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INTRODUCAOQ: AS RELACOES ENTRE O
DIALOGO SOCIAL E A IGUALDADE DE
GENERO

Relagbes de trabalho soélidas e dialogo social eficaz
contribuem para a boa governacdo no local de
trabalho, o trabalho digno, o crescimento econémico
inclusivo e a democracia.! Podem ser igualmente
meios importantes de promover a igualdade de género
e mercados de trabalho equitativos e vice-versa. Isto
foi reafirmado na Declaracdo do Centenario da OIT
para o futuro do trabalho? que refere:

“lll. A Conferéncia apela atodos os Estados-membros,
tomando em consideracédo a sua situacéo nacional,
para trabalharem individual e coletivamente,
numa base tripartida e de didlogo social e com
o apoio da OIT a continuarem a desenvolver a
abordagem ao futuro do trabalho centrada no ser
humano, adotando medidas no sentido de:

A. Reforcar as capacidades de todas as pessoas
para aproveitar as oportunidades de um mundo
do trabalho em mudancga mediante:

() a efetiva realizacdao da igualdade de
género em matéria de oportunidades e
tratamento; (negrito acrescentado pelas
autoras).

O didlogo social, incluindo a negociagao coletiva, tem
enorme potencial para contribuir para a realizagdo
dos ambiciosos Objetivos de Desenvolvimento
Sustentavel (ODS) estabelecidos na Agenda 2030
para o Desenvolvimento Sustentavel,nomeadamente
os relativos a igualdade de género (ODS 5) e ao
trabalho digno e crescimento econémico (ODS 8).°
Foram implementadas novas iniciativas destinadas a
facilitar a realizacdo destes objetivos nomeadamente
a Coligacéo Internacional para a lgualdade Salarial
(EPIC). Liderada pela OIT, ONU Mulheres e a OCDE,
esta coligagdo reune governos, organizacbes de
empregadores e de trabalhadores, empresas e
universidades para conceberem formas de acelerar os
progressos narealizacdo daigualdade de remuneracédo
por trabalho de igual valor até 2030 (ODS 8.5).

No entanto, as mulheres trabalhadoras, em todo o
mundo, continuam a estar subrepresentadas nos
orgaos e dos processos de tomada de decisdo que
modelam os resultados dos locais de trabalho e
do emprego - incluindo em contextos em que as
mulheres constituem a maioria da mao-de-obra. Isto
ndo é apenas injusto para as mulheres, é igualmente
contraproducente para as empresas, economias e
sociedades em geral.

A atual pandemia da COVID-19, de acordo com
os dados disponiveis, parece estar a afetar mais
severamente as mulheres do que os homens, uma
vez que sao mais suscetiveis de suportar o peso das

consequéncias sociais e economicas da pandemia.
Isto acarreta o risco de reverter os progressos das
mulheres nas ultimas décadas, alargando ainda mais
as desigualdades de género no mundo do trabalho,
pondo assim em risco a perspetiva de reconstruir
melhor.*

Este relatério tematico procura compreender as
razOes para esta situacdo e identificar accdes que
0S governos e as organizacdes de empregadores e
de trabalhadores poderiam realizar para promover a
igualdade de género através do didlogo social. O quadro
juridico da OIT (Normas Internacionais do Trabalho)
sobre igualdade de género é muito importante neste
contexto, em particular a Convencédo fundamental
(n.°100) sobre igualdade de remuneracgdo, de 1951 e
a Convengao (n.°111), sobre discriminagdo em matéria
de emprego e profissdo, de 1958. Estas convencdes
sdo amplamente ratificadas e ambas sublinham a
importancia do tripartismo ao estabelecerem requisitos
de cooperacdo com 0s parceiros sociais para abordar
a discriminacdo de género e promover a igualdade
entre homens e mulheres. Em particular, a Convencgao
(n.° 111) exige que os Estados-membros procurem esta
cooperacgao na promocao da aceitagao e observancia
da politica nacional de igualdade e que consultem
as organizacgdes representativas dos trabalhadores e
dos empregadores sobre a determinacdo de medidas
especiais de protecgdo ou assisténcia, tais como
medidas de agao positiva.

O relatério examina também a importancia do dialogo
social na aplicagdo da inovadora Convencao (n.°190)
sobre Violéncia e Assédio no trabalho, de 2019 e da
Recomendacédo (n.° 206) sobre o mesmo assunto.
Para este fim, este documento apresenta experiéncias
inovadoras de diferentes regides do mundo. Em
particular, analisa a forma como o dialogo social pode
contribuir para a igualdade de género em diferentes
setores, quer se trate de economia formal ou informal,
incluindo durante a pandemia em curso e identifica
circunstancias e fatores suscetiveis de provocar
uma alteragdo profunda. No final da nota tematica
sdo apresentadas algumas recomendacdes-chave
para governos e organizacbes de empregadores e
trabalhadores.

O QUE E O DIALOGO SOCIALE

- QUAIS SAO OS DESAFIOS PARA
FAZER PROGREDIR A IGUALDADE
DE GENERO ATRAVES DO DIALOGO
SOCIAL?

O dialogo social inclui todos os tipos de negociagéo,
consulta e intercambio de informacdo entre
representantes de governos, empregadores e
trabalhadores e as suas organizacoes.



Ao longo do tempo, o ambito do dialogo social,
incluindo a negociacdo coletiva, desenvolveu-se
em muitos paises para englobar tépicos que sao
essenciais para alcangar a paridade de género no
trabalho e na familia, nomeadamente, a igualdade
de acesso de mulheres e homens ao emprego e ao
desenvolvimento de competéncias, prolongamento
da licenca de maternidade e parental para além da
duracéo legal; a promocdo do principio da igualdade
de remuneracdo para trabalho de igual valor para
assegurar salarios justos para os homens e mulheres,
e prevengao e protegao contra a violéncia e o assédio
sexual.

A cooperacdo em locais de trabalho inclusivos e
sensiveis a dimensdo de género permite as empresas
atrair as melhores pessoas; melhorar o desempenho
organizacional; reduzir os custos associados a
rotatividade do pessoal; melhorar o acesso a
mercados-alvo; e minimizar riscos legais - tudo
enquanto melhoram a sua reputagdo.® De facto, as
empresas com 0s mais altos niveis de diversidade de
género no suas equipas executivas tém 21 por cento
mais probabilidade do que outras de obterem uma
rentabilidade acima da média.®

No entanto, as limitagcbes relativas ao impacto e
sustentabilidade destes esforgcos, bem como o
seu alcance relativamente restrito sdo evidentes. O
declinio das taxas de sindicalizagdo e a reducéo da
cobertura da negociacéo coletiva, que sdo por sua
vez, parcialmente consequéncia do enfraquecimento
do apoio a negociacao multiempregador,
derrogacdes incondicionais de convencdes coletivas
e a descentralizacdo desorganizada da negociagao
coletiva, ndo ajudam em nada.” Em muitos paises,
as instituicbes de dialogo social estdo a lutar para
manter a sua relevancia num contexto caraterizado
por profundas mudangas eecondmicas, sociais e
politicas.?

Ao mesmo tempo, embora sejam evidentes alguns
progressos, o desiquilibrio existente nas relacdes
de poder entre mulheres e homens,® e o tempo
limitado de que as mulheres dispdem considerando
a parte desproporcionada do trabalho ndo pago em
matéria de cuidados a outras pessoas que devem
assumir,'® continuam a limitar a voz e a representagdo
das mulheres tanto no local de trabalho como em
o6rgdos e processos de tomada de decisdo." E no
entanto, se as mulheres estivessem em condigao
de se exprimirem, os processos de decisdo como o
didlogo social e a negociacgéao coletiva, ganhariam em
legitimidade, credibilidade e eficacia, em beneficio de
todas as pessoas.

AUMENTAR A PARTICIPACAO
- DAS MULHERES NA TOMADA DE
DECISAO E NO DIALOGO SOCIAL

A secédo seguinte analisa como estas condi¢cdes-chave
podem ser promovidas na pratica.

