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RESUMO

A partir da década de 1970, o mundo do trabalho sofreu significativas mudangas, com novos
modelos de flexibilizagdes da forma de remuneracdo, jornada de trabalho, tipo de contrato de
trabalho e forma de negociacdo coletiva, bem como a ascensdo de grupos historicamente
discriminados que passaram a exigir seus direitos de serem ouvidos e atendidos, que geraram
uma crise no sindicalismo com diminui¢do no percentual de sindicalizados e na forca de suas
acOes. Este estudo investigou como os sindicatos brasileiros estdo lidando com essas novas
demandas. Foram analisadas as clausulas de acordos e convencdes coletivas de trabalho
constantes no banco de dados do Departamento Intersindical de Estatistica e Estudos
Socioecondmicos (DIEESE), firmados entre 2010 e 2016, especificamente relacionadas a
mulheres, negros, pessoas com deficiéncias e pessoas com orientagdo homossexual, bem
como a luta contra o assédio moral. O numero de clausulas relacionadas a mulheres e a
abrangéncia de temas indicam para um acolhimento por parte do movimento sindical,
especialmente aqueles ligados a gravidez e maternidade. JA& no caso das pessoas com
deficiéncias, nota-se pelo volume que, apesar de ndo ter a mesma forca do tema mulheres, é
uma pauta considerada pelos sindicatos, com clausulas abordando o apoio ao empregado com
dependentes com deficiéncia, bem como no ingresso e acessibilidade no local de trabalho. Em
quantitativo menor, tem-se clausulas destinadas a pessoas com orientacdo sexual homoafetiva,
focadas na familia para fins de extensdo de direitos e concessdo de beneficios, e ao combate
ao assedio moral, com enfoque na prevencao. Por fim, no caso dos negros, quase todos 0s
dispositivos sdo transversais, que tratam de modo genérico o combate a discriminacdo, sem

um foco no tema.

Palavras-chave: Sindicalismo. Mulheres. Negros. Pessoas com deficiéncias. Homossexuais.

Assédio moral.



ABSTRACT

After the 1970s, the world of work suffered significant changes, with new models of
remuneration, time of work, working contract and collective bargaining, as well as the rise of
historically discriminated groups who claim their rights to be heard and attended, generated a
crisis in unionism with decline in the percentage of unionized workers and the strength of
their actions. This study investigated how Brazilian unions are dealing with these new
demands. Was analyzed clauses of collective bargaining agreements included in the database
of the Departamento de Estatistica e Estudos Socioecondmicos (DIEESE), signed between
2010 and 2016, specifically related to women, blacks, people with disabilities and people with
homosexual orientation, as well as the fight against workplace bullying and sexual
harassment. The number of clauses related to women and the scope of themes indicates a
reception by the unionism, especially about pregnancy and motherhood. In the case of people
with disabilities, we can note by the volume that is considered by the unions, despite not
having the same strength as women, with clauses about support employees who has
dependents whit disabled, as well as admission and workplace’s accessibility. In a smaller
quantity, there are clauses intended to people with homosexual orientation, focused in
extension of rights and concession of benefits to family, and others to combat workplace
bullying, with a focus on prevention. Finally, about blacks, almost all are transversal, that
treat in a generic way the combat to the discrimination, without a focus in this subject.

Keywords: Unionism. Women. Black. People with disabilities. Homosexuals. Workplace

bullying. Sexual harassment.
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1. INTRODUCAO

Desde o fim do século XIX e inicio do século XX, o estudo das relacdes de trabalho e
da atuacdo sindical, especialmente no que tange as negociacdes coletivas dos atores sociais
coletivos, desperta a atencdo de diversos autores, constituindo-se em um robusto campo de
estudos (Tapia, Ibsen, & Kochan, 2015). Os estudos culminaram na elaboracdo do Sistema de
Relac6es de Trabalho, por Dunlop, que reconhecia o importante papel da negociacdo coletiva
como meio de pacificacdo entre os atores sociais coletivos representados pelos sindicatos dos
trabalhadores, sindicatos de empregadores e o governo, fixando salarios, jornada de trabalho e
tipo de contrato dos trabalhadores (Carvalho Neto, 2001).

Tal modelo tinha como pano de fundo o sistema fordista de producdo, caracterizado
por grandes corporacGes com ambientes relativamente estaveis, trabalhadores relativamente
homogéneos, em geral homens chefes de familia, e o trabalho era regido por um tipo padréo,
com contratos de trabalho indeterminados, com remuneracdo e horarios fixos (Piore, 2011).

Todavia, alteracdes significativas na economia e na sociedade culminaram no fim do
modelo fordista de producdo, em especial pelo advento das novas tecnologias da informacao,
alterando significativamente, com uma diminui¢do conceitual gradativa da importancia do
mundo do trabalho frente a fatores externos (Offe, 1989).

Nesse contexto, a reestruturagdo do mercado de trabalho a partir da década de 1970,
em especial aquela relativa a ideologia neoliberal de flexibilizacdo do mercado de trabalho,
guebrou a hegemonia do modelo fordista focado nas grandes corporac@es que negociavam
com o coletivo de trabalhadores (Rodrigues, 2014). Trata-se de uma nova conformacao do
capitalismo, que migrou de uma estrutura industrial de grandes corporacdes e de
protecionismo econémico para a de servicos e pequenas empresas e de mercados
globalizados, o que levou a uma alteracdo da forma de tratamento do mercado no que
concerne a remuneracao, jornada de trabalho e tipos de contrato aplicados (Carvalho Neto,
2001).

Por outro lado, tem-se como peculiaridade brasileira a estrutura sindical delineada sob
uma esséncia corporativista e autoritéria, heranga do periodo ditatorial de Vargas, que afasta
os sindicatos de sua base de trabalhadores, haja vista que a representacdo exclusiva
dependente de autorizacdo estatal e o imposto sindical provocam um afastamento das
liderancas sindicais ao seu objetivo primordial, qual seja o de defender os interesses classistas
(Carvalho Neto, Amorim, & Fischer, 2016).
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Além disso, cresceu o anseio da sociedade no que tange a garantia dos direitos dos
grupos historicamente ignorados, com identidades sociais constituidas segundo categorias
Sexo, raca, etnia, idade, deficiéncias e orientacdo sexual, de exprimir suas vozes e de serem
aceitos como legitimos no ambiente de trabalho (Harvey, 2003). Assim, é cada vez mais forte
0 clamor tanto por representagdo e voz de grupos historicamente discriminados, como por
uma melhor qualidade de vida do trabalhador. (Piore, 2011).

Assim, as mulheres, que tiveram forte ingresso no mercado de trabalho a partir da
década de 1960, seja pela diminuicdo dos homens em decorréncia do esforco de guerra
(Leone, Baltar, 2008), seja pela atuacdo dos movimentos feministas, sofrem dilemas
peculiares relacionados ao papel social constituido por uma sociedade machista relativo tanto
ao mundo privado, em especifico o relacionado ao dever de cuidados com a familia (Zulato e
Rocha-Coutinho, 2012), quanto aos obstaculos do crescimento profissional (Santos, Tanure,
& Carvalho Neto; 2014), apesar delas ja terem inclusive superado os homens na média dos
anos de estudo.

