importancia do incentivo a qualificacdo profissional para que as mulheres possam
permanecer no mercado de trabalho e progredir na carreira, esse tema nao ganha destaque
nas negociacoes coletivas. No painel analisado, foram localizadas poucas clausulas que tratem
especificamente da qualificacdo para as mulheres, representando cerca de 0,5% de todas as
mesas de negociacao. Entre os anos de 2014 e 2022 ndo se observou alteragao significativa do
numero de cldusulas negociadas (12 registros e 13 registros, respectivamente).

Observa-se também que quase a totalidade das cldusulas é negociada no ambito da indus-
tria — sendo 10 registros em 2014 e 12 em 2022 —, havendo apenas um registro no setor de
servicos. Nao foram localizadas cldusulas no comércio e no setor rural.

TABELA 21
Distribuicao das mesas de negociacao com cldusulas de qualificacdo, segundo setor e
atividade economica. Brasil, 2014 e 2022.

Numero de mesas Percentual de mesas

Comércio 0 0 293 00 00 100,0
IndUstria 10 12 1.020 1,0 1,2 100,0
Construcdo e mob. 2 1 159 1,3 06 100,0
MetalUrgica 8 10 222 36 45 100,0
Qufmica e farm. 0 1 131 00 038 100,0
Rural 0 0 62 00 00 100,0
Servicos 2 1 890 0.2 0,1 100,0
Turismo e hosp. 2 1 269 0,7 04 100,0
Outros 0 0 21 00 00 100,0
Total Geral 12 13 2.286 0,5 06 100,0

Fonte: Ministério do Trabalho e Emprego, Mediador.
Elaboracao: DIEESE
Obs.: Data de registro do instrumento mais recente no Mediador: 13/11/2023.
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ANALISE DE CONTEUDO

As garantias presentes nas clausulas sao bastante genéricas, buscando afirmar possibilidade
de mulheres acessarem cursos de formacao no Servico Nacional de Aprendizagem Industrial
(SENAI) em condicoes de igualdade de oportunidades e adequacao de instalagdes fisicas. Sdo
cldusulas em geral constantes de mesas de negociacao da industria metalurgica, como o tre-
cho transcrito a sequir:

SENAI

(.) as entidades de classe envidarao esforcos, no sentido de que no SENAI, bem como
em outras escolas técnicas, sejam oferecidas oportunidades de aprendizado e formacao
para as mulheres. Reiterarao ao Conselho Regional do SENAI e as diretorias de outras es-
colas técnicas, a reivindicacao apresentada pela Categoria Profissional, a fim de que seja
proporcionadas condicoes e oportunidades de participacao nos exames de selecao para
cursos profissionalizantes, bem como instalacdes adequadas para as mulheres.

Nao ha mencao sobre a possibilidade de formacao de uma comissao entre representantes de
empregados e dos trabalhadores para que sejam criadas, a partir do conhecimento da realida-
de das trabalhadoras, as condicoes efetivas para a participacao feminina nos cursos para ascen-
sao profissional. Desta forma, pouco se avanga na negociagao para que haja efetivamente um
maior investimento na forca de trabalho feminina ocupada na empresa.

Outras poucas clausulas falam da aprendiz mulher:

() As entidades de classe envidarao esforcos, no sentido de que no SENAI sejam oferecidas
oportunidades de aprendizado e formacao para as mulheres, reiterando, também, ao Con-
selho Regional do SENAI a reivindicacao apresentada pela categoria profissional, a fim de
que o SENAI proporcione instalacdes adequadas para aprendizes do sexo feminino.

E tampouco avanca na concretude de acbes para que haja a formacao de jovens aprendizes
do sexo feminino.

As clausulas encontradas que versam sobre o incentivo a participacao de cursos e formacao
profissional acabam sendo bem genéricas. Avancariam bastante se trouxessem a possibilidade
de se abrir espaco na jornada de trabalho para garantir a presenca feminina sem que ela tenha
que ficar mais tempo longe da familia, ou mesmo, abrir espaco para escutar a trabalhadora,
conhecer a realidade da vida pessoal, para pensar como efetivar a participacado nos cursos.

CONSIDERACOES FINAIS

A negociacao das clausulas de género tem grande potencial transformador, pois pode avancar
para além do patamar minimo garantido por lei e permitir a implementacao, no ambiente de
trabalho, de normatizacdes e regras que fortalecam a luta pela reducao das desigualdades,
contribuindo, inclusive, com a transformacao cultural tdo necesséria para superacao das desi-
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gualdades de género. E um importante instrumento para a conciliacdo da vida laboral, familiar
e pessoal dos trabalhadores, pois permite a negociacao de garantias a partir das demandas
locais e especfficas da categoria ou mesmo de um local de trabalho.

O presente estudo deixa claro o potencial da negociacao coletiva como um impulsionador das
relacdes de trabalho em equidade de género. Temas que explicitamente estao relacionados
com a igualdade de tratamento entre mulheres e homens no ambiente de trabalho, como
isonomia salarial, igualdade de oportunidades, combate as acdes de discriminacao e assédio
estao presentes nas negociacdes coletivas, ou seja, sao reconhecidos socialmente como te-
mas atinentes a negociacao direta entre representantes de trabalhadoras e trabalhadores e
representantes patronais. Outros temas relacionados com a equidade de género, a partir de
contextos sociais externos ao trabalho, como é o caso do acompanhamento de filhos, filhas e
dependentes, do direito a creche, do combate a violéncia doméstica e acolhimento de vitimas,
além do incentivo a qualificagao, também se mostram como conquistas na negociacao coleti-
va, indicando que esse é um espaco de defesa e ampliacao desses direitos.

Em alguns temas analisados as garantias sao centradas na reproducao da legislacao em vigor ou
se restringem a textos genéricos que nao indicam potencial de grande impacto transformador. A
analise das garantias sobre isonomia salarial e igualdade de oportunidades entre mulheres e ho-
mens e de combate a discriminacao indicam que nao ha grande avanco em relacao as normati-
zacoes legais. As clausulas nao se consolidam em compromissos mais concretos e propositivos.
No painel foram encontrados textos genéricos sobre isonomia salarial, que se assemelhavam
a legislacao existente. Nesse sentido, a Lei de Igualdade Salarial (Lei 14.611/2023) — aprovada
posteriormente ao periodo analisado neste estudo - podera trazer mudancas importantes na
negociacao coletiva.

Com relacao ao tema da violéncia doméstica, ainda que muitas clausulas apenas assegurem 0s
direitos ja previstos na legislacao brasileira — como, por exemplo, a manutencao do vinculo traba-
Ihista, quando necessario o afastamento do local do trabalho —, observa-se algumas ampliagcoes
de garantias relacionadas as licencas e aos abonos de faltas a trabalhadora vitima de violéncia do-
méstica, estabilidade no emprego, transferéncia para outro local de trabalho, mudanca de turnos
e horérios de jornada. Destaca-se, ainda, que este € um tema relativamente novo na negociacao
coletiva e que mostra grande potencial de ampliacao, principalmente na industria.

O combate, a prevencao e a punicao de assédio moral e sexual é tema antigo das negociacdes
coletivas, que muito embora sejam direcionados a trabalhadores e trabalhadoras, notadamen-
te sao as mulheres suas maiores vitimas, com profundos impactos na saude mental, emocional
e fisica. Boa parte das cladusulas que versam sobre esse tema nao apresentam grandes avangos
em relacdo a escassa legislacao, seja no que tange a definicao, coibicao e punicao. Aimplemen-
tacao de atividades e campanhas de divulgacao e sensibilizacao ao problema do assédio dire-
cionadas aos empregados como um todo, ou as pessoas em cargos de gestao, estao presentes
em varias clausulas e devem sempre ser valorizadas, muito embora, texto genéricos podem
levar a nao realizacao de acoes. No entanto, destaca-se que algumas clausulas estipulam pro-



70 | PROMOVENDO A IGUALDADE DE GENERO

cedimentos importantes de investigacao de denuincia, assegurando participacao de entidade
sindical representativa de trabalhadoras, criacao de grupos interdisciplinares para investigacao,
assim como garantias de reversao de eventuais penalidades aplicadas as denunciantes.

Alicenca ou 0 abono de falta para acompanhamento de familiares e dependentes em emergén-
Cias de saude é uma conquista que tem respaldo em legislacao e é tema no qual a negociacao
coletiva introduz avancos. Além da ampliacao do numero de auséncias ou da idade da crianca,
algumas clausulas estendem a garantia a outros dependentes (por exemplo, pai ou mae idosos)
e, em alguns casos, incluem o acompanhamento escolar como uma das motivacoes validas.

Outra garantia relacionada ao cuidado, o acesso a creche para filhos e filhas, também tem am-
paro em legislacao nacional e é de extrema importancia para permitir a compatibilizacao das
responsabilidades familiares, socialmente atribuidas as mulheres, e a realizacdo da vida profissio-
nal. Nao obstante sua valorizacao, é preciso ressaltar que a garantia é restrita e nao contempla
todas as necessidades relacionadas a guarda dos filhos e filhas durante © momento em que suas
maes, pais e responsaveis estao no trabalho. Esse é o tema com maior disseminacao na negocia-
cao coletiva, seja em dispersao nos diferentes setores e atividades econémicas, seja em ndmero
de mesas de negociacéo em que estad presente. E também um dos temas no qual se observa
avancos em relacdo a legislacao, o que representa conquistas do movimento sindical, principal-
mente ao considerarmos que € uma garantia com impacto econdmico. As garantias negociadas
estendem o beneficio em relacao a idade da crianca e ao valor devido. Destaca-se também que
algumas cldusulas ressaltam que a garantia é devida ndo somente a mae, mas também ao pai, 0
que reforca os argumentos de que é direito da crianca o acesso a local adequado e seguro para
permanéncia, e de que a responsabilidade com o cuidado dos filhos e filhas deve ser comparti-
lhada entre as pessoas responsaveis e Nao recair exclusivamente na mae.

Por fim, o Ultimo tema analisado diz respeito as garantias relacionadas ao incentivo a qualifi-
cacao profissional de mulheres. Nesse quesito, a negociacao coletiva ainda tem muito o que
avancar para ser um espaco de fortalecimento da igualdade de oportunidade e diminuicao
da desigualdade de remuneracao. Ainda que nao haja legislacao especifica sobre o tema, o
que leva a que toda garantia assegurada em negociacao coletiva seja um avanco, as potencia-
lidades de incentivo e facilitacdo de acesso e permanéncia em cursos e atividades sao pouco
exploradas.

A andlise geral desse estudo impoe a reflexao de que, por um lado, é importante valorizar a
conquista desses direitos, que percorrem todo o complexo rito da negociacao coletiva — pas-
sando pela validacao de pauta em assembleia, disputa na mesa e aprovacao entre as partes —
demonstrando que é necessaria muita mobilizacao para a aprovacgao de garantias como essas.
Por outro lado, é necessario reconhecer que ainda é possivel e urgente ampliar os direitos e o
alcance dessas normatizacoes.

O debate sobre a necessidade de um olhar especifico para as mulheres no local de traba-
Iho, com foco no combate as desigualdades de remuneracao e de oportunidades é pauta do
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movimento sindical ha muitas décadas, sustentado, principalmente, pelas mulheres dirigentes
sindicais. Desdobramentos desse complexo debate sdao as acdes sindicais de base, atividades
formativas e também a negociacao coletiva de género, ou seja, de garantias voltadas as trabalha-
doras mulheres. E muito importante que os temas relacionados a equidade de género aparecam
primeiramente nas pautas de negociacao para, entao, poderem ser debatidos e pactuados em
contratos coletivos de trabalho. O reconhecimento da importancia da negociacao de clausulas
de género parte das mulheres trabalhadoras e das representantes sindicais, que sentem seus
efeitos mais diretos. No entanto, suas implicacdes também podem repercutir em acdes mais ge-
rais, podendo até embasar debates sobre ampliacao de garantias legais e inovacdes normativas
— como foi 0 caso da ampliacdo da licenca-maternidade e da licenca-adocao, que antes de ser
regulamentada em lei, j era assegurada em instrumentos de negociacdes coletivas.