Para alcangar o ODS 5.5 “Garantir a participacao plena
e efetiva das mulheres e a igualdade de oportunidades
para a liderangca em todos os niveis de tomada de
decisdo na vida politica, econdmica e publica”, é
essencial que as mulheres estejam representadas nas
instancias de dialogo social, bem como nas equipas
de negociagao coletiva. Garantir a participagéo de um
maior niumero de mulheres nestas instancias e equipas
ndo sé permitirda assegurar um didlogo social mais
relevante e sensivel a vida profissional das mulheres,
mas igualmente provocar mudangas profundas noutras
esferas sociais, desde que os homens e as mulheres
recebam um incentivo e formacédo para promover a
igualdade de género no quadro do dialogo social, bem
como no mercado de trabalho e no local de trabalho,
em geral.

Diferenca da taxa de participacdo de homens e

mulheres no mercado de trabalho, a nivel mundial
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Fonte: World Employment and Social Outlook: Trends for Women,
2017.

Diferenca salarial entre homens e mulheres, a
nivel mundial (remuneracao horaria)
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Diferenca salarial entre homens e mulheres, por regidao (remuneracao horaria ponderada por fator)
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A investigagcdo da OIT a nivel mundial confirma a
persistente subrepresentacdo das mulheres nas
instituicdes nacionais de didlogo social (INDS). Um
estudo incidindo sobre 195 paises, incluindo 187
Estados-membros da OIT, demonstrou que se, em
2008, o numero médio de mulheres nas INDS era
inferior a 20 por cento em 2018, de acordo com a
informacéao disponivel, essa percentagem esta agora
entre os 20 e os 35 por cento, nomeadamente em
Africa, América e na Europa. Ha, no entanto, alguns
exemplos inspiradores de paridade ou quase paridade
(taxa de participagao das mulheres de 45 por cento ou
superior) nomeadamente em Franga, Noruega, Saint
Kitts e Nevis, Samoa e Suiga.”

Apesar de alguns progressos, a persistente
subrepresentacdo das mulheres no contexto do
dialogo reflete um grave défice democratico que vai
até ao ponto de comprometer o funcionamento e a
legitimidade das instituicdes de didlogo social.” Reflete
igualmente um paradoxo, porque mesmo que hoje em
dia, em numerosas regides do mundo, as mulheres
possuem um nivel de instrugdo mais elevado™ e
sdo mais susceptiveis de aderir a sindicatos’ ou as
organizagdes de empregadores,'® a sua representagéo
em posicoes de direcdo no quadro do dialogo
social continua a ser inferior a dos homens."” Por
outro lado,mesmo agora que o numero de mulheres
sindicalistas estd a aumentar a escala global, isto
nao se traduz sistematicamente numa representacédo
proporcional das mulheres nas estruturas de gestao.”®

Compreender as razdes estruturais e outras pelas
quais as mulheres estdo tao subrepresentadas nas
instituicdes de didlogo social pode ajudar a identificar

formas de as ultrapassar. As dificuldades para que
as mulheres se expressem e estejam representadas
nas instancias de dialogo social sdo um reflexo da
sua participacdo desigual no mercado de trabalho.
Atualmente, a taxa de participacdo das mulheres é
apenas de 48,5 por cento contra 75 por cento para
os homens (ou seja, uma disparidade de 26,5 pontos
percentuais entre mulheres e homens).® As mulheres
que estdo no mercado de trabalho sofrem uma série
de desvantagens, incluindo discriminacéo no recruta-
mento e durante o emprego e segregacao profissional
vertical e horizontal, com implicagdes no tipo, quali-
dade e nivel dos empregos em que estdo empregadas.
A escala global, as mulheres continuam a receber uma
remuneragdo em média 20 por cento mais baixa do
que a dos homens, e dependendo da regido, esta
diferenca pode atingir os 40 por cento.?° Além disso,
as modalidades de trabalho e as formas atipicas de
emprego, bem como as profissdes e setores em que
predomina, muitas vezes, “estdo fora do ambito da
legislagao sobre o mercado de trabalho, das regras
sobre seguranca social e das convencdes coletivas
relevantes”.?' E também alarmante notar que o pro-
gresso em relacéo a paridade de género, incluindo no
que diz respeito a sua participagdo na economia, esta
agora a regredir.?

As dificuldades para as mulheres se expressarem e
estarem representadas nas instancias implementadas
no local de trabalho séo o resultado de relagdes de forca
desiguais entre mulheres e homens, de estereotipos
de género persistentes, da subavaliagdo do trabalho
realizado pelas mulheres e do facto de as mulheres
deverem suportar uma parte desproporcionada de
tarefas de prestagao de cuidados a outros, o que gera
discriminacéo, tanto direta como indireta.?® Como tem


https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---dcomm/---publ/documents/publication/wcms_650553.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---europe/---ro-geneva/---ilo-lisbon/documents/publication/wcms_734393.pdf


sido demonstrado pela iniciativa global do Bureau
para as Atividades dos Empregadores da OIT (ACT/
EMP) sobre as mulheres empresarias e mulheres
executivas, os esteredtipos de género, em matéria
de responsabilidades familiares e cultura empresarial
que se dirige principalmente aos homens constituem
alguns dos principais obstaculos encontrados pelas
mulheres para aceder a lugares de gestao.?

Inimeras organizacbes de empregadores e de
trabalhadores e os governos, acreditam que ¢é
preciso fazer mais para promover a representacao
das mulheres nos orgdos de decisdo.?®> Em termos
de monitorizacdo das Convencgdes da OIT sobre
igualdade, os constituintes da OIT poderiam promover
melhor a igualdade entre homens e mulheres,
fornecendo informacdes relevantes e oportunas aos
o6rgdos de supervisdo sobre as inUmeras questdes
relacionadas com a igualdade tanto na lei como na
pratica no pais em questdo, em termos da aplicagéo
das duas Convengdes (n.° 100) e (n.° 111) (tal como
previsto no artigo 23.° da Constituicdo da OIT).

Os sindicatos tém multiplicado os seus esforgos
para assegurar que a representagdo das mulheres
no orgdos de decisdo reflete a diversidade de
empregos, das competéncias e dos setores
ocupados por mulheres.?® Exemplos destes esforgos
sdo, nomeadamente, a fixacdo de quotas para a
participacdo de mulheres em congressos sindicais,
lugares reservados para mulheres nos 6rgaos
executivos e a representagdo das mulheres nos 6rgaos
de tomada de decisdo proporcional ao niumero de
membros.?” Departamentos dedicados a igualdade de
género e comités de apoio a diversidade ou igualdade
de género tém sido igualmente criados no ambito de
inumeras confederagdes sindicais com vista a fazer
avancar a igualdade através de atividades internas e
externas dos sindicatos.?®

Um estudo realizado pelo Bureau para as Atividades
dos Trabalhadores (ACTRAV) da OIT?*® fornece
informacdes sobre a forma como a representacdo
das mulheres nas estruturas de deciséo sindical pode
conduzir a resultados reais em matéria de fixacdo dos
salarios. Este estudo revelou que as mulheres estdo
representadas nos comités executivos de 34 por cento
dos sindicatos que responderam ao questionario. No
entanto, existem diferencas a nivel regional, enquanto
as mulheres representam 45 por cento dos membros
de comissdes executivas de sindicatos na América
do Norte, este niumero cai para 25 por cento nos
Estados Arabes. A nivel mundial, cerca de 30 por
cento das equipas sindicais de negociagdo salarial
sdo constituidas por mulheres, mas esta percentagem
é muito mais baixa na Asia e no Pacifico, em Africa
e na regido arabe. Cerca de metade dos sindicatos
que responderam ao questionario afirmaram que as
equipas de negociagdo ou os membros das comissdes
sindicais sdo informados ou formados sobre a
igualdade de género, tendo em vista as negociagoes
salariais. A maioria dos sindicatos tem uma comisséo
especificamente dedicada a igualdade de género ou a

igualdade em geral. Por outro lado, 70 por cento dos
sindicatos declararam disporem de uma estratégia
operacional interna para melhorar a representagao
das mulheres na sua organizagéo (como por exemplo,
diretrizes internas ou quotas). A Confederagéo
Europeia dos Sindicatos tem sido particularmente pré-
ativa a este respeito (ver Caixa 1).