Ja 0s negros, grupo que outrora sofreu preconceito chancelado pela academia,
denominado racismo cientifico (Gongalves et al; 2016), ainda sofre, no contexto brasileiro,
todavia de modo camuflado (Napoledo et al, 2014). A ascensao social do negro é dificultada e
a discrepancia com o branco é vexatOria ao se observar os indicadores sociais (Uhr et al,
2014), de modo que a luta por igualdade de raga constitui uma vertente da luta por justica
social.

O clamor pela inclusdo de pessoas com deficiéncias, que historicamente foram
segregadas, é cada vez mais forte, direcionado, ndo mais para uma tentativa de normalizacéo,
mas de agregacdo a comunidade como membros com voz e acesso aos meios de seus
interesses (Aranha, 2001), movimento este que levou, no Brasil, a consolidacdo de leis que
garantem a participacdo dessas pessoas no mercado de trabalho. Todavia, pesquisas apontam
que a incorporacdo de boa parte dessas pessoas carece de elementos que propiciem uma
verdadeira inclusdo no mundo do trabalho (Ferreira et al, 2015; Cardoso, Castro, & Carvalho,
2016; Freitas, Pfitscher, & Belan, 2016), que deve extrapolar a simples contratacdo, buscando
a insercdo tanto nos grupos informais de trabalhadores quanto as atividades em si, bem como
possibilitar o crescimento profissional dessas pessoas (Cardoso et al, 2016).

A homossexualidade que j& chegou a ser, historicamente, classificada como desvio de
conduta, perversdo e até mesmo patologia (que infelizmente até hoje é entendida dessa forma
por determinados grupos sociais) gerou um efeito de discriminacdo que persiste na sociedade

(Souza e Pereira, 2013). Nesse sentido, atos de discriminacao, que se apresentam desde piadas
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pejorativas até agressoes fisicas sdo observados (Carrieri, Aguiar, & Diniz, 2013), variando de
acordo com as identidades sociais sendo mais agressivos a grupos como os travestis (Carrieri
Souza, & Aguiar, 2014). Desse modo, a busca por um ambiente que promova a diversidade de
modo a eliminar essas condutas é uma demanda social latente.

Por fim, de modo perpendicular a todos esses grupos, tem-se, a partir da década de
1990, o crescente interesse pela eliminacdo dos assedios moral e sexual no ambiente de
trabalho, que consistem em formas de violéncias continuadas, psicoldgicas e fisicas no
ambiente de trabalho que afetam as vitimas tanto profissional quanto pessoalmente (Freitas,
2001; Heloani, 2004; Nunes & Tolfo, 2015; Vasconcelos, 2015). Autores sugerem que tanto o
assédio moral quanto o sexual podem ter sua origem na discriminagao de grupos socialmente
discriminados, como sdo os casos das mulheres, dos negros, das pessoas com deficiéncias e
das pessoas que apresentam relacionamento homoafetivo, haja vista que o préprio preconceito
pode se caracterizar como um assédio (Morais, Mdrias, & Magalhdes, 2014; Soylu & Sheehy-
Skeffington, 2015).

Tais fatos levaram a uma crise no sindicalismo do mundo ocidental, repercutida
também no Brasil, que pode ser evidenciado especialmente pelas quedas acentuadas na
participacdo dos trabalhadores nas entidades sindicais, bem como de movimentos grevistas
(Guimarédes & Carvalho Neto, 2006; Porto & Carvalho Neto, 2011; Cardoso, 2015; Campos,
2016).

Desse modo, em um cenario de tantos desafios, como os sindicatos brasileiros
responderam a essas novas demandas dos trabalhadores que fogem ao escopo das tradicionais
demandas das relagdes de trabalho que englobam remuneracéo, jornada de trabalho e contrato
de trabalho?

Para tentar responder tal pergunta, este trabalho se guiou pelo objetivo geral de
investigar como os sindicatos brasileiros estdo atuando frente as novas demandas sociais
surgidas nas Ultimas décadas, especificamente voltada para a promoc¢do da diversidade e
atencdo aos grupos historicamente discriminados, bem como a atencdo as violéncias no
ambiente de trabalho preconizadas pelo assédio moral e pelo assédio sexual. De uma forma
didatica, foram estabelecidos os seguintes objetivos especificos: analisar como os sindicatos
tratam as questdes de igualdade de oportunidades e preconceito, especificamente relacionada
com as pessoas com deficiéncia, os negros, as mulheres e as pessoas que apresentam
relacionamento homoafetivo; estudar como a resposta dada pelos sindicatos as questfes

prejudiciais a saude fisica e mental dos trabalhadores relativas as violéncias protagonizadas
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pelos assédios moral e sexual e; investigar o processo de incorporagdo das pautas
supramencionadas nas agendas sindicais.

Decerto, os sindicatos mantém sua importancia como defensores dos trabalhadores
que buscam elevar as condicdes desses pela via da negociacao coletiva. Todavia, para atuar de
modo eficaz, eles devem buscar novas formas de atua¢do e um dos caminhos € a incorporacéao
de demandas sociais, em articulagdo com a sociedade, de modo a representar a
heterogeneidade da forca de trabalho, bem como defender os trabalhadores das violéncias no
mundo do trabalho (Porto & Carvalho Neto, 2011; Napoledo et al, 2014; Carvalho Neto et al,
2016).

Desse modo, investigar como os sindicatos brasileiros estdo trabalhando essas
questdes sociais, de modo a tentar reverter ou amenizar essa crise de representacdo é de suma
importancia tanto para uma melhor compreensdo da realidade atual como para discussdo de
novos rumos, que favoregcam o fortalecimento das entidades de classe, tdo importantes na
defesa dos direitos dos trabalhadores. A atuacdo sindical frente as novas demandas dos
trabalhadores, analisado de forma horizontal como este estudo prop6s, ainda nao foi objeto de
analise por parte da area de Administracdo brasileira, haja vista a inexisténcia de estudos
similares em pesquisa realizada na biblioteca eletrénica da Scientific Periodicals Electronic
Library, que concentra a producdo cientifica das &reas de Administragdo, Contabilidade e
Turismo publicadas a partir de 2008.
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2. REFERENCIAL TEORICO

2.1. O sindicalismo no mundo

As relagbes industriais, descritas como um campo de estudos multidisciplinar das
relagdes entre empregadores e trabalhadores, mediadas pelo Estado, vem sendo estudado por
autores anglo-saxdes desde os primordios do seculo XX (Tapia et al, 2015). Sua origem tem
intima relacdo com a emergéncia de resposta aos varios problemas nas relacfes que emergiu e
cresceu ferozmente em todo o mundo industrializado entre os anos de 1870 e 1920 (Kaufman,
2010).