A representatividade de mulheres em espacos decisérios se mostra um importante elemento
para 0 avanco no combate as desigualdades de género no ambiente de trabalho. Tanto nas
posicoes de gestao e comando dentro das empresas, como também nas diretorias de entida-
des sindicais, inclusive na composicao dos grupos de dirigentes sindicais que atuam nas mesas
de negociacao. Essa representatividade incorpora maior peso as demandas das mulheres nos
espacos de efetiva decisdo, de pactuacao e implementacao de direitos.

Nesse sentido, a exploracao do potencial transformador da negociacao coletiva é diretamente
relacionada com a representatividade das mulheres nesses espacos decisérios, motivo pelo
qual é tao importante a implementacao do modelo de cotas nas diretorias sindicais, nos espa-
cos de gestao empresarial e nas instancias do poder publico. Também se mostra como uma
estratégia a promocao de atividades de formacao e capacitacao em dinamicas (de dias, hora-
rios, locais, carga hordria, etc.) que de fato possibilitem que elas se envolvam.

Outra frente que potencializa as acbes da negociacao coletiva é o fortalecimento do debate so-
bre equidade de género na sociedade. A reflexao coletiva é uma das bases da transformacao
cultural necessaria para contornar os efeitos nocivos da desigualdade de género no ambiente
de trabalho, expresso principalmente na falta de isonomia salarial, na desigualdade de oportuni-
dades, no assédio e violéncia machista. O impulsionamento de debates nos ambitos escolares,
académicos, institucionais e culturais reverbera também nos espacos sindicais e empresariais.
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A DISCRIMINAGAO DE GENERO
DO ANUNCIO DA VAGA AO RECRUTAMENTO

INTRODUCAO

A desigualdade ocupacional, principalmente em cargos de chefia e direcdo, comeca no pro-
cesso de divulgacao da vaga, incluindo requisitos que excluem as mulheres, e segue na etapa
de recrutamento, em que a avaliacdo da aptidao de candidatos para determinadas posicdes
muitas vezes é influenciada por preconceitos de género.

E comum encontrar andncios de vagas de emprego que listam caracteristicas ou requisitos
considerados «imprescindiveis» pelas empresas para a funcao. No entanto, é importante que
essas caracterfsticas estejam diretamente relacionadas as habilidades técnicas necessarias para
desempenhar o trabalho de forma eficaz e ndo sejam discriminatoérias.

Por exemplo, é perfeitamente aceitdvel que um anuncio de vaga para um cargo de desenvol-
vedor de software exija habilidades especificas de programagao ou conhecimento de deter-
minadas linguagens de programacao. Esses sao requisitos técnicos relevantes para a funcao
e ajudam a garantir que os candidatos selecionados tenham as habilidades necessérias para
desempenhar o trabalho com sucesso.

No entanto, exigéncias que nao tém relacdao direta com as habilidades técnicas necessarias
para o trabalho, como idade, estado civil, género, raca, religidao ou outras caracteristicas pes-
soais podem ser consideradas discriminatorias e violar as leis trabalhistas.

Nao é dificil observar que exigéncias excessivas ou desnecessarias podem excluir candidatas e
candidatos qualificados e contribuir para praticas discriminatorias.

O processo seletivo para uma vaga de emprego, e consequentemente a contratagao, é mais
dificil para as mulheres do que para os homens. E possivel fazer essa afirmacao com base em
diversas pesquisas.
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O estudo publicado em junho de 2017 pelo Journal of Social Sciences demonstrou que as can-
didatas em entrevistas de emprego recebem tratamento mais duro do que seus colegas
homens. A pesquisa analisou entrevistas de emprego em duas grandes universidades america-
nas — Universidade da Califérnia e Universidade do Sul da Califérnia — ao longo de um periodo
de dois anos e descobriu que as mulheres eram questionadas mais vezes pelos recrutadores.
O estudo comprovou que elas tém de responder mais perguntas complementares a cada
resposta e sao mais questionadas pelos entrevistadores. Os resultados também descobri-
ram que existe uma atitude do tipo “prove isto novamente”em relacao as mulheres. Isso tudo
adicionado ao manterrupting — como sao chamadas as interrupcoes de homens quando uma
mulher estd falando. Elas também sao contrariadas duas vezes mais do que os homens du-
rante as entrevistas de emprego.

Uma pesquisa feita em 2024 na base do Resume.io, site que acumula mais de 30 milhoes de
curriculos de 25 paises, com base na resposta de mais de dois mil estadunidenses e também
a partir da analise de especialistas, mostrou que as mulheres provavelmente precisam provar
0 seu valor e estabilidade mais que os homens. Em comparacao com os homens, as mulheres
sao questionadas com mais frequéncia sobre seus principais pontos fortes (44% vs. 34%), suas
fraquezas (37% vs. 27%) e falhas (26% vs. 20%). Embora essas perguntas nao sejam necessaria-
mente ruins, os especialistas destacam uma coisa em comum: as mulheres precisam provar
seu valor. Segundo eles, o fato de que os homens tém menos probabilidade de se depararem
com tais perguntas pode indicar que alguns entrevistadores automaticamente 0s consideram
mais capazes. Chama a atencao o dado de que elas sejam questionadas com maior frequéncia
sobre onde se veem em cinco anos (43% vs. 34%). Os especialistas ouvidos pelo Resume.io
sugerem que o questionamento pode ser uma forma codificada de perguntar as mulheres se
planejam comecar uma familia. Enquanto isso, a paternidade tende a ser vista com bons olhos
por uma parcela dos empregadores. Segundo os especialistas, esse fato tende a considerar os
homens como pessoas mais estaveis e comprometidas com o trabalho sob a 6tica de alguns
recrutadores. Justamente o oposto de como as mulheres sao avaliadas.

O relatoério “Gender Insights Report” do LinkedIn, em 2021, traz a constatagcao que os recrutado-
res abrem perfis masculinos com mais frequéncia:

"Ao buscar candidatos(as) no LinkedIn, os recrutadores tém 13% menos probabilidade de cli-
car no perfil de uma mulher quando ela aparece na pesquisa e 3% menos probabilidade de
enviar um InMail para uma mulher depois de visualizar seu perfil!

A discriminacao esta inclusive na terminologia da vaga oferecida. Em uma busca rapida por
vagas de “engenheiro” e “engenheira’, por exemplo, séo 4.727 os resultados para a profissao no
masculino versus 1.460 vagas para a pesquisa no género feminino.

Promover a igualdade de género desde o processo de oferta de vaga, recrutamento até a se-
lecdo é fundamental para criar organizagdes mais inclusivas e justas. Isso envolve a adocao de
praticas que garantam essa diversidade.
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A divulgacao ampla e inclusiva de vagas, o estabelecimento de critérios de selecao claros e
objetivos, e a diversificacao das equipes de recrutamento e selecao sao fundamentais para a
promocao da igualdade salarial entre homens e mulheres.

Neste sentido, analisar como a oferta de vagas da intermediacéao privada esta incorporando
e/ou promovendo o alinhamento com a politica de igualdade salarial aprovada é importan-
te para o aprimoramento da propria politica publica.

ANALISE DAS VAGAS OFERTADAS

Para a realizacao do exercicio e da andlise das vagas ofertadas pela intermediacao privada

nou

de mao de obra, foram selecionadas informacdes das ocupacdes de “gerente”, “supervisor’,
“dirigente’,"diretor’,"lider","analista’,"oficial’,"especialista” e “administrador”. Nas vagas ofertadas
para essas ocupacoes, foram coletadas®® as sequintes informacdes: ocupacdo destinada, des-
cricdo dos requisitos, beneficios, regime de contratacdo, local, saldrio, niumero de vagas ofertadas,
data de publicacao, hordrio de trabalho e informacées adicionais. Ao todo, foram coletados
41.348 anuncios, que representam 55.106 vagas ativas ofertadas, no periodo de 9 a 15 de

dezembro de 2023, referentes ao periodo de setembro a dezembro de 2023.

Nesse universo coletado, cada uma das informacdes é armazenada em uma coluna e cada
vaga em uma linha. Com a base de dados organizada, os anuncios foram classificados atra-

"o

vés de palavras-chave relacionadas a Lei de Igualdade Salarial: “mulher’, "igualdade salarial’,

nou "o "o nou nou

“igualdade de oportunidade’,"saldrio”,"remuneracao”, “renda’, "transparéncia salarial’,"discrimi-

nacao salarial’,"afirmativas’, "exclusivas” e "preferenciais”.

Em ndmeros, em 147 anuncios apareceram as expressoes “igualdade de oportunidades” e
"igualdade de condicbes”. No entanto, apenas um anuncio fazia referéncia aos termos relacio-
nados ao publico feminino.

Na Rede de Palavras 1, foram classificadas as 372 vagas que apareceram os termos “afir-
mativas”,"exclusivas” e "preferenciais”. Neste caso, é possivel verificar a associacao das vagas
afirmativas para as mulheres e para outras populacdes que fogem do escopo de nosso
exercicio, como as pessoas com deficiéncia (PcD), pessoas plus, LGBTQIA+. Dessas vagas
afirmativas, 139 (37,4%) sao somente para mulheres negras, pretas, pardas e indigenas. No
entanto, ao analisar as informacdes contidas nos links e nas descricdes das vagas é possivel
identificar 224 anuncios destinados as mulheres. Esse nimero chama atencao por corres-
ponder a 0,4% do total de vagas coletadas, apontando para uma pequena presenca da lei

nas novas vagas ofertadas.

28 A coleta das informacoes foi feita através da técnica de raspagem de dados, termo traduzido de “web scraping”. Nesta técnica, os
dados hospedados de forma desestruturada na internet sdo selecionados e capturados. Apds esse processo, as informagdes sao
organizadas no formato de base de dados referencial, com registros nas linhas e colunas e as informacdes coletadas nas colunas.
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REDE DE PALAVRAS
Vagas afirmativas ofertadas para mulheres, 2023

; sao’
banco
assistente | paulo”
SUPOrte financeiro * estagio 4 regiac”
0 auxiliar” alento

atendimento ‘qualidade piracicaba

% administrativo gospel yad s pessoal
rth execucao

il analista” .
marketing ped” profissional

s’ negravenda’ departamento *
recurso” ) senior” -

.+ consultora

humano

preta”

. plené” »
engenheira pucpr )
it selecdo
5 o hotmilk”
negocio < .
—— automago * pe:esr:ono X exzoliva recrutamento * n
saude " gerente” mulher s . 2
hub’ 0
. estagéo .

e : 60

Condagem \ .
o coordenadora X consultor i

trans” B o

. comercial

corporativ * Preferencia’ usina” " uhll(‘fade § .
iz e eletrica filtragem
ferrovia / .
permanente ) paraense " SUPS;'YISOW .
transporte’ 4 energia .
programacgéo sistema
ometrica . 4 gerencia” ; X
corregao * ” oL — DL Y operacional * el
rodante material©  mina’ d controle
planejamento
mecanica *
operagao . editiva” :
supervisor * TN ftivar” i especializada tecnica
i instalaggo * preveniya eletroeletronica *
remogao tecnicdo

Fonte: Intermediacéo Privada de Mé&o de Obra.
Elaboragao: DIEESE. Nota: vagas ativas ofertadas, no periodo de 9 a 15 de dezembro de 2023, referentes ao periodo de setembro a dezembro de
2023

Na contramao da Lei de Igualdade Salarial, observa-se que algumas vagas incluem informacao
que pode ter implicacdes negativas para a promoc¢ao da igualdade de género no local de tra-
balho. Dentre elas, é possivel encontrar exemplos com o seguinte:

"Um estudo recente do LinkedIn indicou que mulheres sGo menos propensas a se candidata-
rem a vagas se ndo acreditarem que preenchem 100% das qualificacbes (em comparagao,
homens tendem a se inscrever mesmo atendendo a 60%)" (Publicacoes de 03/10, 18/10, 24/10
e 01/12,ambas em 2023).