“Da adesao a lideranca”: uma
representacao equilibrada de
homens e de mulheres nos 6rgéaos de
decisao sindicais. A experiéncia da
Confederacao Europeia de Sindicatos
(CES)

Em 2011, o Comité Executivo da CES adoptou
recomendacodes paramelhoraro equilibriodehomens
e de mulheres nas estruturas sindicais e assim
refletir melhor a diversidade dos seus membros,
assegurando simultaneamente que a CES representa
adequadamente os interesses das mulheres.®® Na
conferéncia realizada a meio do mandato, em 2017, a
CES introduziu uma representagao igual de homens
e mulheres (50%/50%) nos seus comités executivos
e em outros comités. Incentivando o equilibrio de
género na filiacédo sindical e nos érgaos de decisao,
a CES realiza um inquérito anual sobre a igualdade
para monitorizar a representacdo das mulheres nos
sindicatos. O inquérito anual em 20183 revelou que o
numero de mulheres sindicalizadas tinha aumentado
para 46,1 por cento. No entanto, as mulheres
representam apenas 37,2 por cento das equipas
de lideranca sindical, 33,5 por cento dos principais
6rgaos de decisdo sindical e 26,2 por cento dos
principais lideres nas confederagdes nacionais.
Embora estes numeros mostrem que ainda ha
espaco para melhorias, representam, no entanto,
um avanco significativo desde a resolucao de 2011.

Um estudo realizado pelo Bureau para as Atividades
dos Empregadores (ACT/EMP) da OIT revelou que foram
alcancados progressos para melhorar a representagao
das mulheres nas organizacdes de empregadores:
“Mulheres em cargos de direcdo e executivos estdo
a ganhar terreno nos secretariados das organizacdes
patronais”.®> De acordo com este estudo, que se
baseia nas respostas recebidas de mais de 50
organizacdes de empregadores, as mulheres ocupam
34 por cento dos por cento dos cargos de direcéo e
38 por cento dos cargos executivos. Além disso, as
mulheres representam 18 por cento das presidéncias
e 26 por cento das vice-presidéncias dos Comités
Permanentes, “ indicativo do aumento da participacéo
de mulheres em cargos nos escaldes inferiores”.®
As mulheres ocupam 18,7 por cento dos dois cargos
mais altos dos comités executivos das organizacdes
patronais, responsaveis pela implementagdo pratica
quotidiana dos planos estratégicos da organizacéo.
As mulheres presidem ao conselho administragdo de




7,5 por cento das organizacbes dos empregadores
inquiridas, mas a maioria das organizagbes contam
com 10 por cento ou menos de mulheres nos
seus conselhos de administragdo, e apenas 8 por
cento destas organizagbes tém um conselho de
administracdo caraterizado por uma representagao
equilibrada entre mulheres e homens.3*

Como demonstrado pela iniciativa global lancada
pelo Bureau para as Atividades dos Empregadores
(ACT/EMP) sobre mulheres empresarias e mulheres
executivas, ha inumeras boas praticas para promover
mulheres em cargos empresariais e executivos nas
empresas. As organizagcdes patronais sugeriram a
introducao de politicas favoraveis as responsabilidades
familiares, medidas de acdo positiva, combater as
culturas dominadas por elementos masculinos, e
incentivar ainda mais o didlogo sobre a diversidade
de género para promover o equilibrio entre a vida
profissional e familiar e maior igualdade na lideranca e
gestéo entre o o pessoal.®® Neste sentido, a diversidade
de género é crucial: “No final, quanto maior for a
presenca da diversidade de género entre os membros
da organizagdo patronal, mais as mulheres estdo em
posicao de dirigir, representar e/ou para participar na
tomada de decisdo nas estruturas de governagéo”.®®

Sao necessarios mais esforcos para permitir as
mulheres acederem a cargos de gestao e lideranga no
local de trabalho e nas organizacgdes de trabalhadores
e empregadores, a fim de integrar mais eficazmente
a igualdade de género na negociagdo coletiva. Em
alguns casos, isto pode ser facilitado pela adogéo de
medidas legislativas para aumentar a representacédo
das mulheres em instituigdes de dialogo social, como
foi o caso na Argélia ou no Chile, onde a legislacéo
foi recentemente alterada para assegurar que as
mulheres representam pelo menos um terco dos
membros das instituicdbes nacionais de dialogo
social.¥” E também encorajador constatar ver que as
mulheres e os trabalhadores migrantes estao cada vez
mais a questionar a sindicatos sobre a sua capacidade
de adotar uma abordagem mais inclusiva para se
tornarem verdadeiros agentes da mudanga social.®®

Representacao das mulheres nas organizacoes
de empregadores a nivel mundial
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Fonte: ILO: A Global Snapshot: Women Leaders and Managers in
Employers’ Organizations, 2017.

REFORCAR A SENSIBILIDADE

- DO DIALOGO SOCIAL PARA A
IGUALDADE DE GENERO, E AS
NECESSIDADES E ASPIRACOES DAS
MULHERES

O dialogo social pode ajudar a promover a igualdade
de género, tendo em conta os diferentes niveis de
institucionalizagdo do dialogo social e da negociagéo
coletiva. Em alguns paises, onde ndo existe nenhuma
estrutura formal de dialogo social para resolver
conflitos relacionados com o trabalho, o dialogo entre
os trabalhadores e os dirigentes ou empregadores
pode ser incentivado com o objetivo de introduzir
alteracbes e ajustes de ordem pratica no local de
trabalho, abrindo com frequéncia o caminho para
a representacdo sindical dos trabalhadores. Por
outro lado, as organizagcbes de empregadores e de
trabalhadores adotam frequentemente politicas e
estratégias para promover a igualdade de género nas
suas organizagdes e para informar e enriquecer o
processo de dialogo social.

E de notar que os locais de trabalho onde existe
sindicalizacdo oferecem toda uma série de
vantagens as mulheres no ambito do trabalho,
nomeadamente gracas a implementagdo de praticas
ndo discriminatérias em matéria de recrutamento e
emprego. A Convencéo (n.°100) sobre a Igualdade de
Remuneracéo, de 1951 incentiva a cooperagcdo com
organizacdes de trabalhadores e de empregadores,
conforme apropriado (ver artigo 4). Relativamente a
igualdade de remuneracdo por um trabalho de valor
igual, os sindicatos defendem frequentemente uma
fixacdo de salarios inclusiva, incluindo um salario
minimo, bem como os esforcos para melhorar
a representacdo de mulheres nas negociacdes
salariais.*® N&o s6 os sindicatos melhoram os salarios
e as condicdes de emprego dos trabalhadores, como
podem igualmente incentivar a que fagcam uso dos
seus direitos. Um estudo revelou, por exemplo, que
a probabilidade de as mulheres representadas por
um sindicato nos EUA poder ter uma licenca por
maternidade era 17 por cento superior as mulheres que
ndo eram sindicalizadas.*® Nos locais de trabalho onde
nao existe sindicalizagdo, a auséncia de informacéao
sobre o direito a licenga de maternidade, associada
ao receio de perder outros direitos, estdo entre os
principais motivos apresentados para ndao gozar a
licenca de maternidade.

O tripartismo é um mecanismo importante que
permite integrar a dimensao de género nas discussoes
realizadas, por exemplo, nos conselhos econémicos
e sociais nacionais sobre as politicas econémicas e
sociais, o salario minimo e a igualdade de género. Para
serem eficazes, estas instituicoes tripartidas devem
ter peso e impacto suficientes para tornar o consenso
tripartido uma perspetiva realista (ver Caixa 2).
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O dialogo social bipartido entre trabalhadores e empre-
gadores inclui a negociagao coletiva e a cooperacao
no local de trabalho a todos os niveis, e uma vez imple-
mentado com sucesso, pode contribuir para aumentar
a sensibilizagdo para questdes sensiveis ou novas e
emergentes no mundo do trabalho e para estabelecer
prioridades em matéria de igualdade de género. A
Estratégia-quadro para a igualdade entre homens e
mulheres adotada em 2005 pelos parceiros sociais
europeus € um exemplo de didlogo social bipartido.
Juntos, os parceiros sociais encontraram uma base
comum de entendimento que inclui, essencialmente,
quatro dominios de acéo prioritarios: o papel dos
homens e das mulheres, a promocédo das mulheres
nos processos de decisdo, apoiar o equilibrio entre a
vida profissional e familiar e eliminar a diferenca salarial
entre homens e mulheres. Os parceiros sociais nacio-
nais implementaram a Estratégia — quadro através
da negociacdo coletiva, e de agdes concretas e de
sensibilizagdo. Prosseguindo com este foco e com o
objetivo de partilhar aprendizagens e boas praticas,
OS parceiros sociais europeus langaram, em maio de
2014, uma ferramenta online intitulada: “Um conjunto
de instrumentos (TOOLKIT) para pbér em pratica a
igualdade de género”, reunindo 100 iniciativas inova-
doras de parceiros de diferentes setores na Europa.*