Esse fenbmeno gerou reacdo do governo estadunidense, que criou, em 1912, a
Comissdo para RelacBes Industriais, consequentemente a eclosdo de diversos conflitos
trabalhistas violentos que causaram consternacdo nacional nos Estados Unidos da Ameérica
(Carvalho Neto, 2001). Como campo de estudos, as relagdes industriais tiveram como
precursores Sidney Webb e Beatrice Webb na Gra-Bretanha, com seus estudos sobre a
democracia industrial focado na seguranca mutua, negociacdes coletivas e decretos legais, e
John Commons nos Estados Unidos, sendo este fundador da Winsconsin School do trabalho e
da escola institucional de economia (Kaufman & Barry, 2014; Tapia et al, 2015).

De acordo com Kaufman (2010), a origem do sistema de rela¢des industriais encontra-
se na critica a economia liberal, que trata o trabalho como uma commodity que estaria sujeita
as leis do mercado de oferta e procura como qualquer outro produto. De acordo com o autor,
em meados do século XIX autores alemaes ja defendiam um posicionamento heterodoxo na
economia, contrapondo-se ao modelo laissez-faire dominante, de que alguma protecéo social
estatal seria necessaria, 0 que originou, ja nos anos de 1880, programas de seguro
desemprego, seguro saude e previdéncia social naquele pais. Nesse sentido, a origem tedrica
das relacGes industriais como campo de estudo das relaces de trabalho estd nos reformistas
que rejeitavam a aplicacdo do modelo de commodity e da légica de oferta e demanda para o
trabalho. (Kaufman, 2010).

O estudo das relagfes industriais, que passard a denominar relagdes de trabalho, em
consonancia com a expressdo utilizada no Brasil, sob a perspectiva da corrente
institucionalista estadunidense, é profundamente marcado pela orientacdo de solucdo de
problemas causados especificamente por falhas do mercado e dos governos nos mercados de
trabalho, ocupando-se analitica e normativamente tanto do aspecto politico quanto do

econémico (Tapia et al, 2015).
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Todavia, faz-se mister verificar o fundamento utilizado pelos pesquisadores para
desenvolver suas teorias para melhor posicionar em que campo de discussdo o sistema de
relacdes de trabalho se posiciona. Tapia et al (2015) asseveram que, dentro da discussdo de
relacdes de trabalho € possivel identificar diferentes abordagens, que divergem quanto ao
relacionamento entre empregados e empregadores, a forma de representagéo dos empregados
e as implicacOes para pesquisa. Nesse sentido, haveria trés abordagens possiveis para analisar
as relacdes de trabalhos, consistindo nas visdes unitarista, pluralista e radical.

Dentro da visdo unitarista, as relacdes de trabalho sdo baseadas na confianca e na
harmonia, de modo que 0 empregado tem voz e participacdo para se auto representar. Assim,
0s pesquisadores dessa abordagem focam no desempenho da empresa e na satisfacdo do
trabalhador (Tapia et al, 2015). Encontra-se dentro dessa perspectiva 0 campo académico
conhecido como Comportamento Organizacional (Carvalho Neto, 2001).

Por outro lado, na visdo radical as relagdes entre os polos do trabalho estéo
embarcadas em uma estrutura de desigualdade que encobre uma luta por controle e poder, de
modo que a representacdo dos trabalhadores s6 pode ocorrer por meio de sindicatos militantes
ou movimentos sociais. Os autores dessa abordagem fazem analise sob uma ordem macro,
tendo como premissa a luta pela transformacéo social, que é o caso das correntes marxistas
(Tapia et al, 2015).

Ja a visdo pluralista enxerga nas relacfes de trabalho uma divergéncia de interesses
que deve ser regulada, de modo institucional pelos sindicatos ou entidades analogas que
tenham poder de barganha. Nesse caso, sdo estudados os sindicatos e a forma de
institucionalizagdo das negociagOes coletivas para resolucdo dos conflitos, sendo exatamente
neste campo que se encontra a discussao presente neste projeto de dissertacao sobre o sistema
de relacdes de trabalho (Tapia et al, 2015).

A corrente institucionalista do trabalho, cujos expoentes sdo John Dunlop e Clark
Kerr, rechaca tanto as visbes de autores marxistas, que defendem a ruptura do sistema
capitalista de trabalho, quanto a visdo antissindical (Carvalho Neto, 2001). Decerto, 0 maior
esfor¢co no sentido de conceber uma teoria geral para as relagdes de trabalho consiste no
Industrial Relations Systems, de Dunlop, que utilizou uma estrutura para identificar e
organizar varias pecas-chave da sua teoria dos sistemas de relagdes de trabalho, como
aspectos do ambiente, atores chave, ideologia e regras governamentais (Tapia et al, 2015).

A teoria dunlopiana constitui em um modelo que tenta explicar o funcionamento das
relacbes de trabalho por meio da existéncia de um pacto entre os trés grandes atores sociais

coletivos, caracterizados pelos representantes da classe trabalhadora, representantes dos
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empregadores e do governo, que realizam um acordo, por meio de um contrato geral, que
regula e estabelece as condi¢des de trabalho, em especial no que tange a fixacdo de salario,
jornada de trabalho e tipo de contrato a ser firmado entre as empresas e seus funcionarios
(Carvalho Neto, 2001). Assim, por meio de um ajuste do interesse das partes, estabelece-se
um conjunto de regras que intervém nas condi¢des de trabalho, condicionado a certos
contextos e ideologias (Saraiva, Ferreira, & Coimbra, 2012).

Trata-se de um modelo que, por um lado, aceita o papel desempenhado pelos
sindicatos, bem como suas formas de manifestacdo como a greve, e por outro, aceita o sistema
capitalista de producdo, na medida em que reconhece a possibilidade de acordo entre as
classes trabalhadora e empregadora (Carvalho Neto, 2001). Todavia, Saraiva et al (2012)
asseveram que, em geral, os acordos firmados entre os atores sociais sdo mais influenciados
pelos interesses dos empregadores, mesmo nos casos em que os trabalhadores conseguem
impor parte de suas demandas, tendo em vista a correlagdo de forga entre esses atores dentro
do sistema capitalista.

Esse modelo se funda na ideia de um tipo de trabalho, chamada comumente de
trabalho padrdo ou convencional, regido por um contrato padrdo por prazo indeterminado,
realizado nas dependéncias da empresa e sob a supervisdo do empregador, em que O
empregado possui remuneracdo e horarios fixos (Azevedo, Tonelli, & Silva, 2015). Tem-se
algumas premissas fundamentais, sendo a primeira a existéncia de uma ideologia comum
entre os elementos que compdem cada ator social, eixo fundamental para caracterizar um ator
social, que compreende o seu papel dentro das relacfes de trabalho e compreende o papel dos
outros dentro da arena negocial, sendo fonte de estabilizac&o e controle do sistema (Carvalho
Neto, 2001).

De acordo com Piore (2011), o sistema de relagcdes de trabalho, pelo menos em sua
versdo estadunidense, reflete um modelo bem particular do mundo do trabalho bastante
consistente com a ideia de Max Weber de como o capitalismo moderno emergiu na sociedade
moderna, de modo que a forga econémica era representada pelas grandes corporacfes e a
sociedade era representada pelas familias, em que 0 homem tinha o papel de provedor. Nesse
sentido, a partir do momento gque esses homens se reuniam em sindicatos, eles passavam a ter
poder de barganha, podendo resolver os conflitos por meio da negociacdo com as empresas
(Piore, 2011).