Ao destacar essa disparidade na candidatura para vagas entre homens e mulheres, pode haver
reforco de esteredtipos de género e ainda mais desencorajamento para que as mulheres se candi-
datem a oportunidades de emprego para as quais elas nao atendem a todos os requisitos listados.

Todavia, nas descricoes nas vagas destinadas ao publico feminino é possivel encontrar vagas
com destaque para trechos afirmativos como os seguintes:

"Essa é uma vaga afirmativa para mulheres” (Publicacao de 13/09/2023, em Sao Paulo/SP);
'O programa tem diversas frentes de atuacdo e a principal delas busca fomentar a
ideia de que o lugar da mulher é onde ela quiser!” (Publicacao de 25/10/2023, no Rio
de Janeiro/RJ);
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"Aqui acreditamos no respeito, na simplicidade, no acolhimento, na atitude de dono,
na integracao e em colocar a nossa mulher no centro”(Publicacao de 25/11/2023 e em
01/12/2023, em Sao Paulo/SP);

"Espirito de equipe e comprometimento com o time. Aderéncia a causa do desenvol-
vimento territorial e da inclusao produtiva de mulheres” (Publicacao de 30/11/2023, no
Guaruja/Sp);

"Queremos aumentar a representatividade de todas as mulheres: pretas, brancas, com
qualquer identidade de género e orientacao sexual ou que tenham algum tipo de
deficiéncia” (Publicacbes de 06/12/2023, em Maraba/PA, Ourilandia do Norte/PA, Pa-
rauapebas/PA e Nova Lima/ MG);

"... as empresas ajudam a transformar a sociedade a partir da forma como desenvol-
vem seus negodcios, promovendo a valorizacao da inclusao e da diversidade, a prote-
cao do meio ambiente e a geracao de oportunidades e renda as mulheres!” (Publicacao
de 06/12/2023 e em 07/12/2023, em Cajamar/SP);

"A presenca de mulheres em cargo de gestao, a contratacao de PcDs e o equilibrio racial
e de género na constituicao das equipes sao prioridade” (Publicacao de 06/12/2023,
em Carapicuiba/SP).

Na dimensao temporal, o gréfico 1, com base na data de publicacdo dos anuncios, demonstra a
maior concentracao de anuncios de vagas nos dias proximos ao dia 11/12/2023, data de coleta
das informagdes. Os dias restantes apresentam uma pequena expressao, exceto o dia 12/09/2023.

GRAFICO 1
Numero de anutincios ofertado por dia, 2023
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Fonte: Intermediacéo Privada de Mao de Obra.
Elaboracao: DIEESE. Nota: vagas ativas ofertadas, no periodo de 9 a 15 de dezembro de 2023, referentes ao periodo de setembro a dezembro de 2023

Na dimensao ocupacional, expressa no grafico 2, tém maior peso as ocupacdes como consultora,
com 23,7% das vagas, e analista, com 23,7%, ambas fora do rol das ocupagdes de comando das
empresas. As ocupacdes de gerente (10,7%), coordenadora (8,9), supervisora (7,1%), técnica (7,1%),
dirigente (3,1%) e engenheira (3,1%) sao oferecidas em menor nimero. As posicdes de especialista
(1,3%), mecanica (0,9%), cientista (0,4%) e lider (0,4%), no entanto, sao as menos ofertadas.
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GRAFICO 2
Numero de vagas por ocupacao ofertada, 2023 (%)
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Fonte: Intermediacéo Privada de Mao de Obra.
Elaboragao: DIEESE. Nota: vagas ativas ofertadas, no periodo de 9 a 15 de dezembro de 2023, referentes ao periodo de setembro a dezembro de 2023

Com relacdo a dimenséo salarial das vagas ofertadas, observa-se que 97,8% das vagas oferta-
das (grafico 3) apresentam a remuneracao como “A combinar’, ou seja, sem definicao da faixa
salarial. As vagas com oferta para as mulheres com faixa salarial definida totalizam somente
2,2% do total.

GRAFICO 3
Percentual de vagas por faixa salarial ofertada, 2023 (%)
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Fonte: Intermediacéo Privada de Mao de Obra.
Elaboracao: DIEESE.
Nota: vagas ativas ofertadas, no periodo de 9 a 15 de dezembro de 2023, referentes ao periodo de setembro a dezembro de 2023
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Considerando todas as vagas ofertadas (ndo sé as das mulheres, mas vagas para homens e
demais vagas afirmativas, da populacao LGBTQIA+, indigenas, negros, etc.), as vagas que apre-
sentam a informacao de faixa de salério ofertada séo em maior ndmero: 12,8% até RS 2.000 mi;
16% de RS 2.001 a RS 5.000; 4,3% acima de RS 5.000; e 66,9% a combinar.

O mesmo ocorre com os regimes de contratacao”, em que somente 6,7% das vagas ofertadas
para mulheres apresenta o regime de contratacao da trabalhadora no momento da escolha.
Os demais 93% das vagas sao ofertados sem essa informacao. Por sua vez, no universo de todas
as vagas ofertadas, os regimes de contratacao sao observados na seguinte frequéncia: 38,5%
de CLT, 5,1% de autbnomos, 4,6% de prestadores de servico (PJ), 0,6% de cooperados e 2,8% de
outros regimes (freelancer, estagiarios, temporarios e trainees).

GRAFICO 4
Percentual de vagas por regime de contratacao ofertada, 2023 (%)
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Fonte: Intermediacéo Privada de Mao de Obra.
Elaboracao: DIEESE. Nota: vagas ativas ofertadas, no periodo de 9 a 15 de dezembro de 2023, referentes ao periodo de setembro a dezembro de
2023

A falta de divulgacao das faixas salariais e dos regimes de contratacdo nas vagas destinadas as
mulheres pode ser uma pratica problematica por varias razoes:

Transparéncia: a falta de divulgacao das faixas salariais pode obscurecer as informacoes es-
senciais que as candidatas precisam para avaliar se a vaga atende as suas expectativas salariais
e se vale a pena investir tempo e esforco no processo seletivo. Isso pode criar uma falta de
transparéncia e confian¢a no processo de recrutamento.

Equidade salarial: a divulgacao das faixas salariais permite que as candidatas avaliem se estao
sendo oferecidos saldrios justos e equitativos com base em suas habilidades, experiéncias e
qualificacées. A falta de transparéncia nesse aspecto pode contribuir para a perpetuacao da

29 No universo das vagas ofertadas, os regimes de contratacdo sao ofertados segundo a seguinte proporcao: 38,5% de CLT, 5,1%
de auténomos, 4,6% de prestadores de servico (pessoa juridica/PJ), 0,6% de cooperados e 2,8% de outros regimes (freelancers,
estagiarios, temporarios e trainees).
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desigualdade salarial entre homens e mulheres, ja que as mulheres podem nao ter acesso as
mesmas informacdes sobre as oportunidades de remuneracao.

Negociacao salarial: a divulgacdo das faixas salariais pode capacitar as candidatas, especial-
mente as mulheres, a negociarem salarios mais justos e competitivos durante o processo de
recrutamento. Quando as informacoes salariais séo mantidas em segredo até o momento da
contratacao, os candidatos podem estar em desvantagem na negociacao salarial.

Transparéncia de género: a falta de divulgacao das faixas salariais nas vagas destinadas as
mulheres pode contribuir para a perpetuacao de disparidades salariais de género, ja que as
mulheres podem nao ter acesso as mesmas informacoes sobre remuneracao que os homens.
Isso pode criar um ambiente de trabalho desigual e injusto para as mulheres.

Em resumo, a divulgacao transparente das faixas salariais e dos regimes de contratacao é fun-
damental para promover a equidade e a justica no local de trabalho, garantindo que os candi-
datos tenham acesso as informacoes necessarias para tomar decisdes informadas sobre suas
carreiras e negociacoes salariais.

A andlise regional demonstra que a Regiao Sudeste concentra 67,5% das vagas ofertadas, 12,5%
estao na Regido Norte e 11% na Regiao Sul, enquanto o Nordeste e o Centro-Oeste ficam com
4,5% das vagas ofertadas cada.

Observa-se no mapa 1 a importancia da cidade de Sao Paulo, que concentra 22,3% das vagas.
Vale destacar as cidades de Nova Lima/MG, com 54% das vagas, Maraba/PA com 4,9% das
vagas, Porto Alegre/RS com 4%, Ourilandia do Norte com 2,2% e Aluminio/SP, Botucatu/SP,
Iguape/SP e Parauapebas/PA, com 1,8% cada.
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MAPA 1
Distribuicao das vagas por municipio, 2023
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Fonte: Intermediacéo Privada de Méao de Obra.
Elaboracao: DIEESE. Nota: vagas ativas ofertadas, no periodo de 9 a 15 de dezembro de 2023, referentes ao periodo de setembro a dezembro de
2023.
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| CONSIDERACOES FINAIS

O exercicio de andlise da oferta de vagas, embora em um periodo curto, aponta para varias
questoes importantes em relacao a oferta de vagas de emprego para as mulheres.

U "o

A auséncia de termos como “paridade’, “igualdade salarial’, “igualdade de salario” ou “transpa-
réncia salarial”nas vagas oferecidas pela intermediacdo de mao de obra indica uma lacuna na
aplicacao e adaptacao das empresas a legislacao vigente.

Embora a Lei 14.611/2023 estabeleca diretrizes para a igualdade salarial, é evidente que ha
necessidade de maior efetividade na aplicacdo e no monitoramento dessas medidas. A falta
de mencdo a esses termos nas vagas de emprego sugere que as empresas podem nao estar
totalmente alinhadas com os principios de igualdade salarial entre géneros e podem nao estar
priorizando a transparéncia salarial desde o inicio do processo de contratacao. A sugestao é a
adocao de trés medidas basicas:

1. Oferta de vagas exclusivas para mulheres: a criacao de mais vagas exclusivas para mulhe-
res, especialmente em cargos de lideranca, como gerente, dirigente, coordenadora e supervi-
sora, pode ser uma estratégia eficaz para promover a igualdade de género no local de trabalho.
Isso pode ajudar a reduzir as disparidades de representacao em niveis mais altos da hierarquia
organizacional e criar mais oportunidades de avanco na carreira para as mulheres.

2. Critérios precisos e objetivos na divulgacao de vagas: estabelecer critérios claros e trans-
parentes para a divulgacao e oferta de vagas, incluindo informacoes explicitas sobre salario e
regime de contratacao, é fundamental para garantir que os candidatos tenham acesso as in-
formacdes necessarias para tomar decisdes informadas sobre suas candidaturas. Isso promove
a transparéncia e a equidade no processo de recrutamento e selecao.

3. Dispersao e descentralizacao da oferta de vagas para mulheres: ampliar a oferta de
vagas para mulheres e descentralizé-las para além de cargos tradicionalmente femininos pode
ajudar a diversificar as oportunidades de emprego disponiveis. Isso pode incluir dreas como
tecnologia, engenharia, finangas e outras industrias em que as mulheres estdo sub-representa-
das. A diversificacao das oportunidades de emprego pode abrir novos caminhos de carreira e
promover a inclusao de género em uma variedade de setores.