Codigo de Conduta sobre assédio
sexual no local de trabalho (Viethame)

No Vietname, a auséncia de legislagao sobre assédio
sexual no trabalho levou os parceiros tripartidos a
considerar em conjunto medidas para abordar esta
lacuna através da redacéo, em 2015, de um cédigo
de conduta sobre o assédio sexual. O Ministério
do Trabalho, a Camara de Comércio e Industria do
Vietname e a Confederagdo Geral do Trabalho do
Viethame, com a assisténcia da OIT, colaboraram
na redagao deste cédigo de conduta para fornecer
diretrizes sobre prevencdo e combate ao assédio
sexual no local de trabalho. Este coédigo reconhece
que o assédio sexual é uma forma de discriminagao
com base no sexo, que resulta em custos elevados
para as empresas. Relne conselhos praticos sobre
a implementagdo e a monitorizagdo das politicas
sobre o assédio sexual. Um programa piloto conduziu
a implementacédo deste codigo de praticas em 20
empresas que se comprometeram a monitorizar a
sua execucgao. O cédigo de praticas revelou-se uma
ferramenta muito Gtil no setor téxtil, em expansao,
que é caraterizado por uma forte maioria de
mulheres, especialmente porque algumas grandes
empresas exigem agora das fabricas com as quais
que estas adotem politicas de prevencdo em matéria
de violéncia e assédio no local de trabalho.

4.1. Negociacao coletiva - como torna-la um
instrumento eficaz para a igualdade de género?

A negociacéo coletiva € um mecanismo de negociacao
voluntaria entre organiza¢des sindicais independentes

e empregadores (ou organizagbes de empregadores)
para determinar os termos e as condi¢des de trabalho,
bem como as relagbes entre as partes. A negociacéao
coletiva € um mecanismo importante para promover
a igualdade de género em diferentes setores e
locais de trabalho,nomeadamente quando utilizada
conjuntamente com outras medidas regulamentares,
tais como os acordos de empresa.** Desempenha
um papel importante no combate as desigualdades
de género em dominios tais como a reducdo da
diferenga salarial entre homens e mulheres e homens
e a plena participacdo das mulheres no mercado
de trabalho.** Por outro lado, a representacdo de
mulheres nas equipas de negociacado permitiu alargar
0 ambito da negociacéo coletiva para incluir questées
de particular importancia para as trabalhadoras, tais
como a protecdo da maternidade, o equilibrio entre a
vida profissional e familiar ou a prevengao do assédio
sexual no local de trabalho.*

Um compromisso claro dos empregadores e dos
sindicatos envolvidos na negociacdo com a igualdade
de género é um dos pré-requisitos para a eficacia
das medidas adotadas no dominio da igualdade
entre homens e mulheres no contexto da negociacdo
coletiva. A possibilidade de estender uma convencao
coletiva a todo um setor por decisdo ministerial, apds
consulta com as organizacbes de empregadores e
de trabalhadores mais representativas, contribui para
reforgar consideravelmente o &mbito das convengdes
coletivas. As disposi¢des legislativas que incentivam
as equipas de negociacdo a abordar a igualdade de
género podem igualmente desempenhar um papel
importante.*®

As convengbes coletivas contribuem para a
implementacdo de obrigacbes determinadas pela
legislagao nacional aplicavel ou para alargar tais
obrigacbes como, por exemplo, a extensdo dos
direitos a licenca parental ou a licenga de maternidade.
A negociacéo coletiva tem contribuido de diferentes
formas para a igualdade entre homens e mulheres,
como de descreve a seguir.¥

4.1.1. Integracao da igualdade entre homens e mulheres no
que diz respeito a remuneracao nos temas tradicionais
de negociagao

Isto implica assegurar que as negociacdes
salariais tém em conta sistemas de remuneracéo
discriminatérios e a subvalorizacdo do trabalho
das mulheres, e incentivar a adogcdo de medidas
especificas em prol da igualdade de remuneragéo
entre mulheres e homens, tais como auditorias de
género aos salarios a utilizagdo de métodos de
avaliacdo dos empregos/postos de trabalho objetiva
e planos de acdo concebidos para identificar e reduzir
a desigualdade salarial entre homens e mulheres.*® O
estudo realizado pela ACTRAV da OIT sobre o papel
dos sindicatos na fixacdo de salarios que assegurem
aigualdade de género revelou que os sindicatos estao
a prestar especial atencdo ao aumento dos salarios
dos trabalhadores com salarios baixos (41 por cento
dos sindicatos que responderam ao inquérito) e aos



esforgcos para expandir a cobertura do salario minimo
legal ou das convencdes coletivas aos grupos de
trabalhadores e trabalhadoras tradicionalmente em
tipos de empregos vulneraveis ou para incentivar a
sindicalizarem-se (37 por cento).*® Por outro lado,
alguns sindicatos tém concentrado os seus esforgos
no aumento dos salarios nos setores dominados
pelas mulheres (21 por cento), no recurso a métodos
de avaliacdo dos empregos sem enviesamento de
género (23 por cento) e na melhoria da transparéncia
em matéria de remuneracédo desenvolvendo auditorias
sobre igualdade salarial e planos de acédo para a
igualdade de género (23 por cento).

Temas prioritarios para os sindicatos para reforcar
a igualdade de género no dialogo social

41% Aumento dos salarios nas
Y categorias mais mal remuneradas

Sindicalizar/estender a cobertura
37% do salario minimo ou dos
contratos coletivos

Melhorar os salarios nos setores
de predominancia feminina

AR

Utilizar métodos de avaliagao

(0) N -

23% e de classificacdo dos empregos
sem enviesamento de género

23 Melhorar a transparéncia nas remuneracoes
Y através de auditorias e de planos para
aigualdade de género

Fonte: Closing the gender pay gap: What role for trade unions?,
2019.

4.1.2. Métodos de avaliacao dos postos de trabalho sem
enviesamento de género

E importante assegurar que ndo haja preconceitos,
nem discriminagdo na determinacdo da remuneracéo
e no valor atribuido aos trabalhos realizados por
mulheres ou por homens com base na avaliacdo dos
postos de trabalho tendo em conta critérios objectivos
tais como qualificagcdes, esforcos, responsabilidades
e condi¢cbes de trabalho. O estudo de caso abaixo
(Caixa 3) sobre o setor da agua no Peru demonstra
como a negociagcdo conduziu a implementacdo de
um sistema de avaliagdo dos postos de trabalho
sem enviesamento de género, permitindo assim a
reavaliacdo dos empregos e as competéncias das
mulheres e aumentar a sua remuneracéo.

4.1.3. Orientacao e assisténcia técnica aos agentes da
negociacao coletiva

Este é outro meio utilizado pelos parceiros sociais para
incorporar uma perspetiva de género na preparacéo
para as negociacdes salariais. Um exemplo
representativo é a iniciativa conjunta conduzida na
Bélgica por especialistas de trés confederagoes
sindicais e o Instituto Governamental para a Igualdade
de Mulheres e Homens, que levou a adogédo de
critérios que permitiram avaliar e classificar os postos

de trabalho sem enviesamento de género, a fim de
fornecer informagcdes no contexto da negociacdo
coletiva destinadas a acabar com a diferenca salarial
de género.%® Isto tem sido importante para dotar os
atores na negociacdo coletiva do conhecimento,
competéncias e dados necessarios para a sua
participacdo em negociagdes coletivas sobre esta
questdao complexa.

O recurso a negociacao coletiva
para avaliar os postos de trabalho
sem enviesamento de género no
setor da agua no Peru.