Esse modelo dunlopiano de regulagédo das relagOes de trabalho, que perdurou
vivamente durante os anos de hegemonia do estado de bem-estar social e do modelo fordista

de producéo, passou a ser desestruturado e questionado com as novas concepcdes de mercado,
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orientadas sob a perspectiva neoliberal de desregulamentacdo. De acordo com Rodrigues
(2014), a partir do primeiro choque do petréleo em 1971, a desvalorizagdo do ddlar como
mecanismo de combate a concorréncia japonesa e europeia, bem como a ampliacdo da
globalizacdo e acirramento da competitividade mundial, iniciou um processo de
desmantelamento desse modelo fordista e emergéncia de um novo modelo conhecido como
pos- fordista.

Nesse sentido, novas formas de contratacdo, que extrapolam aquelas delineadas pelo
pacto entre os atores sociais coletivos do fordismo comecam a surgir, com o estabelecimento
de pactos mais precarios, terceiriza¢des, mudancas na organizacao do trabalho e mudanca na
concentragdo de empregos das atividades industriais para aquelas relacionadas a servigos
(Carvalho Neto, 2001). Por outro lado, a estratégia ofensiva estd vinculada a ampliacdo da
produtividade por meio de uma articulacdo entre reestruturacdo da producédo e o advento das
tecnologias da chamada Terceira Revolugéo Industrial (Souza & Carvalho Neto, 2009). Nesse
cenario, inicia-se um processo de reestruturacdo produtiva, constituida de elementos de
racionalizacdo técnica e organizacional, com novos conceitos de organizacdo como a
Qualidade Total e a Reengenharia, bem como o advento de novas tecnologias que substituem
boa parte da méo de obra menos qualificada por maquinas (Carvalho Neto, 1996).

Souza e Carvalho Neto (2009) elencam como forga motriz das mudancgas que levaram
ao abandono do modelo fordista a queda da produtividade, associada ao declinio das taxas de
lucros ocasionadas pelos salarios e investimentos altos; 0 aumento das matérias primas, em
especial do petréleo; intensificacdo de movimentos grevistas; e a competicdo global acirrada
pela Europa e Japdo por mercados de paises do Sudeste Asiatico e da América Latina. Como
meios de enfrentamento, adotou-se a privatizagdo do Estado, bem como o aumento da
flexibilidade do mercado de trabalho por meio da reducéo dos direitos dos trabalhadores e fim
de compromissos sociais, como a desindexacao de salarios a inflacdo e reformas restritivas na
previdéncia social (Souza & Carvalho Neto, 2009).

Trata-se de um questionamento do papel do Estado na economia, com movimentos
privatizantes e de terceirizacdo, relacionados a ascensdo de governos neoliberais nos Estados
Unidos e Reino Unido (Carvalho Neto, 1996). Nesse mesmo contexto, inicia-se um
movimento de cortes de beneficios sociais, que passaram a ser vistos como fatores de presséo
sobre o déficit puablico. (Carvalho Neto, 1997).

Esses fatores, combinados com novas ideologias implantadas no tratamento das

empresas com seus empregados, em especial aqueles relacionados a gestdo de pessoas e
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gestdo por competéncias, que individualizam o tratamento dos funcionérios, levaram a ruptura
do ideério coletivo de trabalho e representatividade (Carvalho Neto, 2001).

E nesse contexto de crise do fordismo e de mudancas no trabalho que surgem novas
percepcOes sobre as relacbes de trabalho, tendo como principal um modelo hierarquico em
que as transformacOes nas relagdes de trabalho se alteram principalmente pelas escolhas
estratégicas dos atores sociais, depois pela estrutura de negociacdo coletiva e, por fim, pela
divisdo técnica do trabalho. Nesse caso, as escolhas estratégicas constituem elemento motor
das relaces de trabalho (Carvalho Neto, 2001).

Assim, surgiu a teoria da escolha estratégica, cujo icone € Thomas Kochan, que
reconhece que o sistema de relagdes de trabalho surge naturalmente de uma combinacéo entre
0 que é inerente, 0 que é conflituoso e os interesses comuns, sendo regulado pelo poder, pelas
escolhas estratégicas e pelas habilidades de negociacdo que cada um dos atores sociais
coletivos traz para suas interagdes (Tapia et al, 2015). Nesse sentido, os sistemas de relacdes
de trabalho derivam da interagdo de trés elementos, quais sejam as escolhas estratégicas feitas
pelos atores sociais, a estrutura da negociacdo coletiva e a divisdo técnica do trabalho, de
modo que a primeira é a que mais influi nos processos de mudanca e as negociacdes coletivas,
por si, passariam a compor um nivel secundario na analise (Carvalho Neto, 2001).

A teoria desenvolvida por Kochan, em parceria com Katz e McKersie, contrastou 0s
padrbes de modelo de relacfes de trabalho do periodo fordista, denominado New Deal
pattern, em que prevaleciam praticas e procedimentos de controle de trabalhadores, postos de
trabalho fixos e salarios fixos, com os padrdes o novo modelo de relacdes de trabalho mais
participativos, centrados no trabalho em equipe e em salarios variaveis. Foram identificados,
nesse novo modelo, a emergéncia de sofisticados padrdes ndo aderentes a politica sindical,
tornando-se um grande desafio para as praticas sindicais tradicionais (Katz, 2013).

De acordo com Carvalho Neto (2001), o modelo de Kochan € importante por trazer a
tona o fato das estratégias dos atores, que por muitas vezes tem carater central nas relacdes de
trabalho de um determinado pais, fato este subestimado pelo modelo dunlopiano. Todavia,
decerto que a imagem de negociacdes coletivas como algo estatico, que ndo se renova com 0
tempo, constitui uma subestimac&o da teoria da escolha estratégica (Carvalho Neto, 2001). E
observavel, nesse sentido, que apesar de ja terem se passado mais de trinta anos apds a anélise
dos autores, suas previsdes ndo se concretizaram da forma como havia sido prognosticado, de
tal sorte que Katz (2013) afirma que o sindicalismo nos Estados Unidos estaria no meio de um

lento processo de enfraguecimento e que esse processo pode nem ocorrer no caso do setor
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publico, haja vista 0 maci¢o apoio popular que votou contra a aprovacdo de leis que
restringiam a atuagdo dos sindicatos desse setor.

Em outra perspectiva, Piore (2011) assevera que, com o advento do periodo pos-
industrial, houve uma quebra nos paradigmas capitalistas que sustentavam o modelo de
relacbes de trabalho, em especifico com relacéo a familia e & economia governada por grandes
corporagdes. No que tange a familia, o enorme crescimento da participacdo feminina no
mercado de trabalho minou o tradicional modelo do homem provedor. Desse modo, some a
figura da mulher dependente do marido e surge aquela com condi¢fes para se sustentar,
gerando novas formas de articulagdo das familias, com filhos de pais separados. No mesmo
movimento, surgem grupos de representacdo das pessoas ndo mais orientados pelo trabalho,
mas por fatores de identidade social, como sexo, raca, etnia, idade, deficiéncias e orientacéo
sexual (Piore, 2011).