Para promover um ambiente de trabalho mais inclusivo e justo, é fundamental monitorar o
progresso e os desafios enfrentados pela legislacao de igualdade salarial e buscar solucoes
adicionais para garantir sua eficacia. Isso pode incluir a criagdo de mecanismos que fortalecam
a transparéncia da igualdade salarial no momento da oferta de vagas de trabalho, garantindo
que as informacoes sobre saldrios e beneficios sejam divulgadas de forma clara e acessivel aos
candidatos desde o inicio do processo de recrutamento.

Em resumo, promover uma oferta mais ampla e equitativa de vagas de emprego para mulhe-
res requer uma abordagem multifacetada que aborde ndao apenas a quantidade, mas também
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a qualidade e a diversidade das oportunidades disponiveis. Ao adotar medidas para aumentar
a acessibilidade, transparéncia e diversidade nas oportunidades de emprego, podemos traba-
Ihar para criar ambientes de trabalho mais inclusivos e equitativos para todos.

Além disso, € importante que as empresas adotem uma abordagem proativa para promover
a igualdade salarial, incluindo a revisao regular das politicas de remuneracao, a eliminacao de
disparidades salariais injustificadas e a implementacao de praticas de recrutamento e selecao
que priorizem a igualdade de oportunidades para todos os candidatos, independentemente
do género. Somente através de esforcos continuos e comprometidos podemos garantir que a
igualdade salarial seja uma realidade em todos os locais de trabalho.
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| INTRODUGCAO

Os planos de cargos, carreiras e salarios (PCCS) ou plano de cargos e salarios (PCS) sao instru-
mentos para a composicao de cargos e funcdes, com sua descricao e classificacao, para definir
jornadas de trabalho referentes as diferentes ocupacdes e aos mecanismos de evolucao fun-
cional. Esse processo de avaliacao de desempenho dos trabalhadores e trabalhadoras pode
incluir metas e resultados, absenteismo, entre outros indicadores.

Além disso, os PCCS definem a composicao da remuneracao, englobando nao apenas o salario
basico, mas também os demais itens que a compdem, como gratificacdes, adicionais e bene-
ficios de cada cargo e funcao. A estrutura da carreira deve ser claramente definida, bem como
0s elementos necessarios para a progressao, proporcionando oportunidades de crescimento
profissional dentro da organizacao. Para a criacdo ou atualizacao sao realizadas analises das
estruturas salariais de outras organizacbes/empresas por meio de pesquisas de mercado.

Em geral, os critérios de mobilidade na carreira profissional consideram questdes como mereci-
mento, antiguidade, tempo, capacitacao e educacao formal, além da avaliacdo de desempenho.

Todos esses pontos parecem ser neutros, mas estao atravessados pelas desigualdades sociais
entre homens e mulheres, sem contar a possibilidade de avaliacao subjetiva de critérios pre-
tensamente isentos. Conforme demonstra o Relatério de Transparéncia Salarial elaborado pelo
Ministério do Trabalho e Emprego (marco, 2024), cerca de 51,6% das empresas formais tém PCS
(Planos de Cargos e Salarios) ou planos de carreira. Mas esses planos tém se constituido como
elementos que de fato interferem na reducao das desigualdades?

Segundo manuais para elaboracao do PCCS, devem ser avaliadas as qualidades dos trabalha-
dores e trabalhadoras adquiridas, tais como experiéncia e instrucao, mas também as qualida-
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des inatas, como iniciativa, engenhosidade e agilidade. Como essas qualidades sao avaliadas
em uma sociedade marcada pela divisao sexual do trabalho?

Por exemplo, as remuneracdes para os cargos e funcdes devem corresponder ao grau de difi-
culdade das tarefas, bem como aos salarios de cargos e funcoes semelhantes no mercado de
trabalho em geral. Desse modo, a concepcao disseminada na sociedade sobre ocupacdes tipi-
camente femininas e tipicamente masculinas se perpetua, seja porque as empresas continuam
a reproduzir que algumas ocupacdes devam ser ocupadas de forma majoritaria por mulheres
e, nesse caso, elas sao subvalorizadas do aspecto monetario, seja pela soma a observacao da
média salarial no mercado de trabalho, mantendo as desigualdades.

Recentementefoiaprovadaaleidalgualdade Salarialentre homensemulheres (14.611/2023).
Alei aborda (1) aigualdade salarial e (2) os critérios remuneratorios, buscando definir formas
de superar a desigualdade salarial. Conforme relatério da senadora Tereza Leitao, esses cri-
térios abrangem:

"[..] o estabelecimento de valores para os cargos e funcoes, as regras de progressao na
carreira, as competéncias necessarias, a experiéncia e formacao profissional exigida para
cada posto de trabalho, formal ou informalmente definidos em uma empresa. Dito de
outro modo, as regras de mobilidade e ascensao dentro de uma empresa. Esses critérios
precisam ser isondémicos para homens e mulheres.

Esses critérios citados nao dizem respeito aos itens que compoem salarios ou remunera-
¢ao, mas as regras de definicao de valoracao de cada cargo e funcao e de quais compe-
téncias sao necessarias para atuar em determinada colocacao ou ainda, para migrar de
uma fungao/cargo para outra.

E inegéavel que as estatisticas do mercado de trabalho demonstram recorrentemente
que mulheres com formacao profissional equivalente, tempo de trabalho equivalente,
No Mesmo setor e regiao, tém salarios desiguais. No entanto, se olharmos atentamente o
que resultou nessa diferenca ndo foi apenas a desigualdade salarial no cargo ou funcao,
mas também resultado das desigualdades nas oportunidades de ascensao dentro da
empresa, mesmo com competéncias equivalentes ou superiores aos colegas trabalha-
dores do sexo masculino™®.

Como destacado na Sintese Especial N° 13%', os critérios remuneratérios desempenham papel
crucial na eliminacao das disparidades salariais entre homens e mulheres, pois asseguram que
0 estabelecimento do valor monetario de uma ocupacao nao seja guiado por concepcdes
baseadas em discriminacao de género. Além disso, garantem que 0s processos de progressao
profissional na carreira sejam regidos por regras igualitarias para homens e mulheres.

A nova lei busca incidir sobre as diferencas salariais entre homens e mulheres para que nao

30 Disponivel em: https.//legis.senado.leg.br/sdleggetter/documento?dm=9376385&ts=16855721630518&disposition=inline
31 Disponivel em: https.//www.dieese.org.br/outraspublicacoes/2023/sinteseEspecial13.pdf
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decorram também da progressao na carreira dentro da corporacao. Muitas vezes a estrutura
escalonada dos cargos (subdividida em fungdes) encobre a diferenca de tratamento entre ho-
mens e mulheres na mesma posicao hierarquica.

Neste sentido, o presente estudo pretende, através de uma pesquisa exploratoéria, observar
elementos que possam reforcar as desigualdades entre homens e mulheres nos PCCS. Por se
tratar de uma pesquisa exploratéria, destacam-se aqui elementos iniciais para essa reflexdo.
necessario que, a partir dos achados deste estudo, ocorram novos desdobramentos que pos-
sam identificar como os PCCSs sao aplicados efetivamente.

Este estudo busca oferecer subsidios que possam favorecer a implementacao da nova lei, ava-
liando itens dos PCCS que podem contribuir para reducao ou permanéncia das desigualdades.
Como objetivos especificos, espera-se incentivar o desenvolvimento de novos mecanismos
nas negociacoes coletivas sobre a tematica e destacar as melhores praticas para politicas de
progressao na carreira que eliminem o viés de género.

A jurisprudéncia construiu o entendimento, consolidado na Simula n° 6 do Tribunal Superior
doTrabalho (TST), de que o quadro de carreira somente seria valido quando homologado pelo
Ministério do Trabalho e Emprego (MTE). Em 2017 a reforma trabalhista alterou essa determi-
nacgao, através do artigo 461, § 2° da Consolidacao das Leis do Trabalho (CLT), definindo que
0 quadro de carreira nao necessita ser homologado ou registrado em érgao publico. A nova
orientacao resulta em limites sobre a transparéncia do que ocorre nas empresas no que diz
respeito a definicao de cargos, funcdes, saldrios e as formas de progressao na carreira. Os PCCS
podem ser elaborados, mas nao ha informacdes sobre seu conteudo.

Para o presente estudo, de modo a superar essa lacuna deixada pela legislacao, foram desen-
volvidas duas estratégias de pesquisa: 1) o levantamento junto as entidades sindicais represen-
tativas de PCCSs de empresas selecionadas, considerando a distribuicao regional e setorial; 2) a
busca de PCCSs disponiveis em sites de empresas na internet.

Os sindicatos de trabalhadores representativos das empresas selecionadas declararam, em sua
maior parte, Ndo terem acesso a esse tipo de documento, o que demonstra a falta de transpa-
réncia e de negociacao coletiva sobre o tema.

Os PCCSs obtidos foram sistematizados, realizando-se uma analise dos pontos que poderiam
favorecer ou dificultar a progressao das mulheres. A sistematizacdo para levantamento de da-
dos e informacoes foi realizada a partir de um roteiro e a andlise organizada em cinco tépicos:
objetivos dos PCCSs; definicao de cargos e fungdes; progressao e promog¢ao na carreira; defini-
cao da remuneracao e salarios; critérios para avaliagao do desempenho.

Dentre 0s 41 documentos analisados, 21 sao de empresas publicas ou de economia mista e 20
do setor privado. Destaca-se aqui a dificuldade de conseguir os documentos do setor privado
diante da nova determinacao da legislacao trabalhista, o que impediu que a amostra obtida
tivesse distribuicao melhor entre os diversos setores de atividade da economia brasileira.
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Dentre os setores analisados, a amostra tem empresas do setor de servicos em geral e servicos
urbanos, saude, representacdo de classe, setor financeiro e uma representacdo mais modesta
do setor industrial (energia)®’. Nao ha na amostra representacao do comércio nem agricultura.

| ALGUMAS CONSIDERACOES SOBRE A LEGISLACAO

O artigo 7° da Constituicao federal determina a“proibicdo de diferenca de saldrios, de exercicio
de funcées e de critério de admissdo por motivo de sexo, idade, cor ou estado civil’ e é um texto
bem abrangente sobre como devem ser evitadas as desigualdades salariais e de acesso as
carreiras. De 1943 a 2023, foram incluidos novos atributos: o texto original determinava que
nao poderia haver distincao, incluindo aquelas relacionadas a sexo; em 1952, foram inclui-
dos os marcadores de nacionalidade e de idade; e em 2017 foi incluido o marcador de etnia
(vide quadro 1).

O artigo 461 da CLT destaca que se distintos empregados e empregadas realizam o mesmo
trabalho para o mesmo empregador, na mesma localidade e com a mesma perfeicao técnica,
deverao receber o mesmo salario.

Esse artigo também determina em seus paragrafos um conjunto de elementos que interfere
nos planos de carreira ou de cargos e salarios. O texto de 2017 adiciona o trecho em negrito no
paragrafo 1°“Trabalho de igual valor, para os fins deste Capitulo, serd o que for feito com igual pro-
dutividade e com a mesma perfeicao técnica, entre pessoas cuja diferenca de tempo de servico para
0 mesmo empregador ndo seja superior a quatro anos e a diferenca de tempo na fung¢do
ndo seja superior a dois anos”. O texto anterior determinava que o tempo de servico para essa
comparacao nao poderia ser maior do que 2 anos, desse modo, a mudanca em 2017 amplia o
tempo para comparacao salarial. No entanto, inclui novo critério: que o tempo na fun¢ao nao
seja superior a 2 anos.