O acordo entre o sindicato das aguas de Lambayeque
(membro do sindicato nacional FENTAP) e a empresa
publica das aguas e saneamento (EPSEL SA) para a
realizacdo de uma avaliacdo objetiva dos postos de
trabalho € o resultado de uma decisdo do tribunal
do trabalho exigindo que a empresa e o sindicato
revejam o sistema de classificacdo dos empregos
entdo considerado como discriminatério. Este acordo
€ um bom exemplo de negociacgéo coletiva bipartida
que se traduziu na criagdo de um grupo de trabalho
conjunto sindicato-empregador para avaliar os postos
de trabalho. Os membros deste grupo de trabalho
receberam formacdo sobre as técnicas existentes
para avaliacdo dos dos postos de trabalho sem
enviesamento de género. Uma avaliacdo dos riscos
para a saude no trabalho foi igualmente realizada bem
como um inquérito que permitiu recolher informacdes
sobre as aptiddes requeridas para cada emprego.
Com base nas informagdes obtidas, os membros
do grupo de trabalho acordaram um novo sistema
de classificacdo dos postos de trabalho, atribuindo
um valor mais elevado ao trabalho tradicionalmente
realizado por mulheres. Ao longo do tempo, as escalas
salariais estdo a ser progressivamente modificadas
para serem harmonizadas com o novo sistema de
classificagdo. Todos os anos, um orgcamento especifico
€ atribuido para fazer face a estes ajustamentos em
alta.®

4.1.4. Tempo de trabalho e equilibrio da vida profissional e
familiar

A Convencédo (n.°156) sobre os Trabalhadores com
Responsabilidades Familiares, de 1981 estabelece que
“as organizacdes patronais e de trabalhadores tém o
direito de participar, de forma apropriada as condi¢des
e praticas nacionais, na concepgao e aplicagdo de
medidas destinadas a dar efeito as disposi¢coes da
presente Convengdo”. O Acordo-Quadro europeu
revisto sobre licenga parental, assinado pelos parceiros
sociais europeus em 2009,%? e que conduziu a revisdo
da Diretiva de Licenga Parental,> procura encorajar os
homens a gozar a licenca parental prevendo que pelo
menos um dos quatro meses de licenca nao possa ser
transferido, como um incentivo para que mais homens
utilizem a licenca parental.
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Exemplos de acordos nacionais incluem o acordo de
licenca parental remunerada assinado em 2013 entre
LO-Suécia e a Confederacao das Empresas Suecas,
que introduz um suplemento parental como parte da
licenca parental fixada por convencgao coletiva a escala
nacional, compensando 80 por cento da redugao nos
salarios para os pais que recorrem a licenga parental
(até um salario de cerca de 37000 coroas suecas por
més).%* O estudo de caso seguinte (Caixa 4), descreve
como o acordo sobre o tempo de trabalho no setor
de metalurgia, recentemente assinado na Alemanha
testemunha uma abordagem inovadora permitindo
responder as necessidades de flexibilidade do tempo
de trabalho, tendo ao mesmo tempo efeitos positivos
para os pais trabalhadores e para as pessoas
cuidadoras.

Os parceiros sociais alemaes do
setor da metalurgia acordaram sobre
uma convencao coletiva inovadora
para aumentar a flexibilidade para
trabalhadores e trabalhadoras e
redistribuir as horas de trabalho

O sindicato da/G Metall assinou, em fevereiro de 2018,
com aorganizagao de empregadores Sudwestmetall,
uma convencgao coletiva inovadora permitindo aos
trabalhadores renegociar as suas horas de trabalho
em funcéao das suas preferéncias, melhorando assim
o equilibrio entre a sua vida profissional e privada.%
Este acordo prevé um aumento salarial de 4,3 por
cento a partir de abril de 2018, bem como uma
maior flexibilidade, incluindo a reducéo do tempo de
trabalho para as 28 horas para aqueles e aquelas que
o desejarem, ou que necessitem, e a possibilidade
para quem tem filhos/as a estudar ou que se
encontram a cuidar de familiares dependentes,
ou que trabalhem por turnos de escolher entre um
aumento salarial em 2019 ou férias pagas adicionais.
Todos os trabalhadores e trabalhadoras receberao
um suplemento equivalente a 27,5 por cento do seu
salario mensal, que sera pago pela primeira vez
em julho de 2019, bem como um pagamento Unico
de 400 euros. Em contrapartida, os empregadores
podem recrutar mais pessoal com um contrato que
prevé uma duragado do trabalho mais longa (até
40 horas) para equilibrar a reducéo do tempo de
trabalho. Esta convencao coletiva aplica-se a cerca
de 900.000 pessoas no setor elétrico e metallurgico
de Baden-Wiurttemberg.

4.1.5. Combate a violéncia e o assédio no mundo do
trabalho

A crescente consciéncia da omnipresenga e dos
impactos adversos da violéncia e do assédio no
mundo do trabalho levou a adopgao da Convencéo
(n.°190) sobre a Violéncia e o Assédio, de 2019 e da
Recomendacdo (n.° 206) que a acompanha pela
Conferéncia Internacional do Trabalho no ano do
Centenédrio da Organizacao (ver Caixa 5). A nova
Convencédo articula pela primeira vez o direito a
um mundo de trabalho livre de violéncia e assédio

e fornece um quadro de agédo claro ndo s6 para os
trabalhadores e trabalhadoras por conta de outrém,
mas para todos, independentemente do seu estatuto
contratual, pessoas em formagéo, incluindo em
estagio e aprendizes, trabalhadores e trabalhadoras
cuja relacdo de emprego foi extinta, pessoas em
voluntariado, candidatas a um emprego e a procura
de emprego, e individuos que exercem a autoridade,
deveres ou responsabilidades de um empregador.
Também reconhece que a violéncia e o assédio podem
envolver terceiros (por exemplo, clientes, prestadores
de servicos e pacientes) que, dependendo das
circunstancias, podem ser vitimas ou perpetradores
da mesma. Os novos instrumentos reconhecem os
papéis diferentes e complementares que os governos,
empregadores e trabalhadores, bem como as suas
respetivas organizagdes, desempenham na prevengao
e abordagem da violéncia e do assédio no mundo do
trabalho.

Convencao (n.° 190) sobre Violéncia
e Assédio, de 2019 e Recomendacao
(n.° 206)

A Convencéo (n.° 190) prevé pela primeira vez uma
definicdo de “violéncia e assédio”, que abrange
a violéncia e o assédio baseados no género,
incluindo o assédio sexual.’® Reconhece que a
violéncia e o assédio baseados no género afetam
desproporcionadamente as mulheres e as raparigas
e prevé medidas especificas para o combater, ao
mesmo tempo que reconhece a necessidade de
combater as suas causas subjacentes e fatores de
risco. A Convencao proporciona uma oportunidade
de moldar um futuro de trabalho para todas as
pessoasbaseado na dignidade e respeito e livre de
violéncia e assédio. Exige que os Estados-membros
ratificantes adotem, em consulta com organizagées
representativas deempregadores edetrabalhadores,
uma abordagem inclusiva, integrada e que responda
as questdes de género, que preveja acdes que
vao desde a prevencdo e protecdo, aplicacdao e
vias de recurso até a orientacdo e formacao. A
Convencao salienta ainda o papel das organizacdes
de empregadores e de trabalhadores no artigo 8°,
declarando que “Cada membro [da OIT] tomara
as medidas adequadas para prevenir a violéncia e
o assédio no mundo do trabalho, nomeadamente”
[..] “ (b) identificando, em consulta com as
organizacdes de empregadores e de trabalhadores
envolvidas e através de outros meios, o setor ou as
profissdoes e modalidades de trabalho em que os
trabalhadores e outras pessoas interessadas estao
mais susceptiveis de exposicdo a violéncia e ao
assédio,” [...]. A Convencéao (n.° 190) exige também
que os Estados-membros reconhecam os efeitos
da violéncia doméstica no mundo do trabalho e os
atenuem, na medida do razoavelmente praticavel,
e observa que as organizagcdes de empregadores
e de trabalhadores podem ajudar a responder e a
enfrentar esses efeitos (Preambulo).