Ja no caso das corporages, que no periodo bem definidas e com papel fixo em um
mercado monopolista, passam a conviver com a competi¢do entre si e com novas indUstrias
com produtos e formatacGes diferentes, a exemplo daquelas que trabalham com softwares,
cujos produtos ndo podem ser classificados como commodities. Nessa mesma seara, ha
também o processo de virtualizagdo das industrias, como no caso das vendas por e-mails, e a
venda de prestacdo de servigos. Desse modo, Piore (2011) sustenta que a analise do mercado
de trabalho pautada unicamente na barganha coletiva entre empregadores e trabalhadores nao
é mais adequada para estudar a sociedade.

Independentemente da motivacao que levou a crise do sindicalismo, é consenso que 0s
sindicatos estdo em crise, 0 que pode ser evidenciado observando-se a queda nas taxas de
sindicalizagdo, que atualmente estdo significativamente baixas, e de movimentos grevistas
(Guimaraes & Carvalho Neto, 2006; Porto & Carvalho Neto, 2011).

Por um lado, esse novo contexto do mercado de trabalho levou a uma heterogeneidade
da forca de trabalho representada pelos sindicatos, com vinculos e jornadas de trabalho
diferentes, como profissionais contratados e profissionais part-time (Guimardes & Carvalho
Neto, 2006).

Por outo lado, a falta de identidade que os trabalhadores possuem com 0 movimento
sindical, consequéncia de uma ndo identificacdo coletiva que provoca o individualismo na
classe trabalhadora (Porto & Carvalho Neto, 2011). Trata-se de um processo de mudanca de
valores em que a solidariedade e a acéo coletiva dos trabalhadores nas negociagdes com as

empresas vém sendo substituida pela atuacdo individualista, notadas pelo aumento de
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negociagles por empresas e na organizacdo de novas categorias profissionais em sindicatos
(Guimarées & Carvalho Neto, 2006).

Por fim, de forma a entrar no cerne deste trabalho, historicamente ha uma séria
dificuldade dos sindicatos em representar minorias dentro do ambiente de trabalho
(Guimardes & Carvalho Neto, 2006). H& casos, nos Estados Unidos, em que os contratos
firmados em que as mulheres eram direcionadas para empregos menos qualificados e com
menores salarios (Ferguson, 2015). De acordo com Bacharach e Bamberguer (2004), os
sindicatos tém dificuldades e devem prestar atencdo quando realizam propostas de diversidade
de género no mercado de trabalho, pois a medida errada pode gerar sensacdo de perda por
parte dos homens ou privagdo de direitos por parte das mulheres e consequente
enfraguecimento das entidades.

Todavia, esse relacionamento mudou, de tal sorte que os sindicatos podem ser
considerados hoje uma das principais instituicbes integradoras nos Estados Unidos, recebendo
forte apoio dessas minorias. 1sso porque, além dos sindicatos proverem melhorias no &mbito
das condicdes de trabalho, eles limitam a discricionariedade dos empregadores quanto aos
critérios para demissdo, promocao e disciplina, gerando maiores oportunidades. Ferguson
(2015), em sua pesquisa, demonstrou que em empresas onde os sindicatos foram
institucionalizados ha uma tendéncia de crescimento de mulheres e minorias mais que em
estabelecimentos onde a sindicalizacéo falhou. Todavia, ele questiona a relacéo direta entre a
sindicalizacdo ou ndo, pois os locais aonde a sindicalizacdo foi bem-sucedida eram
exatamente aqueles em que havia maior heterogeneidade, de tal forma que ¢ sugerido que “as
mudangas dizem mais respeito a uma heterogeneidade ndo observada entre empresas
sindicalizadas e ndo sindicalizadas que com a sindicalizagdo por si”. (Ferguson, 2015)

Todavia, ja ha sinaliza¢cdes que os sindicatos agregaram as suas agendas a questdo da
igualdade de oportunidades no trabalho para os grupos historicamente discriminados que, de
acordo com Bacharach e Bamberguer (2004), se tornaram o foco dos sindicatos
estadunidenses. Nesse sentido Bronfenbrenner (2005) aponta que, entre 1985 e 2002, o
percentual de mulher dentro do total de sindicalizados nos Estado Unidos saltou de 37% para
42%, enquanto o percentual de mulheres no mercado de trabalho praticamente ndo teve
variacdo, mantendo-se na casa dos 48%. Ja no caso das mulheres negras, o quantitativo saltou
de 8% para 10%, superando o quantitativo geral dessas pessoas no mercado de trabalho, que é
da 9% da forca de trabalho (Bronfenbrenner, 2005).

Desse modo, os sindicatos devem, e podem ja estar olhando para dentro das

organizagOes de forma diferente, de modo a abranger toda a heterogeneidade existente dentro
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da forca de trabalho (Napoledo et al, 2014). Eles tém que buscar novas estratégias que,
somadas as suas atividades tradicionais, permita uma ampliacdo do seu espectro de atuacao e
auxiliem no enfrentamento aos obstaculos que se apresentam (Guimardes & Carvalho Neto,
2006). De acordo com Porto e Carvalho Neto (2011), o desafio dos sindicatos “é como
exercer essa representatividade com propriedade e de maneira eficaz, resgatando a
identidade do trabalhador e promovendo a elevacdo das condigdes de trabalho pela via da

negociacao coletiva” (Porto & Carvalho Neto, 2011, p. 3).

2.1.1 O sindicalismo no Brasil

O desenvolvimento do sistema de relacdes de trabalho no Brasil iniciou-se nas
primeiras décadas do século XX com a migracdo de pessoas oriundas de paises com tradi¢éo
sindical, como no caso dos italianos. Entretanto, sua institucionalizagdo somente ocorreu a
partir da década de 1930, no periodo ditatorial de Vargas, com a implementacdo das leis que
embasariam a Consolidacdo das Leis Trabalhistas — CLT, na década de 1940 (Carvalho Neto
et al, 2016).

Todavia, Oliveira (2015) assevera que, devido a forca das elites agrarias, esses direitos
somente contemplaram os trabalhadores urbanos, de modo que aos trabalhadores rurais esses
direitos s6 foram reconhecidos pela Constituicdo de 1988, consagrado em seu artigo sétimo.
Nessa tematica, € importante destacar que somente em 2013, com a Emenda Constitucional
72, foi reconhecida as empregadas domésticas uma série de direitos.