No texto de 1953, 0 § 2° determinava que "os dispositivos deste artigo nGo prevalecerdo quan-
do o empregador tiver pessoal organizado em quadro de carreira, hipdtese em que as promogoes
deverdo obedecer aos critérios de antiguidade e merecimento”. A reforma trabalhista de 2017 faz
uma nova alteracao e determina o seguinte texto: "Os dispositivos deste artigo ndo prevalecerGo
quando o empregador tiver pessoal organizado em quadro de carreira ou adotar, por meio de
norma interna da empresa ou de negociacdo coletiva, plano de cargos e saldrios, dispensa-
da qualquer forma de homologacdo ou registro em érgdo publico.” Ou seja, além de reforcar
o texto anterior de 1953 que dispensa a obrigatoriedade de cumprimento da isonomia salarial
caso a empresa disponha de um quadro de carreira, inclui que o PCS pode ser definido modo
unilateral pela empresa e também dispensa o registro em érgao publico.

Ha na legislacao a indicacdao de dois instrumentos: cargo de carreira e PCS. O plano de cargos
e carreira € o instrumento que demonstra como os empregados e empregadas progridem

32 Quantidade de documentos por setor dos PCCss analisados: Comunicacéo, 2; Conselho de classe, 8; Consultoria, 2; Cultura,
6; Empresa publica, 3; Energia, 3; Servicos de engenharia, 1; Pesquisa e inovacao, 1; Judicidrio, 1; Previdéncia complementar, 1;
Saneamento, 3; Saude, 4; Setor financeiro, 4; Transporte, 1; Turismo, 1.
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dentro da empresa, e o PCS descreve os cargos, as funcoes correlatas e suas especificacoes. As
alteracdes de 2017 colocam os dois instrumentos em pé de igualdade.

Conforme esclarece Nascimento (2024), o quadro de carreira e o PCS tém impacto signifi-
cativo no Direito do Trabalho ao possibilitar a diferenciacao salarial entre empregados. De
acordo com o artigo 461 da CLT, para que haja equiparacao salarial entre dois empregados,
é necessario que eles exercam a mesma funcao, trabalhem para o mesmo empregador, no
mesmo estabelecimento, com a mesma produtividade e perfeicao técnica, sem diferenca
de tempo de servico superior a quatro anos na empresa e dois anos na mesma funcao, e
desde que nao exista quadro de carreira ou PCS que estabeleca essa diferenciacdao. Além
disso, um dos empregados nao deve ter sido readaptado em nova fungdo por motivo de
deficiéncia fisica ou mental. Como exemplo, ele cita uma industria que implementou um
PCS no qual o cargo de operador de maquinas é subdividido em niveis 1,2 e 3, com saldrios
crescentes conforme o nivel. Supondo que dois empregados sejam contratados no mesmo
dia para o cargo de operador de maquinas nivel 1; apds um ano, surge uma vaga para o
nivel 2 do cargo e um dos trabalhadores é promovido devido a uma avaliacao de que seu
desempenho é superior, conforme os critérios estabelecidos pelo plano. O outro trabalha-
dor nado tem direito a equiparacao.

Nesse cenario, mesmo que ambos os empregados tenham o mesmo tempo de servico na
empresa e desempenhem a mesma funcéo, ndo ha obrigacdo de equiparacao salarial, pois a
promocao foi baseada nos critérios definidos pelo PCS.

O novo texto de 2017 também traz uma alteracao significativa relacionada a progressao na
carreira. No paragrafo 3°, destacados em negrito “(..) as promocées poderdo ser feitas por me-
recimento e por antiguidade, ou por apenas um destes critérios, dentro de cada categoria pro-
fissional”. Até a reforma trabalhista de 2017 o quadro de carreira deveria conter os critérios de
merecimento e antiguidade, aplicados de forma alternada, para as promocdes dentro de uma
categoria profissional. Apés a reforma, é possivel que apenas um desses critérios seja utilizado.
Destaca-se que o critério da antiguidade pode promover uma avaliagcdo mais objetiva. O me-
recimento tem margem para uma avaliagdo mais subjetiva, caso os critérios e a forma como a
avaliacdo ocorrerd ndo estejam bem definidas no PCCS.

Por fim, o paragrafo 5° define que "A equiparagdo salarial s6 serd possivel entre empregados con-
tempordneos no cargo ou na fungao, ficando vedada a indicacdo de paradigmas remotos, ainda
que o paradigma contempordneo tenha obtido a vantagem em acdo judicial propria’.

Desse modo, ha, na propria legislacao, fatores que podem limitar a equiparacao salarial, defi-
nindo muitos elementos que, se nao orientados para superacao de desigualdades, poderao
manté-las ou aprofunda-las. Os PCCSs definem regras que deveriam fazer uma diferenciacao
positiva, com base em tempo de servico e merecimento, mas, COMo veremos a seguir, ttm
sido instrumento de manutencao das desigualdades.
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Alteracoes realizadas no artigo 461 da CLT, 1943 a 2023

2023

Art.461. Sendo

idéntica a funcao, a
todo trabalho de igual
valor, prestado ao
mesmo empregador,

na mesma localidade,
corresponderd, igual
salario, sem distingdo de
SEXO0.

Art. 461 - Sendo idéntica
a funcéo, a todo trabalho
de igual valor, prestado
ao mesmo empregador,
na mesma localidade,
corresponderd igual
salario, sem distincdo de
sexo, nacionalidade ou
idade.

Art.461. Sendo idéntica
afuncao, atodo
trabalho de igual valor,
prestado ao mesmo
empregador, no mesmo
estabelecimento
empresarial,
corresponderd igual
salario, sem distincao
de sexo, etnia,
nacionalidade ou idade.

Art.461. Sendo idéntica a
funcéo, a todo trabalho de
igual valor, prestado ao mesmo
empregador, Nno mesmo
estabelecimento empresarial,
corresponderd igual salario,
sem distincdo de sexo, etnia,
nacionalidade ou idade.

§ 10 Trabalho de igual
valor, para os fins deste
capitulo, serd o que

for feito com igual
produtividade e com

a mesma perfeicao
técnica, entre pessoas
cuja diferenca de tempo
de servico néo for
superior a dois anos.

§ 1°-Trabalho de igual
valor, para os fins deste
Capitulo, serd o que

for feito com igual
produtividade e com a
mesma perfeicao técnica,
entre pessoas cuja
diferenca de tempo de
servico nao for superior a
2 (dois) anos.

§ 1°-Trabalho de igual
valor, para os fins deste
Capitulo, serda o que

for feito com igual
produtividade e com a
mesma perfeicdo técnica,
entre pessoas cuja
diferenca de tempo de
servico para 0 mesmo
empregador nao seja
superior a quatro anos
e a diferenca de tempo
na funcao nao seja
superior a dois anos.

§ 1°-Trabalho de igual valor,
para os fins deste Capitulo,
serd o que for feito com igual
produtividade e com a mesma
perfeicdo técnica, entre pessoas
cuja diferenca de tempo

de servico para © mesmo
empregador nao seja superior
a quatro anos e a diferenca

de tempo na fungao nao seja
superior a dois anos.

§ 20 - Os dispositivos
deste artigo ndo
prevalecerao quando
o empregador tiver
pessoal organizado
em quadro de carreira,
hipotese em que as
promocgodes deverao
obedecer aos critérios
de antiguidade e
merecimento.

§ 20v Os dispositivos
deste artigo ndo
prevalecerdo quando o
empregador tiver pessoal
organizado em quadro
de carreira ou adotar,
por meio de norma
interna da empresa

ou de negociacéo
coletiva, plano de
cargos e salarios,
dispensada qualquer
forma de homologagao
ou registro em 6rgao
publico.

§ 20-Os dispositivos deste
artigo nao prevalecerdo quando
o empregador tiver pessoal
organizado em quadro de
carreira ou adotar, por meio de
norma interna da empresa ou
de negociagao coletiva, PCS,
dispensada qualquer forma de
homologagdo ou registro em
6rgéo publico.

§3°-No casodo
paragrafo anterior, as
promocoes deverao ser
feitas alternadamente
por merecimento e por
antiguidade, dentro

de cada categoria
profissional.

§30°-No casodo

§ 20 deste artigo, as
promogoes poderao ser
feitas por merecimento
e por antiguidade, ou
por apenas um destes
critérios, dentro de cada
categoria profissional.

§ 3°-No caso do § 2° deste
artigo, as promogdes poderao
ser feitas por merecimento e
por antiguidade, ou por apenas
um destes critérios, dentro de
cada categoria profissional.

(continua)
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§ 40- O trabalhador
readaptado em nova
funcédo por motivo de
deficiéncia fisica ou
mental atestada pelo
6rgéo competente da
Previdéncia Social ndo
servird de paradigma
para fins de equiparacéo
salarial.

§ 5° - A equiparacao
salarial s6 sera possivel
entre empregados
contemporaneos no
cargo ou na funcao,
ficando vedada
aindicacdo de
paradigmas remotos,
ainda que o paradigma
contemporaneo tenha
obtido a vantagem em
acao judicial prépria.

§ 40 - O trabalhador readaptado
em nova fungdo por motivo

de deficiéncia fisica ou

mental atestada pelo érgdo
competente da Previdéncia
Social ndo servird de paradigma
para fins de equiparacéo salarial.
§ 50- A equiparacéo salarial s6
serd possivel entre empregados
contemporaneos no cargo

ou na funcéo, ficando vedada

a indicacdo de paradigmas
remotos, ainda que o
paradigma contemporaneo
tenha obtido a vantagem em
acao judicial prépria.

§ 6°-No caso

de comprovada
discriminagao por
motivo de sexo

ou etnia, o juizo
determinard, além

do pagamento das
diferencas salariais
devidas, multa, em
favor do empregado
discriminado, no valor
de 50% (cinquenta
por cento) do limite
maximo dos beneficios
do Regime Geral de
Previdéncia Social.

§ 6°- Na hipé6tese de
discriminacao por motivo
de sexo, raca, etnia, origem
ou idade, o pagamento das
diferencas salariais devidas
ao empregado discriminado
nao afasta seu direito de
acdo de indenizacao por
danos morais, consideradas
as especificidades do caso
concreto.

§ 7°- Sem prejuizo do
disposto no § 6°, no caso

de infracdo ao previsto
neste artigo, a multa de

que trata o art. 510 desta
Consolidacdo correspondera
a 10 (dez) vezes o valor do
novo salario devido pelo
empregador ao empregado
discriminado, elevada

ao dobro, no caso de
reincidéncia, sem prejuizo das
demais combinacées legais.

Fonte: Decreto-lei n° 5452, de 1° de maio de 1943 - Consolidagdo das Leis do Trabalho. Elaboragdo: DIEESE, 2024.
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Seqgundo a literatura, os PCCS sao instrumentos que possibilitam “identificar as diferencas
entre os cargos que compbem a estrutura da organizacdo, definir a remuneragdo de cada car-
go, proporcionando a cada colaborador um saldrio adequado, de acordo com a realidade da
empresa e a realidade do mercado” (GHATTAS; NIGRO, 2016, p. 52).

O PCCS é uma ferramenta de gestao de pessoas no ambiente de trabalho. Define as regras
para a administracao salarial e estabelece parametros para a diferenciacao da remuneracao
entre os trabalhadores e de diferentes cargos e fungdes, supostamente, garantindo con-
dicbes equanimes para o conjunto do quadro funcional progredir na carreira. Os manuais
também afirmam que se trata de uma ferramenta de retencao de talentos, reducao da
rotatividade e motivacao de trabalhadores e trabalhadoras:

(..) compreendendo-o como um instrumento de gestao da politica de pessoal que
orienta a insercao e estabelece estimulos de desenvolvimento pessoal e profissional
aos trabalhadores. O PCCS consiste em um conjunto de regras que orienta a trajetoria
dos trabalhadores em sua carreira, com o objetivo de valorizar o servidor. Por meio
dele, o trabalhador podera se informar sobre suas possibilidades de desenvolvimento
profissional e financeiro (MENDES et al, 2018, p. 850).