Foram assinados acordos coletivos com referéncias
a violéncia e ao assédio com base no género antes
da adopg¢ao da Convencéo (n.° 190),%” e espera-se que
a nova Convengao influencie a proxima geragdo de
acordos coletivos sobre questdes relativas a violéncia e
ao assédio no mundo do trabalho, incluindo a violéncia
e o0 assédio com base no género. Por exemplo, em
outubro de 2019, a International Union of Food,
Agricultural, Hotel, Restaurant, Catering, Tobacco
and Allied Worker’s Associations (IUF) e a empresa
transnacional de laticinios Arla Foods celebraram um
acordo sobre medidas de protecdo contra o assédio
sexual no local de trabalho. O acordo reconhece
o assédio sexual como uma forma de violéncia de
género e discriminacédo de género e prevé que a sua
implementacao seja negociada entre a Arla e as filiais
da IUF em empresas que sdo detidas e controladas
pela Arla Foods a nivel internacional.®® No Senegal,
o acordo inter-profissional, concluido em dezembro
de 2019, inclui um artigo sobre violéncia e assédio
que estipula o direito a um mundo livre de violéncia e
assédio e a necessidade de uma abordagem inclusiva,
integrada e sensivel ao género sobre violéncia e
assédio.*®

4.2. ldeias engenhosas para alcancar a igualdade
de género através da cooperacao no local de
trabalho

A cooperagdo no local de trabalho (ao nivel da
empresa ou do local de trabalho) envolve a partilha de
informagdes, a implementagéo de consultas, a adogao
de politicas no local de trabalho, bem como iniciativas
comuns entre a empresa e 0s representantes dos
trabalhadores. Considerar a dimensdo de género
na prevencado dos riscos de seguranca e de saude
constitui um dos exemplos relativamente recentes de
areas de cooperacdo no local de trabalho, que vao
para além da atencéo tradicionalmente prestada aos
riscos fisicos para incluir um conjunto mais extenso de
riscos relacionados com o bem-estar psicossocial no
local de trabalho. E um ponto de entrada importante
para encontrar solugdes comuns para problemas
especificamente relacionados com a dimensado
de género no local de trabalho, tais como a saude
reprodutiva e sexual de mulheres e homens, ou para
ter em conta as medidas especificas de género para
reduzir o impacto da menopausa e menstruacao
sobre a plena participagcdo das mulheres no mercado
de trabalho.®® Por outro lado, o acesso limitado a
instalacdes sanitarias € uma violagao grave dos direitos
das mulheres e dos homens no local de trabalho, com
consequéncias para a sua saude, especialmente
para mulheres gravidas ou mulheres em periodo
menstrual. O acesso limitado as instalagdes sanitarias
pode inclusive impedir as mulheres de irem trabalhar
0 que pode ter o efeito de limitar a saida da pobreza
das mulheres e das suas familias. A campanha da
Federacdo Internacional dos Transportes sobre “o
direito a descarga” ilustra a importancia atribuida a
esta questao e ao facto de ser possivel garantir as
mulheres um acesso a instalagdes sanitarias limpas.®'
O dialogo social tem sido uma forma de destacar este

aspecto e de descobrir solugcdes comuns para estes
problemas presentes no local de trabalho.

4.3. Encontrar solucdes através do didlogo social
durante a pandemia da COVID-19

De acordo com a Coligagdo Internacional para a
Igualdade Salarial (Equal Pay International Coalition-
EPIC), a COVID-19 demonstrou que as nossas
economias € sociedades sdo construidas sobre
trabalho feminino essencial, mas frequentemente
subvalorizado, mal remunerado ou ndo remunerado.5?
Em todo o mundo, cerca de 136 milhdes de
trabalhadores encontram-se nos setores da saude e
do trabalho social. Destes, 96 milhdes sao mulheres,
que constituem a grande maioria da mao-de-obra
nos setores da saude e do trabalho social na maioria
dos paises.’® A Caixa 6 mostra como a negociagéo
coletiva ajudou a mitigar os impactos negativos sobre
as mulheres no setor hospitalar e de cuidados.

Um acordo coletivo para o setor
publico inclui um aumento substancial
dos salarios e um prémio especial
para trabalhadores e trabalhadoras
dos hospitais e de instalacées de
cuidados na Alemanha

O pessoal que trabalha em estabelecimentos
hospitalares e de cuidados de salde estavam
particularmente em risco de infegcao pela COVID-19
no decurso do seu trabalho durante os primeiros
dias da pandemia, quando o equipamento de
protecdo individual ainda ndo estava disponivel.
Também era obrigado a fazer horas extraordinarias
regularmente para substituir colegas de trabalho
que contrairam o virus ou ficaram em quarentena.
Isto teve um custo significativo para as mulheres,
uma vez que constituem a maioria do pessoal do
setor hospitalar e de cuidados. Em outubro de 2020,
o sindicato do setor publico e do setor dos servigcos
ver.di e a federagdo de funcionarios publicos dbb
beamtenbund und tarifunion assinaram um acordo
coletivo com a associacdo das organizacdes
patronais do governo local (VKA) e a administragdo
federal na Alemanha. O acordo coletivo inclui um
aumento salarial para o pessoal que presta cuidados
de saude de 8,7 por cento e um aumento salarial para
quem presta cuidados intensivos até dez por cento.
Além disso, foi acordado o pagamento de um bénus
de 50 euros por més para o pessoal hospitalar e que
prestacuidados que trabalhava predominantemente
para mitigar a crise da Covid-19.

As mulheres trabalhadoras foram desproporciona-
damente afetadas nas consequéncias econdémicas a
curto prazo pela COVID-19, nomeadamente:




¢ Falta de protecao social adequada: a OIT estima
que 71 por cento da populagdo mundial ndo tem
acesso a protecao social abrangente e que metade
nao tem qualquer protecao social,® com as mulheres
sobre-representadas nas duas situagdes. Durante
uma crise sanitaria em particularnenhuma protegéo
social adequada significa pobreza e fome para
milhdes de trabalhadores e trabahadoras e suas
familias. A Caixa 7 mostra como o dialogo social na
Argentina ajudou a mitigar a perda de rendimentos
no trabalho doméstico.

e Reducao crescente das despesas: no caso de
despedimentos devido a COVID-19, é provavel que
as mulheres sejam desproporcionalmente afetadas,
uma vez que os critérios comuns de reducgdo
das despesas incluem a situacdo contratual e a
antiguidade, e é mais provavel que as mulheres
tenham interrup¢cées na sua carreira devido a
responsabilidades de prestacdo de cuidados.
Os setores da industria tais como alojamento,
alimentacdo, bebidas e comércio de retalho, que
foram duramente atingidos pela pandemia, séo
também grandes empregadores de mulheres.5®

e Agravamento da violéncia de género: novos dados
mostram que a pandemia da COVID-19 aumentou
a violéncia baseada no género. Isto deve-se em
parte ao aumento dos niveis de stress relacionados
com a pandemia, bem como a mais tempo passado
em estreita proximidade doméstica, devido ao
teletrabalho obrigatério. Embora a Convencéo
(n.°190) reconhega que tanto mulheres como
homens podem ser afetados pela violéncia baseada
no género, também reconhece que a violéncia e o
assédio afetam desproporcionadamente mulheres e
raparigas.

Aumento da carga de trabalho de prestacao de
cuidados: antes da crise da COVID-19, estimava-se
que cerca de 16,4 mil milhdes de horas eram
passadas diariamente em trabalho de cuidados ndo
remunerado em todo o mundo, dois tercos destes
eram realizados por mulheres.®® Os encerramentos
de escolas e de instalacbes de prestacdo de
cuidados relacionados com a COVID-19 acentuaram
ainda mais o papel das mulheres como cuidadoras.

Dialogo social sobre igualdade de
género durante a pandemia da
COVID-19 (Argentina)

Em 2020, as organizagbes de empregadores e de
trabalhadores na Argentina pressionaram com
sucesso 0 governo para obter uma extensao das
medidas de emergéncia de apoio ao rendimento
(compativel com o apoio universal a crianga) para o
setor do trabalho doméstico. Esta medida beneficia
predominantemente as trabalhadoras, uma vez que
a Argentina é um dos paises com a maior proporgao
de mulheres no servico doméstico na América
Latina.?”