Desde a sua origem, os sindicatos brasileiros sdo estruturados em um sistema em que 0
enquadramento € por categoria profissional, de acordo com uma base territorial definida,
possuindo uma estruturacdo verticalizada, podendo ser composta por federacdes sindicais, que
compreendem um coletivo de cinco ou mais sindicatos, e confederacGes sindicais, que € o
coletivo de trés ou mais federacOes (Costa, 2005). Somente em 2008, no segundo mandado do
Presidente Lula, as Centrais Sindicais, que compreendem sindicatos entre diferentes
categorias, como a Central Unica dos Trabalhadores (CUT) e a Forca Sindical, foram
reconhecidas por lei e passaram a receber um percentual do imposto sindical (Carvalho Neto
et al, 2016). Atualmente no Brasil ha 15.892 sindicatos, 549 federacdes, 43 confederacdes e 7
centrais sindicais, o que totaliza 16.491 organizacOes, das quais 5.251 sdo de empregadores e
11.240 séo de trabalhadores (Campos, 2016).

O imposto sindical foi estabelecido ainda no periodo de Vargas para subsisténcia da

estrutura sindical, correspondendo a um dia de trabalho por ano de todos os trabalhadores
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(Costa, 2005), e analogamente foi instituido um imposto tendo as empresas como
contribuintes com a finalidade de manutencdo dos sindicatos e federacbes empresariais
(Carvalho Neto et al, 2016). Recentemente, por meio da Lei N° 13.467, de 13 de julho de
2017, o imposto sindical foi condicionado a autorizacdo do trabalhador, o que consiste
efetivamente no fim desse instrumento. Tendo em vista que a alteracdo foi recente, ainda ndo
h& estudos que analisem o impacto dessa mudanca nas atividades dos sindicatos.

Os sindicatos tém o monopdlio de representacdo dos trabalhadores de sua categoria
profissional, sejam eles associados ou néo, dentro do espaco territorial (Carvalho Neto et al,
2016) e seu reconhecimento perante o estado é condicionado a autorizagcdo do Ministério do
Trabalho (Costa, 2005). Por fim, os conflitos trabalhistas s&o mediados pelo Ministério do
Trabalho, que tenta induzir o acordo entre as partes, dependente de matuo consentimento,
sendo realizadas negociac@es coletivas, que em geral sdo renovadas anualmente sem grandes
alteragdes. Quando nédo ha acordo coletivo, recorre-se & Justica do Trabalho, que tem poder
normativo sobre a negociacao coletiva que fracassou (Carvalho Neto et al, 2016).

De acordo com Carvalho Neto et al (2016), a partir da Constituicdo de 1988, facilitou-
se 0 processo de criacdo de sindicatos, o que ampliou em muito o nimero de sindicatos e de
novas categorias profissionais. Nesse sentido, o nimero total de sindicatos pulou de cerca de
2.000 em 1964 para o quantitativo atual de 11.240 sindicatos, um aumento de mais de 400%
no periodo (Cardoso, 2015; Campos, 2016). Essa ampliacdo ndo guarda relacdo com o
crescimento da base sindical, que atualmente se encontra no menor patamar dos ultimos
dezessete anos. Nesse sentido, o crescimento do nimero de sindicatos observados pos
Constituicdo de 1988 néo resultou em uma ampliacdo da sustentacdo das bases, tampouco no
fortalecimento do poder de barganha, podendo ser explicado, talvez, também pelo interesse
dos lideres sindicais em pegar uma “fatia do bolo” do imposto sindical, que ndo depende da
luta sindical para ser arrecadado (Carvalho Neto et al, 2016). A alteracdo que extinguiu o
imposto sindical pode trazer mudangas nesse cendrio, que certamente serdo analisados em
futuros estudos.

Nesse sentido, a regulamentacdo do sindicalismo do Brasil é marcada por uma forte
influéncia estatal de carater corporativista e autoritario, o que pode ser observado por sua
estrutura. O sistema corporativista brasileiro vem sobrevivendo as mais diferentes conjunturas
politicas e econdmicas, sendo marcante desde a publicacdo da CLT em Vargas, passando pelo
periodo populista até a ditadura militar iniciada em 1964, persistindo, em parte, até os dias
atuais. (Costa, 2013; Carvalho Neto et al; 2016).
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Todavia, a partir da década de 1980, as lutas sindicais ganharam um destaque especial,
com um amplo ciclo de greves, tanto locais quanto gerais, abarcando trabalhadores urbanos e
rurais, com a ocorréncia inclusive de greves gerais por categorias e greves gerais nacionais
(Antunes e Silva, 2015). Nesse sentido, 0 movimento dos trabalhadores conseguiu conquistar
varias demandas sociais dos trabalhadores, consolidadas na Constituicdo de 1988 (Rodrigues,
2015).

Mas a partir da eleicdo de Fernando Collor em 1989, iniciou-se um processo de
abertura comercial, privatizacdes e ingresso de grandes empresas estrangeiras, forcando um
processo de reestruturacdo produtiva, com renovacdo tecnoldgica, terceirizagOes,
subcontratagdes, dentre outros (Costa, 2005; Saraiva et al, 2012). Nesse mesmo periodo, tem-
se um processo de flexibilizacdo das negociagdes coletivas, 0 que tornou as negociacoes
diretamente com empresas mais comuns (Carvalho Neto et al, 2016).

De acordo com Carvalho Neto et al (2016), a partir da ascensdo do Partido dos
Trabalhadores ao poder no ano 2003, bem como da retomada do crescimento econdmico, as
manifestacdes por melhores condi¢cdes de trabalho voltaram para a agenda das negociagdes
coletivas. Esse revigoramento do sindicalismo abrangeu tanto areas tradicionalmente fortes,
como bancos e industria automobilistica, quanto em outras com histérico de baixa atuacao
sindical, chegando a mobilizar até mesmo trabalhadores ndo sindicalizados. Assim, nesse
periodo o sindicalismo brasileiro, tendo se fortalecido muito em razdo da forte presenca de
lideres sindicais no governo e no congresso (Carvalho Neto et al, 2016).

Observa-se, nesse periodo, um crescimento na taxa de filiacdo sindical, que ampliou
de 19,3% em 2001 para 21% em 2006, registrando uma ampliacdo das bases sindicais apesar
do contexto internacional, andando na contramé&o da tendéncia mundial de enfraquecimento
dos sindicatos. Todavia, a partir de entdo se observou um declinio acentuado do poder de
pressdo do sindicalismo no Brasil, seja pelas estatisticas de greves publicadas pelo
Departamento Intersindical de Estatistica e Estudos Socioeconémicos (DIEESE), seja pela
taxa de 16,2% de filiados a sindicatos, que caiu quase cinco pontos percentuais entre 2006 e
2017, chegando a ter queda nominal de filiados entre 2012 e 2013 (Cardoso, 2015; Campos,
2016). Nesse mesmo sentido, pesquisas recentes realizadas junto as areas de gestdo de pessoas
apontam a existéncia de altas taxas de trabalhadores temporarios, bem como fraca influéncia
dos sindicatos nas decisdes das empresas (Carvalho Neto et al, 2016).

O fato é que o sindicalismo brasileiro estd em crise, assim como acontece em outros
paises, e podemos discorrer algumas causas desse cenario. Por um lado, essa estrutura de

representacdo Unica somada ao financiamento compulsério por meio do imposto sindical que
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persistiu até 2017 diminuia tanto o interesse dos sindicatos em angariar mais filiados, como
enfraquece o poder de barganha dos sindicatos, haja vista o afastamento entre liderangas e
bases (Costa, 2005).