Como veremos a seguir, 0s PCCSs sdao de fato importantes para estabelecer regras mais jus-
tas para os trabalhadores ascenderem na carreira e também do ponto de vista salarial. No
entanto, os planos precisam de mecanismos que colaborem de fato para eliminar as desi-
gualdades existentes no mercado de trabalho, de forma ativa. Afinal, se tratarmos desiguais
da mesma forma, possivelmente as desigualdades serdo mantidas.

| A ANALISE DOS PCCS

A seguir apresentamos a analise dos 41 PCCSs. As informagdes obtidas a partir do rotei-
ro para sistematizacao apresentado na secao Notas Metodoldgicas foram organizadas em
cinco eixos de anadlise: objetivos dos PCCSs; definicdo de cargos e fungdes; progresséao e
promocao na carreira; definicdo de remuneracéo e salérios; critérios para avaliacao de de-
sempenho.

OBJETIVOS DOS PCCSS

Os 41 PCCSs foram inicialmente analisados quanto aos objetivos de sua implementacao, os
quais estdao centrados com maior frequéncia na carreira, seguidos pelos temas relacionados
a gestao de pessoal e, em terceiro lugar, na politica salarial. Além desses temas, destacam-
-se também as definicdes sobre cargos e fungdes, as questdes relacionadas a avaliacdo de
desempenho e a estratégia das empresas frente ao estabelecimento do PCCS.
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Listagem dos objetivos sistematizados:

Carreira

Definir politicas e diretrizes sobre carreiras na empresa;

Estabelecer regras mais justas para ascensao na carreira e perspectivas salariais equitativas;

Identificar o papel ocupacional dos empregados e as oportunidades de progresso funcional;

Estabelecer requisitos e competéncias para evolucao na carreira;

Desenvolver predominantemente aspectos comportamentais dos individuos;

Gerenciar evolucao salarial e carreira;

Propiciar gestdo de carreira com envolvimento do gerente e do empregado;

Reconhecer experiéncia e tempo de servico prestado;

Valorizar pessoas através de avaliacdo objetiva e transparente;

Promover conciliagao de expectativas e interesses dos colaboradores e da organizagéo;

Proporcionar tratamento equanime e justo aos colaboradores;

Propiciar crescimento na carreira;

Possibilitar desenvolvimento profissional e retencdo de talentos;

Proporcionar oportunidades de crescimento funcional e remuneracdo adequada;

Aplicar mecanismos de mobilidade vertical e horizontal;

Zelar pela ética e disciplina no exercicio das profissdes regulamentadas;

Atrair e reter talentos.

Gestao de Recursos Humanos (RH)

Estabelecer politicas para modernizacdo das praticas de gestao de pessoas;

Modernizar préticas de gestdo de pessoas e estrutura de cargos e funcoes;

Estruturar gestdo de cargos e saldrios de forma racional e impessoal;

Estabelecer critérios objetivos para gestao de cargos, salarios e carreiras;

Dotar a organizacgao de politica de pessoal eficaz e alinhada a estratégia de gestao de pessoas;

Orientar atividades de captacdo de pessoas e estratégias de recrutamento e selecao;

Fornecer parametros para sele¢édo, acompanhamento e desenvolvimento de pessoal;

Contribuir para transparéncia no processo de gestdo de RH;

Alinhar dispositivos e orientagcdes as diretrizes da politica de pessoas;

Responder a politica de gestao de recursos humanos, promovendo retencdo de talentos e oferecendo
oportunidades de desenvolvimento;

Assegurar integragao dos processos de gestao de pessoas por competéncias;

Dotar a empresa de uma ferramenta estratégica de gestao de pessoas;

Facilitar a gestao de pessoas;

Administrar funcionarios para atender desafios estratégicos.

Politica salarial

Estabelecer politica salarial justa e normas para tratamento equitativo dos colaboradores;

(continua)
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Manter equidade salarial e corrigir desigualdades internas;

Fornecer respostas transparentes quanto a critérios de equidade salarial;

Estabelecer sistema de distribuicao equitativa de remuneracéo;

Estruturar cargos, salarios e carreiras de acordo com valor relativo interno e complexidade;

Dotar a organizacdo de método racional para medir valor interno de cada cargo e estabelecer estrutura
congruente de salarios;

Estabelecer politica salarial competitiva e equitativa;

Disciplinar pagamento de remuneragao mensal e gratificagdes.

Cargos e funcoes

Analisar, atualizar e equalizar cargos e funcgdes;

Estabelecer critérios de diferenciacdo entre cargos e saldrios;

Adequar a estrutura de pessoal a realidade da empresa;

Fixar estrutura de cargos e saldrios justa e coerente com o mercado de trabalho;

Adotar multifuncionalidade na organizagdo dos cargos;

Permitir identificacédo de cargos, carreiras e critérios de progressao e promogao;

Estabelecer diretrizes para elaboragao/reestruturacao de planos de carreiras.

Avaliagao de desempenho

Introduzir a avaliagdo de desempenho como componente importante do processo de progressao na carreira;

Orientar processos de capacitacdo e desenvolvimento de competéncias dos empregados;

Definir critérios e padronizar processos de avaliacdo de competéncias e desempenho;

Incentivar autodesenvolvimento e aprimoramento continuo de competéncias;

Implementar cultura de trabalho baseada no estimulo ao desenvolvimento de competéncias;

Oferecer subsidios para avaliacdo de desempenho;

Fomentar cultura da meritocracia e gestao por resultados.

Estratégia da empresa

Manter equidade interna com externa (nas empresas do mesmo ramo);

Evitar demandas trabalhistas;

Alinhar estratégias de negdcio com estratégias de capital humano.

Fonte: Os planos de cargos e salérios e as desigualdades entre homens e mulheres no mercado de trabalho, DIEESE, 2024.

Um primeiro ponto a ser destacado diz respeito a questao da igualdade ou a superacao da
desigualdade. Dos 41 documentos analisados, quatro apresentaram esse tema relacionado
a politica salarial e um em relacao a carreira. Apenas um documento ressalta a importancia
do PCCS para corrigir desigualdades internas na empresa. Alguns documentos apresentam
o tema da igualdade ou equidade, mas em relacao a fatores como a competicao das em-
presas entre si, ou ainda para estabelecer critérios justos mais alinhados com o mercado de

trabalho em geral.
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Quanto a progressao na carreira, os objetivos delineados nos documentos examinados ressal-
tam a necessidade de apresentar de maneira clara a estrutura de cargos e funcdes permanen-
tes, jJuntamente com seus respectivos salarios e oportunidades de ascensao profissional. Esse
objetivo esta relacionado também aqueles que destacam a necessidade do corpo funcional ter
acesso as informacgdes necessarias para saber sobre as possibilidades de ascensdo na carreira,
de propiciar aos trabalhadores e trabalhadoras alguma gestao sobre sua progressao na empre-
sa e de equalizar as expectativas dos empregados e empregadas as da empresa. E ainda, em
relacao a carreira, 0s objetivos descrevem a importancia do PCCSs para atrair e reter talentos.

No entanto, como relatado anteriormente, é preciso verificar o acesso do conjunto dos traba-
Ihadores e trabalhadoras a todas as informacdes necessarias, dado que, de forma frequente,
nem mesmo os dirigentes sindicais que acompanham essas empresas tém acesso ao conteu-
do dos PCCSs.

Os objetivos em relacao a esse tema também fornecem diretrizes para o estabelecimento do
processo de selecao externa e interna e para os critérios de progressao e promogao, destacan-
do elementos como a experiéncia e o tempo de servico.

Dentre os objetivos, chamam a atencao aqueles que destacam o PCCS como um instrumento
para o crescimento funcional fundamentado no mérito, nas avaliacbes de competéncias e no
desenvolvimento de aspectos comportamentais. Se esses critérios nao forem bem explicita-
dos, podem resultar em avaliacoes subjetivas pautadas por constru¢des sociais discriminato-
rias que permeiam a sociedade, seja de sexo, de raca, etaria, entre outras.

No que diz respeito a gestao, os objetivos destacam a necessidade de alinhar os sistemas de
carreira e remuneracao as diretrizes organizacionais, padronizar conceitos e critérios para 0s
processos, definir responsabilidades e orientar tomadas de decisao gerenciais. Os PCCSs tam-
bém devem orientar a gestao de Recursos Humanos (RH) na politica de selecao de pessoas.
Além disso, os PCCSs devem proporcionar a empresa uma ferramenta de gestao para o de-
senvolvimento de carreiras, orientar a execucao do plano para uma pratica eficaz de gestao
de pessoas, desenvolver tanto aspectos comportamentais quanto técnicos dos colaboradores,
promover transparéncia no processo de gestao de RH e estabelecer compromissos de traba-
lho. Ou seja, tanto é uma ferramenta para os trabalhadores e trabalhadores do ponto de vista
de suas carreiras, como para a gestao de RH das empresas.

No que diz respeito a definicao de saldrios, o objetivo principal é estabelecer remuneracoes
alinhadas as responsabilidades atribuidas a cada funcao, além de regular o pagamento dos
trabalhadores e trabalhadoras. Também busca-se criar diretrizes claras para ajustes sala-
riais, estabelecer padroes de remuneracao tanto compativeis quanto incentivadores, man-
ter um equilibrio salarial interno e garantir competitividade externa. Por fim, esses planos
tém como meta definir critérios transparentes para a administracao de cargos e salarios,
contribuindo assim para a criagao de uma politica salarial justa e em conformidade com os
principios organizacionais.
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Em relacdo aos cargos e funcdes, os objetivos destacam a importancia de analisar, atualizar e
equalizar cargos e funcoes para definir os critérios de diferenciacao salarial. Destacam também
aimportancia de que essas estruturas sejam elaboradas a partir de realidade da empresa, mas
também com uma proposta coerente com demais empresas do segmento. Em um dos PCCSs,
foi destacado como objetivo a adocao da multifuncionalidade na organizagao dos cargos.

Nos objetivos relacionados a avaliacao de desempenho, destaca-se sua importancia para a
progressao Na carreira, para o aprimoramento das competéncias e o autodesenvolvimento
dos trabalhadores e trabalhadoras. Esse processo também é destacado como importante para
promover processos de qualificacdo necessarios para o corpo funcional. Desse modo, é rele-
vante definir critérios e padronizar os processos de avaliacdo de desempenho e competéncias.

Nos objetivos sobre a avaliacao de desempenho estd muito presente a relevancia do desenvol-
vimento de competéncias e do fomento a cultura da meritocracia e da gestao por resultados.

DEFINICAO DE CARGOS E FUNCOES

Os PCCSs abordam de forma detalhada os cargos e suas respectivas funcoes, destacando gru-
pos baseados em qualificacao ou tipos/familias de atividades exercidas na empresa. Este t6-
pico é crucial nos planos, pois apresenta a estrutura efetiva dos cargos e carreiras, delineando
as estratégias para o desenvolvimento e valorizagao do quadro funcional. Cada cargo/funcao
é descrito, incluindo seu objetivo principal, as atividades detalhadas a serem realizadas e seu
nivel de complexidade. Além disso, sdo estabelecidos os requisitos basicos para cada funcao,
como escolaridade, experiéncia exigida, cursos de aperfeicoamento e competéncias técnicas
e comportamentais.