Os riscos a longo prazo para as mulheres incluem o
declinio das oportunidades de emprego e a diminuigéo
da qualidade dos empregos. Algumas industrias
dominadas peloemprego feminino, taiscomoaindustria
do vestuario, podem utilizar a pandemia para uma
maior digitalizacéo e deslocalizagdo da producéo. Isto
pode também levar a uma reducéao nas oportunidades
de emprego e a uma deterioragao das condi¢cdes de
trabalho no setor do vestuario, especialmente nos
paises em desenvolvimento. Por exemplo, a muitos
trabalhadores e trabalhadoras no continente asiatico
foram oferecidos contratos temporarios como forma
de reduzir o risco para os fornecedores, o que levou
a um aumento das incertezas quanto ao futuro para
trabalhadores e trabalhadoras.5®




4.4. Didlogo social transfronteirico, acordos-quadro
globais e igualdade de género

O didlogo social transfronteirico € um dos outros
niveis de negociagdo em que é relevante a integracao
de uma perspetiva de género, em particular através
de acordos, compromissos e iniciativas na area da
responsabilidade social das empresas. Tal ocorre cada
vez com mais frequéncia em acordos-quadro globais e
compromissos comuns concluidos entre as empresas
multinacionais e as federagdes sindicais globais. E
de notar que o numero de clausulas destes acordos
sobre a igualdade de género e o acompanhamento
da sua implementagdo aumentou consideravelmente
nos ultimos anos em setores que empregam um
elevado nimero de mulheres, tais como os setores do
comércio de retalho, vestudrio e agricultura.®® Embora
a globalizagdo tenha aberto novas perspetivas para
a participagdo das mulheres no emprego formal,
as zonas francas de exportagdo e os segmentos
inferiores das cadeias globais de abastecimento nos
setores maioritariamnete femininos frequentemente
ndo garantem, o direito ao trabalho e a salarios
dignos. °

A maioria dos acordos-quadro globais adere aos
principios do dialogo social e da igualdade entre
homens e mulheres enunciadas nas Directrizes
da OCDE para as Empresas Multinacionais e na
Declaracéo Tripartida de Principios para as Empresas
Multinacionais e a Politica Social da OIT. O recente
Guia da OCDE sobre o dever de diligéncia para uma
conduta empresarial responsavel referiu este aspeto,
indicando que: “Ter em consideracdo a dimenséo de
género no processo do dever de diligéncia implica
perguntar se certos impactos negativos reais ou
potenciais afetam de forma diferente ou especifica
as mulheres”” De particular relevancia sdo as
disposicOes para estabelecer quadros de diligéncia
razoavel em matéria de igualdade de género, numa
série de questdes como a violéncia baseada no
género ou a diversidade de género.”? O estudo de caso
seguinte (Caixa 8) € um exemplo de como o combate
a violéncia contra as mulheres tem sido integrado num
acordo-quadro global.

Carrefour-UNI
acordo internacional
para a promocao do
dialogo social e da
diversidade

Caixa 8.

O acordo internacional para a promocao do dialogo social e da diversidade assinado entre a UNI e o Carrefour
(em 2001, 2005 e 2018) abrange um dos maiores grupos de distribuicdo em todo o mundo.” Este acordo reflete
um compromisso comum de longa data assumido pela empresa para promover o dialogo social e iniciativas
mutuamente acordadas para lutar contra a discriminacao, promover a diversidade de género, a igualdade de
oportunidades em matéria de recrutamento e promocao, apoio a mulheres gravidas ou lactantes e para ajustar
as horas e condi¢des de trabalho apés licenga de maternidade ou de paternidade. O acordo renovado em 2018
prevé que UNI e Carrefour se associem na luta contra a violéncia contra as mulheres no local de trabalho, com
base nos recentes trabalhos de prevencgao da violéncia contra as mulheres, tais como o Guia do Carrefour para o
pessoal e gestaode recursos humanos sobre “combater a violéncia contra as mulheres no mercado de trabalho”
e a formacao para 200 gestores e gestoras de loja em campanhas de prevencgao sobre as formas de identificar

a violéncia e proporcionar apoio as vitimas.




ESTENDER O DIALOGO SOCIAL A
ECONOMIA INFORMAL™

Dois mil milhées de pessoas - mais de 61 por cento
da mao-de-obra mundial - isto &, 58 por cento das
mulheres e 63 por cento dos homens ganham a
vida na economia informal e ndo tém acesso ao
didlogo social.”* As mulheres sdo também muito
mais propensas do que os homens de estarem nos
segmentos mais vulneraveis da economia informal,
tais como as trabalhadoras domésticas, a domicilio,
ou as trabalhadoras familiares, o que significa que tém
pouca ou nenhuma protecéo contra o despedimento,
e um acesso reduzido a protegao social, incluindo
a licengas por doenca pagas.”” Os trabalhadores e
trabalhadoras da economia informal ndo dispoem
igualmentede acesso aos mecanismos de dialogo
social.”

Embora o didlogo social continue a ser um desafio para
quem trabalha na economia informal, a Recomendagao
(n.° 204) relativa a Transicdo da Economia Informal
para a Economia Formal, de 2015, incentiva o dialogo
social tripartido a representar os interesses e encorajar
a participacé@o dos trabalhadores e trabalhadoras da
economia informal e a sua transicdo para a economia
formal.”” A necessidade de alterar a baixa cobertura
dos trabalhadores e trabalhadoras informais no
didlogo social e na negociagéo coletiva tem induzido
os sindicatos a aumentar os seus esforcos para
recrutar, organizar e representar este grupo, muitas
vezes através de organizagdes de trabalhadores
informais, tais como a Associacao de Trabalhadoras
Independentes (SEWA- Self Employed Women's
Association) e a rede global Mulheres no Emprego
Informal: Globalizagao e Organizacao (WIEGO- Women
in Informal Employment-Globalizing and Organizing).’
Este trabalho contribuiu para reforcar a voz coletiva
das trabalhadoras informais.” Na realidade, conforme
referido pelos editores de um estudo “os trabalhadores
do setor informal, as suas organizagdes e campanhas
representam o avanco mais importante nas mudancgas
que tiveram lugar no movimento sindical global em
mais de um século”.8°

Entre as estruturas criadas nos sindicatos para
representar os trabalhadores e trabalhadoras da
economia informal estdo a criagdo em 2015 pelo
Congresso de Sindicatos do Gana (TUC) do Sindicato
das Associagcdes de Trabalhadores Informais
para representar o setor informal, e o Comité dos
Trabalhadores do Setor Informal do Sindicato
Unificado dos Transportes e Trabalhadores do
Uganda, reagrupando especificamente as mulheres
trabalhadoras do setor informal.2’ Do mesmo modo,
as organizacbes de empregadores trabalharam
com unidades econdémicas informais e pequenos
empregadores para promover a transicdo da
economia informal para a economia formal.®2 Alguns
exemplos incluem a representagao dos interesses das
pequenas empresas e das empresas informais pela
Federagdo de Empregadores do Quénia, a Associagao

de Empregadores do Gana e a Organizagdo de
Empregadores da Republica Democratica do Congo,a
COPEMECO.?

O estudo de caso apresentaso a seguir (Caixa 9)
demonstra como um curso de formagdo ministrado
numa organizagao sindical no Uganda tem contribuido
para reduzir os abusos e a violéncia contra as
trabalhadoras da economia informal.

Incentivar o dialogo social para as
trabalhadoras informais do setor dos
transportes no Uganda

O Sindicato Unificado dos Trabalhadores dos
Transportes e outras categorias gerais (ATGWU-
Amalgamated Transport and General Workers Union)
apoia as trabalhadoras informais do setor dos
transportes e mulheres que trabalham perto das
estagcbes, a organizarem-se para acabar com a
violéncia e desigualdade no local de trabalho.®* Por
ocasiao dacriagao do Comité das Mulheres do Setor
Informal da ATGWU, foram conduzidas negociagoes
para melhorar a seguranca das mulheres, o seu
acesso ainstalagdes sanitarias e outras, bem como a
protecao social. O nimero de membros do sindicato
tem aumentado significativamente em resultado da
filiacdo de associacbes de trabalhadores informais
no setor dos transportes e gracas a organizagao
e apoio do GALIMA (uma associagdo composta
exclusivamente por mulheres sobreviventes do
VIH/SIDA no setor dos transportes), bem como os
comerciantes e trabalhadores a domicilio que se
organizaram na Associacao para o Desenvolvimento
do Artesanato Tukolere Wamu. O Comité das
Mulheres do Setor Informal da ATGWU levou
igualmente a criagao de comités de mulheres locais,
ajudando as mulheres a compreender melhor os seus
direitos e incentivando-as a relatar as violacdes dos
seus direitos e abusos. Por outro lado, os seminarios
de formacéo e atividades educativas informais nas
ruas nas imediacdes das principais estacbes e
no o sindicato contribuiram para a evolucdo das
mentalidades dos homens e para dar mais confianca
as mulheres para denunciarem os abusos.