Por outro lado, é necessario que novos grupos, que de fato representem 0s
trabalhadores e toda a sua heterogeneidade, assumam o comando desses sindicatos, de modo a
incorporar na agenda sindical, demandas especificas de grupos historicamente discriminados,
como mulheres, negros e pessoas que apresentam relacionamento homoafetivo, em sintonia
com o0s movimentos sociais (Carvalho Neto et al, 2016).

Entretanto, novas formas de atuacdo, que extrapolam aquelas tradicionalmente
praticadas pelo sindicalismo brasileiro, comegam a ser observadas em ambito nacional com
extrapolacOes internacionais. Costa (2016) aponta a formacdo de redes de sindicatos de
empresas multinacionais, com o apoio das confederacfes e centrais sindicais, que consistem
na articulacdo e organizacgao de trabalhadores de diferentes unidades de uma mesma empresa,
em ambito nacional e internacional, com vistas a construir uma agenda comum de negociagéo,
com destaque para 0s ramos quimico e metalUrgico, rompendo com a fragmentacédo sindical
brasileira. Todavia, este tipo de articulacdo enfrenta grande resisténcia apresentada, por um
lado, pelo corporativismo sindical, tendo em vista que muitas liderancas entendem como
perda de monopolio local, e por outro pelas empresas, que relutam em reconhecer essas redes
como legitimas, de tal sorte que as negocia¢Bes por esses meios ainda ndo geraram resultados
concretos para os trabalhadores (Costa, 2016).

Por outro lado, semelhante ao contexto estadunidense, observa-se cada vez mais, um
maior interesse dos grupos historicamente discriminados pela agenda sindical no Brasil. De
acordo com dados do Retrato das desigualdades, de género e raca, elaborados pelo Instituto de
Pesquisa Econdmica Aplicada - Ipea, tendo como referéncia o PNAD entre os anos de 1995 e
2014, a taxa de sindicalizacdo das mulheres no periodo saltou de 13,8% para 16,8%, ja
praticamente igualando a dos homens, que recuou de 19,6% para 16,9%. J& com relacdo a
taxa de sindicalizacdo dos negros saltou de 14,3% para 16,1% no periodo, enquanto a de
brancos recuou de 19,6% para 17,7%, o que demonstra um crescimento do interesse dessa
populagéo na luta sindical. Por fim, quando se observa a taxa de sindicalizacdo das mulheres
negras, observa-se 0 maior salto, passando de 10,8% para 16,4%, superando o percentual dos
homens negros, que recuou de 16,5% para 15,9% no periodo.

O presente trabalho investiga a atuacdo sindical brasileira no sentido de reverter a
atual crise de representagdo, junto a estes grupos de minorias, cuja caracterizacdo sera

apresentada a seguir.
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2.2 Novas demandas no mundo do trabalho

A partir dos anos 1970, inicia no mundo ocidental um processo de contestacdo das
nocgdes classicas e universais do que seria a verdade, a razdo, os conceitos tradicionais de
identidade, dentre outros, marcantes no periodo moderno, que foi a era progressista
implantada pela Revolucdo Industrial ou pelo lluminismo (Harvey, 2003).

Por um lado, Castells (1999) assevera que a revolucdo tecnoldgica veio remodelando a
base da sociedade na medida em que gerou novas formas de organizacéo tanto da producao,
quanto da experiéncia e do poder, o que veio esfacelando o modelo anterior, pautado nas
identidades coletivas. Nesse sentido, hd um processo de fragmentacdo social em que as
pessoas passam a se organizar mais em torno do que sdo ou pensam que Sd0 € menos em
relacdo ao que fazem (Castells, 1999), o que, por si s, ja representa um formidavel desafio ao
sindicalismo tradicional fordista centrado no local de trabalho e nas grandes concentragdes
homogéneas de trabalhadores “brancos” (Piore,2011).

Por outro lado, Lyon (1998) disserta que o pos-industrialismo, fenémeno intrinseco a
pés-modernidade, todavia com enfoque no comportamento do capital, aponta para um
aprofundamento das desigualdades sociais e econdémicas com o crescimento da tecnologia
eletronica, bem como um potencial para o maior controle social por parte do Capital e do
Estado.

De acordo com Harvey (2003), no periodo moderno havia uma ideia imperialista de
que os iluminados é que poderiam falar pelos outros, como as minorias, como uma voz
unificada. Ideia esta que € substituida com o advento da pds-modernidade, que entende que
todos os grupos tém direito de falar por si, com suas proprias vozes e devem ser aceitas como
auténticas e legitimas (Harvey, 2003).

No mesmo sentido, Offe (1989) aponta para um declinio da importancia do mundo do
trabalho como forga motriz na determinagdo da consciéncia e da acdo social, de modo que
muitos dos conflitos do mundo do trabalho sdo, na verdade, consequéncia de fatores de fora
deste mundo. Um fator que demonstra tal fato é que as pesquisas que estudam a sociedade
estdo “a margem, ou completamente fora, do dominio do trabalho — como familia, papéis
sexuais, saude, comportamento ‘desviante’, interacao entre a administracao publica e sua
clientela” (Offe, 1989, p. 7)

Desse modo, surge, no ambiente organizacional, uma preocupagdo com a questdo da

diversidade da forga de trabalho, que pode ser entendida como um conceito multidimensional
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relacionado a como as pessoas diferem entre si, abrangendo diferencas de grupos
considerados historicamente prejudicados como de caracteristicas que demostrem a diferenga
entre as pessoas, como questdes raciais, de género, de orientacdo sexual, capacidades fisicas e
mentais, dentre outras (Maccali et al, 2014).

Por outro lado, vé-se também no universo das empresas um fortalecimento cada vez
maior da necessidade de participar da comunidade. Assim, o conceito de Responsabilidade
Social Empresarial (RSE), que consiste na fusdo de aspectos relacionados as éticas da
conviccdo, da responsabilidade e da virtude, é cada vez mais forte, preconizando, dentre
outros aspectos, a valorizacdo da diversidade, enxergada como a necessidade de ndo permitir
preconceitos e oferecer as mesmas oportunidades, independentemente de sexo, raga, op¢ao
sexual, deficiéncias, dentre outras (Patrus et al, 2013; Napoledo et al, 2014).

E é nessa perspectiva de que a sociedade e o mundo do trabalho se alteraram que é
importante abordar o estudo dessas ‘“novas” vozes que ecoam da sociedade e clamam por
mudancas. Nesse sentido, serdo abordadas as questdes referentes as mulheres, negros, pessoas
com deficiéncias, pessoas com orientacdo homoafetiva, bem como a violéncia no ambiente de

trabalho preconizada pelos assédios moral e sexual.