Listagem de critérios presentes para a definicao de cargos e fun¢des nos PCCSs:
1. ldentificacdo do cargo e da funcao
2. Missao da funcao
3. Principais atribuicoes, responsabilidades ou atividades
4. Qualificacao:
a) Requisitos de escolaridade
b) Experiéncia exigida para o cargo
¢) Conhecimentos necessarios para o exercicio do cargo
d) Cursos de aperfeicoamento
5. Competéncias técnicas
6. Competéncias e indicadores comportamentais:
a) Administracao do tempo
b) Relacionamento humanizado
C) Visao sistémica
d) Foco no resultado
e) Etica e honestidade
f) Direcionador de solucoes
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g) Foco no cliente interno e externo
h) Inteligéncia emocional
7. Complexidade do cargo
8. Plano de Carreira; Progressao funcional
9. Quadro de pessoal (definicdo de numero necessério de trabalhadores em cada funcao)
10. Avaliacao de Desempenho
11. Estrutura salarial
12. Diretrizes de gestao de pessoas
13. Diretrizes basicas para a gestao de cargos e salarios
14. Politica de recrutamento e selecao

Na definicao de cargos e funcdes, sao detalhados os critérios para progressao e reenquadra-
mento, bem como os intervalos minimos entre cada movimentacao. A descricao das responsa-
bilidades na gestao e os procedimentos para atualizacao do plano quando necessario também
sao destacados. Além disso, sao definidos os documentos regulamentadores e orientadores,
variando em detalhamento de acordo com cada PCCS, alguns mais especificos sobre as res-
ponsabilidades dos RHs, enquanto outros mais genéricos.

Em alguns documentos, também é definido o envolvimento dos sindicatos no processo de
construcao e atualizacao dos planos. Isso inclui a definicao do funcionamento da mesa de ne-
gociacao e 0s objetivos das negociacoes.

Apos a constituicao de um PCCS, ao longo do tempo, a criacao de novos cargos ou funcoes
muitas vezes pode ser necessaria em decorréncia de novos projetos ou pela necessidade de
ampliacdo dos servicos oferecidos. Nesse sentido, os PCCSs estabelecem os critérios para cria-
¢ao, alteracao, reclassificacdo e extingao de cargos e fungoes.

A expansao ou modificacdo do quadro de pessoal tem inicio com a identificacdo da neces-
sidade de incorporar novos postos de trabalho. Esse procedimento, que envolve a identifica-
¢ao e aprovacao de novos cargos ou funcoes, pode variar significativamente de uma empresa
para outra. Em alguns casos, pode exigir um parecer técnico especializado, uma avaliacao do
departamento de RH, da diretoria, de uma comissao designada para esse fim, ou até mesmo
envolver negociacdes com sindicatos. Portanto, a abordagem para criar novas funcoes pode
adotar processos mais coletivos, enquanto outras optam por decisées mais centralizadas em
areas especificas da organizacao.

Esse processo é relevante para nao distorcer a estrutura de cargos nem a estrutura salarial, o
que poderia resultar em problemas para movimentacao na carreira.

PROGRESSAO E PROMOGAO NA CARREIRA

A progressao na carreira segue as orientacoes previstas no paragrafo 3°, art. 461 da CLT, mo-
dificado pela reforma trabalhista de 2017 e determina que “as promogbes poderao ser feitas por
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merecimento e por antiguidade, ou por apenas um destes critérios, dentro de cada categoria pro-
fissional’. No texto anterior, de 1952, as promoc¢oes deveriam ter como critério merecimento e
por antiguidade, de modo alternado. Muitos PCCSs sequem ainda o critério de 1952, mas em
alguns PCCSs ja é possivel notar a predominancia de apenas um, o de merecimento.

A forma de progressao por mérito é baseada no desempenho individual do empregado ou
empregada em avaliacoes regulares. Nesse caso, trabalhadores e trabalhadoras sao avaliados
com base em critérios como conhecimento técnico, competéncias sociais, assiduidade, entre
outros. Mas também estao presentes critérios comportamentais. Aqueles que alcancam resul-
tados satisfatorios tém a possibilidade de progredir para funcdes com niveis salariais superiores.

A progressao por antiguidade esta relacionada ao tempo de servico prestado a empresa. Os
colaboradores que atendem aos requisitos minimos de tempo de servico podem ser elegiveis
para progredir para o préximo nivel salarial.

Esses dois critérios de progressao (mérito e antiguidade) podem estar organizados em dois
tipos distintos de progressao: a horizontal e a vertical. A progressao horizontal ocorre quando
a empresa oferece ao profissional a possibilidade de um aumento salarial, sem que ele mude
de nivel hierdrquico. A progressao vertical, por outro lado, refere-se a concessédo de aumento
de salario através do deslocamento de um cargo para outro (de grau de exigéncia, instrucao e
responsabilidades mais elevadas).

E importante ressaltar que, para serem elegiveis as progressdes, os trabalhadores e as trabalha-
doras devem atender a critérios especificos, apresentados no Quadro 2, como ter tido aprovacao
no periodo de experiéncia, nao ter sofrido penalidades nos Ultimos meses, nao ter faltas injusti-
ficadas e apresentar um determinado desempenho, entre outros requisitos estabelecidos pelas
organizacdes. Abaixo, um quadro com a sistematizacao dos critérios definidos nos PCCSs. Em
alguns PCCs, no caso das promogoes verticais, pode ser necessario que exista a vaga disponivel.
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QUADRO 2
Critérios para progressao ou promoc¢ao na carreira presentes nos PCCSs analisados

Progressao ou promocao na carreira por Progressao ou promoc¢ao na

Outros critérios

mérito carreira por antiguidade

Avaliacdo de desempenho satisfatoria. Tempo de servico minimo exigido. N&o estar em qualquer tipo

Resultado obtido em avaliacdes periddicas. | Nao ter sofrido penalidades nos de licenca.

Média minima nas avaliacbes de ultimos meses/anos. N&o estar em posicao
desempenho. Cumprimento de requisitos especificos | cedida a outro érgéo.

Né&o ter sido penalizado nos Ultimos meses. de tempo de efetivo exercicio no N&o estar em periodo de

Aprovacao no periodo de experiéncia. cargo. experiéncia.

Obtencao de grau de suficiéncia nos Estabilidade hd um determinado Né&o ter faltas injustificadas.
critérios de desempenho organizacionale | periodo na referéncia salarial atual. Possuir a escolaridade
individual. Auséncia de progressdes horizontais minima exigida para o

Plano Individual de Desenvolvimento ou verticais dentro de determinado cargo.
atualizado. periodo. Disponibilidade de

Apresentacdo de resultado satisfatérioem | Observéancia do intersticio minimo recursos orcamentarios
avaliacdo psicoldgica de perfil para cargos | estabelecido. para implantacéo da
de lideranca. Cumprimento de requisitos especificos |  promocao.

Resultado satisfatério em avaliagdes de estabelecidos para cada cargo.
competéncias e desempenho. Critérios de desempate: antiguidade;

Participacdo em cursos de aperfeicoamento, |  dependentes; escolaridade; titulos.
capacitacdo ou ac¢oes de qualificacéo.

Fonte: PCCSs analisados no estudo. Elaboragao: DIEESE, 2024.

Nos critérios de progressao e promog¢ao na carreira também estao previstas as regras para pro-
vimento dos cargos e movimentacao de pessoal interno. A selecao pode serinterna, a partir da
escolha entre os atuais empregados, conforme a estrutura definida no plano, ou podem ocor-
rer nomeagoes por meio de selecdo externa. Para o provimento dos cargos efetivos, devem ser
observados os requisitos estabelecidos nos PCCSs.

Em selecao interna, os PCCSs destacam que as vagas podem ser preenchidas de diversas ma-
neiras, como por indicacao de lideres, recrutamento interno, sempre levando em conta a de-
manda do setor e 0s requisitos técnicos estabelecidos, a analise curricular e os testes especifi-
cos ou a soma de alguns desses itens. A adequacao do salario nas promocdes é garantida, em
geral, assegurando que o trabalhador seja enquadrado na primeira faixa salarial do novo cargo.

A DEFINICAO DA REMUNERACAO E DE SALARIOS

Nos PCCSs, as definicdes relacionadas a remuneracao e salario também sao relevantes. Os
objetivos dos PCCSs destacam esse processo como relevante para a retencao de talentos e
o desenvolvimento profissional de trabalhadores e trabalhadoras. Em geral, esse processo é
fundamentado com uma pesquisa de mercado sobre 0s salarios pagos em funcdes seme-
lhantes em empresas de mesmo porte ou atividade, entre outros elementos comparativos.
A partir do resultado dessas pesquisas e da analise interna da empresa é que os PCCSs
serdo construidos, resultando na definicdo dos salarios e itens da remuneracao para cada
cargo/funcao.
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Os acordos coletivos de trabalho (ACTs) e as convencoes coletivas de trabalho também sao pa-
rametro essencial, particularmente em relacao aos pisos salariais e aos reajustes salariais anuais
das categorias.

O enquadramento salarial define a posicao de cada trabalhador dentro da estrutura de cargos
e salarios da empresa. Esse processo também deve seguir as orientacdes previstas no PCCS.
O enquadramento funcional de um novo empregado se da, em geral, portanto, no nivel ini-
cial da carreira, sendo ajustado conforme sua progressao ao longo do tempo e seguindo os
critérios estabelecidos no PCCS, mas ha espaco para que 0 novo contratado ou contratada
seja estabelecido em uma posicao superior na escala salarial, a depender da vaga aberta e da
impossibilidade de utilizar mao de obra interna. Esse enquadramento considera fatores como
escolaridade, experiéncia, complexidade das atividades e avaliacbes de desempenho.

Segundo os PCCSs analisados, a remuneragao é estabelecida de forma a compatibilizar o resul-
tado da avaliacdo dos cargos, buscando valores que estimulem a permanéncia dos profissio-
nais qualificados na organizacao, mas que garantam a viabilidade financeira da instituicao. A
tabela salarial pode ser revisada sempre que necessario, considerando mudangas no mercado
e redefinicao das politicas salariais.

A remuneracao é composta por diversas rubricas, como salario-base, vantagens pessoais, gra-
tificacoes por exercicio de cargo ou funcao de confianca, gratificacoes de servico e beneficios
diretos ou indiretos, devidamente instituidos por lei. Além disso, ha modalidades especificas
de remuneracao, como para o exercicio de funcao gratificada, a qual ¢ somada a remuneracao
do cargo efetivo.

Em um dos PCCSs analisados, o texto cita expressamente que os critérios da estrutura salarial
foram pensados para garantir maior flexibilidade e permitir saldrios distintos para ocupantes de
um mesmo cargo, destacando que isso seria possivel a partir das diferenciacdes de conheci-
mentos, habilidades, qualidade dos servicos realizados, capacitacao e produtividade.

Ainda segundo os PCCSs analisados, os critérios para fixagdo dos valores dos padrdes de venci-
mentos ou salarios incluem a manutencao de uma diferenca percentual constante entre cada
padrao, determinado pela valorizagao social do trabalho e por uma correspondéncia ao sa-
lario minimo, aos saldrios médios das pesquisas de mercado e a composicao da remuneracao.
Esses critérios garantiriam a equidade interna.

As funcdes gratificadas tém critérios especificos para sua ocupacao nos PCCSs, incluindo re-
quisitos de escolaridade minima e experiéncia compativel com a posicao. Para a posse dessas
fungdes, sao estabelecidos critérios como escolaridade minima, antiguidade e mérito. Em al-
guns PCCSs os critérios sao mais objetivos, em outros ha margem para escolha, em geral, para
cargos de confianca.