Algumas pessoas da economia informal puderam
beneficiar do didlogo social e da negociagao
colectiva,®®* por exemplo, em matéria de fixagcédo
de salarios minimos, seguranca social ou direitos
relacionados com a maternidade. O didlogo social
tripartido revelou-se de importancia crucial na
adocdo de medidas para formalizar o emprego de
trabalhadoras e trabalhadores domésticos e negociar
salarios minimos.




DIALOGO SOCIAL E O FUTURO DO
- TRABALHO

O Relatorio Inicial para a Comissdao Mundial sobre o
Futuro do Trabalho refere que a evolugdo daorganizagao
do trabalho levanta novos desafios, face a crescente
fragmentacdo dos locais de trabalho, as mudancas
tecnoldgicas e ao crescimento de formas atipicas de
emprego.® O didlogo social pode ajudar a encontrar
solugdes para estas mudancgas e abordar os efeitos sobre
a igualdade de género das novas estruturas de trabalho
em plataformas de trabalho digitais, tais como o trabalho
subcontratado, através de um apelo ao “crowdworking”
e a crescente fragmentagéo dos padrdes de trabalho na
“economia da flexibilidade” (economia gig).8” Como a
OIT salientou, é necessario “gerir a distribuicdo desigual
destes ganhos e os possiveis efeitos desproporcionados
emfuncdo do sexo, do setore do nivel de competéncias”.8®
No entanto, em termos de crescimento do emprego na
economia digital, as mulheres estdo em desvantagem
em relagdo aos homens, em particular porque estéo
menos representadas nos empregos de TIC e ciéncia,
tecnologia, engenharia e matematica (STEM), mas
também devido a sistematica subrepresentagdo das
mulheres em cargos de gestdo e académicos de topo
nestes setores. De acordo com a OCDE, ha necessidade
de colmatar o fosso digital entre homens e mulheres,
ndo sé porque cria oportunidades de negdécio, mas
também para assegurar que as mulheres beneficiem
das oportunidades geradas pela digitalizacdo e
automatizagéo.®®

O papel de cuidadoras das mulheres é uma importante
barreira estrutural a sua participagdo igualitaria no
mundo do trabalho a todos os niveis,*® e a conciliagdo
entre a vida profissional e privada é um dos principais
desafios para as mulheres a nivel mundial.®’ Antes da
COVID-19, as mulheres realizavam, em média, trés vezes
mais trabalho de cuidados ndo remunerado do que os
homens.®? Desde a pandemia, a carga de trabalho com
os cuidados tem aumentado consideravelmente, dado
o encerramento de escolas e instalagdes de prestacéo
de cuidados. Esta questdo figurara cada vez mais na
agenda do didlogo social como parte dos esforgos para
melhorar o desenvolvimento da carreira das mulheres e
reduzir as diferengas salariais entre homens e mulheres,
bem como medidas societais mais amplas para uma
distribuicdo mais equilibrada das atividades de cuidados
ndo remuneradas entre homens e mulheres, e através
de subsidios publicos e/ou da prestacdo de servigos
de cuidados a criangas e pessoas idosas. O aumento
previsivel do numero de postos de trabalho na economia
dos cuidados, em particular em resultado da evolucéo
demogréfica, e também no contexto atual da pandemia
da COVID-19, ao mesmo tempo que contribui para
aumentar a participacdo das mulheres no mercado de
trabalho, deve ter como principal objetivo assegurar a
qualidade dos empregos neste setor.*®




PARA SEGUIR EM FRENTE: PRINCIPAIS RECOMENDACOES PARA AS ORGANIZACOES
DE TRABALHADORES E DE EMPREGADORES, E PARA OS GOVERNOS PARA
PROMOVER A IGUALDADE DE GENERO ATRAVES DO DIALOGO SOCIAL

Recomendacdes para
0s governos

Promover o didlogo social
tripartido e incentivar a
elaboragao de politicas nacionais
em matéria de igualdade de
género, de dados desagregados
por sexo e medidas para
fomentar a transi¢ao da
economia informal para a formal.

Ratificar e implementar as
convengdes da OIT sobre a
liberdade sindical, a negociacao
coletiva, a igualdade entre
homens e mulheres, igualdade de
remuneragéo, violéncia e assédio
e as consultas tripartidas.®

Implementar politicas para
incentivar e promover uma maior
participacao e representagéo das
mulheres no local de trabalho,

em organizacdes patronais

e em instituicdes de dialogo

social, incluindo em posicdes de
lideranga e em todo o planeamento
e tomada de decisé&o relacionados
com a COVID-19.

Recomendacbes para as

Incentivar os parceiros sociais

a envolverem-se em estratégias
de didlogo social sensiveis

ao género para colmatar as
diferencas salariais entre homens
e mulheres, promover o equilibrio
entre trabalho e vida privada,
licenga parental, protecédo da
maternidade e acabar com a
violéncia e o assédio no mundo
do trabalho.

Dado que as mulheres estao

na vanguarda da resposta a
COVID-19 como cuidadoras e
organizadoras comunitarias,

é primordial assegurar uma
representacgao igualitaria das
mulheres no didlogo social,
incluindo nas questdes
relacionadas com a COVID-19 e
visar as mulheres e raparigas em
todos os esforgos para mitigar
o impacto socioeconémico da
COVID-19.

organizacoes de empregadores

Fornecer apoio pratico aos
empregadores e a empresas
para incentivar a implementar
estratégias e programas para a
igualdade de género no local de
trabalho, nas organizagdes de
empregadores e nas instituicdes
de didlogo social.

Incentivar a representagao das
mulheres no sentido de refletir
de forma proporcional a sua
filiacdo sindical e assegurar a
sua representagao efetiva em
cargos de gestao e lideranca em
organizagdes de trabalhadores e
através de equipas de negociagéo
coletiva equilibradas em termos
de género. A igualdade de
representagdo é crucial no
planeamento e tomada de
decisdes relacionadas com a
COVID-19 para mitigar o impacto
socioeconémico nas mulheres e
raparigas.

Recomendacdes para as

Organizar atividades de
sensibilizagéo e formagéao para
encontrar solucdes eficazes
para combater os preconceitos
inconscientes e outros fatores
que limitam a participagéo das
mulheres em cargos de gestédo e
lideranga.

Tomar medidas apropriadas para
prevenir a violéncia e o assédio

no mundo do trabalho, incluindo

a violéncia e o assédio baseados

no género (em conformidade

com as orientagdes previstas

pela Convencgao (n.° 190). Isto é
particularmente importante durante a
pandemia da COVID-19 em razdo do
agravamento da violéncia doméstica
relacionado com o aumento do
stress e do tempo na proximidade
doméstica devido ao teletrabalho
obrigatério.

organizacdes de trabalhadores

Envolver-se na organizagéo e
recrutamento de trabalhadores

e trabalhadoras em empregos
atipicos e informais, bem como na
economia das plataformas.

Fonte: llustragcdo das autoras.

Desenvolver materiais de
formacéao e orientagdo para os
representantes dos trabalhadores,
a fim de lhes permitir defender
eficazmente o didlogo social
sensivel a dimenséo de género

e identificar formas de integrar
eficazmente a igualdade entre
homens e mulheres nos processos
de dialogo social.

Utilizar plenamente as
negociacdes tripartidas e
bipartidas e os mecanismos de
didlogo social para promover
politicas sensiveis a dimenséao de
género, incluindo politicas para
abordar as diferencas salariais
entre homens e mulheres e a
violéncia e o assédio no mundo
do trabalho (em conformidade
com as orientacdes
disponibilizadas pela Convengao
(n.° 190), bem como as politicas
sobre o equilibrio entre trabalho e
vida privada).
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