Ainda nesse item é relevante destacar que parte dos PCCSs define os beneficios do quadro
funcional. Cada beneficio tem uma lista de requisitos especificos, desse modo, nem todos sdo
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de direito do conjunto de trabalhadores e trabalhadoras da empresa, podendo se restringir a
um grupo determinado no plano. Os beneficios encontrados nos PCCSs analisados sao:

| Vale-alimentagao;

| Plano de saude;

| Assisténcia odontoldgica;

| Vale-transporte;

| Seguro de vida em grupo;

| Auxilio-creche;

| Auxilio ao filho excepcional;

| Auxilio-educacéo;

| Programa de treinamento e capacitagdo; educacao continuada (MBA, cursos de
idiomas, pos-graduacao);

| Gratificacdo por qualificacdo; Incentivo financeiro a obtencdo de educacéo escolar ou
profissional;

| Ajuda de custo;

| Incentivos de curto prazo, como prémios;

| Adicional de saldrio por tempo de servico;

| Abono de falta de um dia de servico para empregados bem avaliados na avaliagao de
desempenho;

| Vale-cultura;

| Desconto em lojas de museus;

| Entrada gratuita em museus administrados pela empresa.

OS CRITERIOS PARA AVALIACAO DE DESEMPENHO

A avaliagao nos planos de cargos e carreiras é outro ponto fundamental, considerando que
estd ligado a progressao profissional e salarial nas empresas. Esse processo envolve a andlise de
diversos aspectos do desempenho do trabalhador e da trabalhadora: técnicos, comportamen-
tais, de resultados, entre outros.

Lista de critérios para avaliacao de desempenho nos PCCSs analisados:

1. Qualidade no trabalho: grau de exatidao, correcao e clareza dos trabalhos executados.

2. Produtividade no trabalho: volume do trabalho executado em determinado espaco de
tempo.

3. Iniciativa: demonstracao de comportamento empreendedor no ambito de atuacao,
buscando eficiéncia e eficacia na execucao dos trabalhos.

4. Presteza: disposicao para agir prontamente no cumprimento das demandas de trabalho.

5. Assiduidade: comparecimento regular e permanente no local de trabalho.

6. Pontualidade: observancia do horério de trabalho e cumprimento da carga horaria definida
para o cargo ocupado.

7. Administracao do tempo e tempestividade: capacidade de cumprir as demandas de
trabalho conforme os prazos previamente estabelecidos.
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8. Uso adequado de equipamentos e instalacoes de servico: cuidado e zelo na utilizacao e
conservacao de equipamentos e instalacbes no exercicio das atividades e tarefas.

9. Aproveitamento dos recursos e racionalizacao de processos: melhor utilizacao dos recursos
disponiveis visando a melhoria dos fluxos dos processos de trabalho e a consecucao de
resultados eficientes.

10. Capacidade de trabalho em equipe: habilidade para desenvolver atividades e tarefas em

equipe, valorizando o trabalho conjunto na busca de resultados comuns.

11. Assiduidade e pontualidade: comparecimento regular e pontualidade no horério de

trabalho.

12. Relacionamento interpessoal: habilidade para estabelecer e manter relacionamentos

positivos com colegas de trabalho e outros membros da equipe.

13. Responsabilidade funcional: assuncao de responsabilidades inerentes ao cargo ocupado.

14. Conhecimento técnico: dominio dos conhecimentos necessarios para o desempenho do

cargo.

15. Conhecimento da organizagao: familiaridade com os processos e a estrutura

organizacional da empresa.

16. Competéncias sociais: habilidades de comunicacao, colaboracao e resolucao de conflitos.

17.Relagcdes humanas: capacidade de interagir de forma positiva e construtiva com os

colegas e superiores.

18. Amplitude de pensamento: capacidade de pensar de forma ampla e aberta, considerando

diferentes perspectivas.

19. Autonomia para tomada de decisao: capacidade de tomar decisdes de forma

independente e responsavel.

20. Intensidade da influéncia: grau de impacto e influéncia nas decisdes e acoes da equipe ou

organizacao.

Na avaliacao técnica, sao considerados 0s conhecimentos essenciais necessarios para o de-
sempenho do cargo, geralmente adquiridos por meio da formagao académica, técnica ou da
experiéncia profissional. Ja na avaliagdéo comportamental, séo analisadas as habilidades e atitu-
des que as empresas esperam de seu quadro funcional, sendo muitas vezes intrinsecas ao in-
dividuo e observadas no dia a dia do trabalho. Em relacao aos resultados, € avaliada a atividade
do trabalho cotidiano de trabalhadores e trabalhadoras.

Durante o processo de avaliacao, a depender do PCCS analisado, sao observados itens como
qualidade na realizacdo do trabalho, produtividade no trabalho, iniciativa, presteza, assiduida-
de, pontualidade, administracao do tempo, uso adequado de equipamentos e instalacoes,
aproveitamento de recursos e capacidade de trabalho em equipe.

A avaliacao de desempenho é realizada de forma anual e sistematica. Além de aferir o desem-
penho de empregado e empregada, busca também subsidiar acbes de capacitacao e qua-
lificacdo. A nota obtida na avaliacao é utilizada como critério para progressdes na carreira. A
sistematizacao dos PCCSs demonstra que a avaliacdo de desempenho tem favorecido espe-
cialmente a progressao baseada na meritocracia.
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Em alguns casos, as atividades de qualificacao podem ser promovidas pelo proprio érgao ou
instituicao ou por entidades externas, desde que previamente validadas pela comissao parita-
ria de carreira.

Apesar dos critérios de avaliacao do desempenho serem considerados objetivos, em uma so-
ciedade marcada pelas desigualdades de género, essa objetividade pode esconder formas de
reproducao das condicoes que resultam em menores saldrios e menores chances de progres-
sao na carreira para as mulheres.

Em primeiro lugar, critérios de produtividade podem ter impacto nos desafios adicionais das
mulheres devido a carga desproporcional de responsabilidades domésticas e de cuidado, re-
fletida em menor tempo a disposicao para horas de trabalho produtivo, para que se possa
realizar as atividades de trabalho reprodutivo. As avaliacoes relacionadas a “iniciativa” podem
também ser baseadas em esteredtipos de género, levando a uma percepcao de que as mu-
Iheres sao menos propensas a assumir riscos e mostrar iniciativa em comparacao aos homens,
mesmo que isso Nao seja verdadeiro.

Critérios como “capacidade de trabalho em equipe” e “intensidade da influéncia”também po-
dem ser permeados pelas construcdes sociais das habilidades consideradas tipicamente fe-
mininas. Os relatos recorrentes de que mulheres sao frequentemente interrompidas ou suas
propostas ignoradas ou apropriadas por homens em ambientes de trabalho colaborativos sao
indicativos do como as desigualdades de género podem se manifestar no cotidiano do traba-
Iho e inviabilizar a conquista de posicdes de comando nos interiores das empresas.

| CONSIDERACOES FINAIS

Os PCCSs sao ferramentas fundamentais para explicitar as atividades e responsabilidades em
cada funcéo, bem como definir os critérios para evolucdo profissional e salarial. Esses instru-
mentos sao ainda mais eficazes quando elaborados a partir da negociacao coletiva, garantindo
que a perspectiva dos trabalhadores e das trabalhadoras também possa ser expressa nesse
documento, aproximando efetivamente as expectativas de empregadores, trabalhadores e
trabalhadoras.

Mas partindo de um pressuposto de que todos estao em pé de igualdade dentro da empresa
para evoluir na carreira, ou ainda, desconsiderando que alguns dos critérios definidos podem es-
tar fortemente permeados por marcadores de género e raca, os PCCSs podem acabar por man-
ter as desvantagens que esses segmentos populacionais enfrentam no mercado de trabalho.

Os planos partem de uma analise dos cargos, descricao de competéncias para cada profissao e
saldrios médios pagos no mercado de trabalho em atividades econémicas semelhantes. E tam-
bém nesse processo que se estabelece os prémios, bonus e as comissoes. E ainda, os critérios
de progressao na carreira, como tempo de servico na empresa, produtividade, formacao, entre
outros. Por fim, os PCCS também indicam os critérios de avaliagao.
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A definicao de cargos, saldrios e caminhos para progressao sao pautados pelas informacdes
obtidas da média do mercado de trabalho. Desse modo, reforcam as desigualdades existentes,
seja em relacao as médias salariais das atividades tipicamente realizadas por mulheres, seja em
relacao aos requisitos para os postos de trabalho: aqueles feminizados podem ser conside-
rados menos complexos, devido a compreensao da sociedade de que parte das habilidades
sao naturais e nao aprendidas ao longo da vida. Se naturais, sao menos valorizadas, pois nao
necessitam de tempo de experiéncia ou qualificacdo para sua realizacao.

Desse modo, além de se basear nas informacoes médias do mercado de trabalho, é relevante
que o processo de elaboracao dos PCCSs avalie se essas médias estao permeadas por discrimi-
nacoes historicas e estruturais do mercado de trabalho brasileiro. Os planos devem, portanto,
estabelecer mecanismos que promovam efetivamente a igualdade.

O PCCS é um instrumento para diferenciacao salarial, mas com o objetivo de valorizar o corpo
funcional de uma determinada empresa, bem como fornecer elementos para gestao. Nessa di-
ferenciacdo positiva, € preciso que estejam presentes aspectos que promovam a reducao das
desigualdades baseadas em cor, raca e sexo. Como destacado anteriormente, apenas 1 PCCS
tem como objetivo reduzir desigualdades.

Além dos prazos previstos no art. 461 da CLT (4 anos no estabelecimento e 2 anos na funcao),
somam-se 0s critérios de tempo de servico e mérito para avancar na carreira, lembrando que
tem ocorrido uma preferéncia por mérito apos a reforma trabalhista, com um conjunto varia-
vel de indicadores que resultarao na progressao salarial e na carreira. Diante de um conjunto
tdo grande de critérios, se nao houver um acompanhamento dos resultados (se existe favo-
recimento de um determinado grupo dentro da empresa e como intervir), possivelmente, as
mulheres serao prejudicadas, pois ha espaco para muitas justificativas supostamente neutras
que impegam a progressao desse grupo.

Parte dos PCCSs tem como critério de avaliacao a realizacao de cursos de qualificacdo profissio-
nal. Nesse caso, ha dois problemas: se 0s cursos nao forem combinados com o horario laboral,
as mulheres tém dificuldades de combinar a dupla jornada de trabalho com novas atividades;
0 acesso aos cursos fornecidos pelas empresas precisa garantir efetivamente a participacao das
mulheres, com, por exemplo, um percentual minimo de vagas garantido a esse publico.

A avaliacao de desempenho é um ponto central na promocao da igualdade dentro das em-
presas. Os mecanismos de avaliacao sao de fato equanimes ou perpetuam as desigualdades
no interior das empresas? Os critérios que sao desfavordveis as mulheres, devido a forma de
insercao no mercado de trabalho e nos demais ambitos da vida social, precisam ser pondera-
dos, como assiduidade, disponibilidade para realizacdo de horas extras ou jornadas flexiveis.
Os critérios que podem ter avaliacao permeada por ideias preconcebidas sobre as mulheres
também devem ser utilizados com cautela para que nao reproduzam avaliagdes discriminato-
rias, tais como capacidade de lideranca, proatividade, entre outros, socialmente relacionados a
suposta superioridade masculina.
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Apesar de 51,6% das empresas terem PCS ou planos de carreira, apenas 32,6% dispdem de
politicas de incentivo a contratacao de mulheres. Essas politicas precisam estar combinadas na
gestao de RH.

E necessario que os RHs das empresas estejam sensiveis a esses problemas e possam, na ges-
tdo, atuar para efetivamente reduzir as desigualdades. Nesse sentido, o monitoramento do
plano de forma coletiva, com a participacao sindical, como indicado em uma das experiéncias
analisadas no presente estudo, € também fundamental.

A partir dessa andlise, pode-se afirmar que faltam medidas efetivas nos PCCs para reconhecer e
valorizar as contribuicdes das mulheres no ambiente de trabalho de maneira justa e verdadei-
ramente equanime, na medida em que nao reconhece que o ponto de partida entre homens
e mulheres é desigual.
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