2.2.1. As mulheres no trabalho

Ocorreu, a partir da década de 1960, especialmente nos paises ocidentais mais
desenvolvidos, um aumento da participacdo da mulher no mercado de trabalho, decorrente,
por um lado, da perda de homens para o esfor¢o de guerra, além de outros fatores como o
movimento feminista. De acordo com Leone e Baltar (2008), parte de uma reestruturagéo do
capitalismo dos Estados Unidos que vinha perdendo sua importancia mundial. No Brasil tem
crescido a participacdo da mulher casada e com filhos, inicialmente de nivel socioecondmico
maior, mas ja também difundida para niveis mais baixos (Leone & Baltar, 2008).

No mesmo sentido, Bruschini (2007) constata que grandes transformacdes
demogréficas, culturais e sociais impactaram no aumento da insercdo da mulher no mercado
de trabalho. As alteracGes demograficas consistem na queda da taxa de fecundidade por meio
da criacdo da pilula anticoncepcional, reducdo no tamanho das familias, envelhecimento
populacional, com destaque para a expectativa de vida feminina que é maior, e acentuado de

arranjos familiares chefiados por mulheres.
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Leone e Baltar (2008) afirmam que, por um lado, é possivel correlacionar o aumento
da participacdo feminina com a queda da renda do trabalho masculino, acentuando a
participacdo da mulher na renda familiar, e por outro, a participacdo de mulheres em
atividades de maior prestigio social vem ampliando, o que diminui a segregacao ocupacional
de género, que constitui a maior expressdo da discriminacdo entre géneros. Desse modo, 0
preconceito que ainda existe, motivo pelo qual é importante a divulgacdo de histdrias
vencedoras, bem como a demonstracdo de suas conquistas e de sua participacdo no mercado
de trabalho (Brito & Leone, 2012).

Bruschini e Ricoldi (2012) discorrem que os estudos feministas ja demonstram
necessidade de maior equilibrio entre géneros tanto na “esfera publica”, com maior
participacdo da mulher no mercado de trabalho e na politica, como na “esfera privada”, com
maior participacdo do homem na criacdo dos filhos e nas atividades domésticas. Nesse
sentido, a pesquisa realizada pelas autoras aponta que o papel do homem nesse contexto é de
“ajuda”, apontando que os afazeres domésticos permanecem sendo percebidos como
atividades femininas e que o papel do homem € periférico e ndo obrigatorio, 0 que aponta
desafios ainda a serem enfrentados pelas mulheres.

Zulato e Rocha-Coutinho (2012) explicam que nesse periodo os estudos demonstram
que os papéis masculino e feminino sdo socialmente construidos, tratando-se de exacerbacéo
da distincdo bioldgica fruto da educacdo e socializacdo. De acordo com as autoras, desenhou-
se na modernidade uma imagem da mulher como aquela que se sacrifica pela familia e filhos,
além de ser ela quem cuida do lar, bem como demarcadas caracteristicas relacionadas ao zelo
e cuidado. Tais caracteristicas geraram enorme preconceito que afastou as mulheres do mundo
dos negdcios e do poder que perdura, em certa medida, até hoje, tendo em vista que mulheres
que se afastam do lar desenvolvem sentimento de culpa.

Esse sentimento, quase inexistente em homens executivos, é evidente nas mulheres
executivas que sdao maes, devendo-se, em geral, as auséncias e pela pressdo familiar
especialmente de suas maes (Carvalho Neto, Tanure, & Andrade, 2010; Carvalho Neto
Tanure, & Santos, 2014). Todavia, apesar de ter sido constatado em mulheres executivas um
sofrimento relacionado aos cuidados com casa e filhos, ocorrem casos de mulheres no topo
abrirem mdo de suas carreiras para se dedicarem ao lar (Santos et al; 2014).

Essa associacdo entre a mulher e o lar dificultou ou impossibilitou em muito o
desenvolvimento profissional dessas mulheres, bem como de encontrar formas alternativas de
compartilhamento das tarefas domésticas e de criacdo dos filhos com seus companheiros

(Zulato, Rocha-Coutinho, 2012). Nesse sentido, a literatura aponta que ainda é recorrente a
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escolha de muitas mulheres pela formacdo de familia em detrimento do sucesso profissional
(Ferreira et al, 2015), haja vista que, para chegar ao topo, é exigida uma dedicacdo maior que
a dos homens, o que forca uma abdicacédo de suas vidas pessoais (Santos et al; 2014).

De acordo com Mundim e Teodoésio (2011) muitas vezes as mulheres no mercado de
trabalho ocupam espaco nas modalidades mais exploradas, como informal ou de meio
periodo, 0 que preserva 0 abismo que existe entre géneros. Nesse sentido, a luta dos
movimentos feministas que buscam romper com dicotomia entre os papéis do homem e da
mulher como pertencentes a esfera publica e privada, respectivamente, vem se desenvolvendo
também no espaco politico, defendendo tanto a emancipacdo quanto a liberdade feminina
(Mundim e Teodosio, 2011).

De acordo com Gongalves et al (2016), apesar do aumento das mulheres nas
organizacg0es, elas encontram dificuldades em sua ascensdo profissional, especialmente em
cargos de alto escaldo onde a participacdo feminina ainda é discreta, chegando geralmente no
nivel de geréncia. Nesse sentido, observam-se diferencas salariais em situacfes em que nao ha
diferenca nos atributos produtivos, tendo sido registrada a ocorréncia de diferencas salariais
por género entre administradores acima de 20% (Uhr et al, 2014).

Nesse mesmo sentido, Santos et al (2014) assinalam que o nimero de mulheres
executivas € bem menor que o nimero de mulheres no mercado de trabalho, o que demonstra
uma barreira que impede o crescimento dessas profissionais, denominada pela literatura como
teto de vidro. Pesquisas apontam que as mulheres que chegam ao topo geralmente possuem o
mesmo tipo psicoldgico atribuido aos homens, adotando o modelo masculino de gestdo e
tendo que demonstrar mais competéncia que aquela exigida aos homens (Carvalho Neto
Tanure, & Santos, 2014). Todavia, Carvalho Neto et al (2010), em pesquisa com grandes
empresas, aponta que, apesar do preconceito latente, 23% dos cargos de executivos sdo
ocupados por mulheres.

Independe da visdo que se adota quanto a questdo do machismo e da luta feminista, é
fato que a questdo da igualdade de género entrou para o0 mundo do trabalho, alterando as
demandas de uma classe trabalhadora anteriormente composta majoritariamente por homens.
Nesse sentido, dados do Retrato das desigualdades de género e raga, elaborados pelo Instituto
de Pesquisa Econdmica Aplicada (Ipea), apontam que as mulheres recebem em média apenas
70 % do que os homens, apesar da idade media em anos de estudo ser 6,4% maior, sendo de

8,3 das mulheres e 7,8 dos homens.
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Além disso, dados do Ipea ja apresentados demonstram o crescimento vertiginoso da
taxa de sindicalizacdo das mulheres. Nesse sentido, é preciso que a questdo de género seja

abordada pelas entidades sindicais caso estas pretendam exercer uma representacédo de fato.

2.2.2. Os negros no trabalho

De acordo com Gongcalves et al (2016), estudos que defendiam a ideia de supremacia
racial, na qual a raca branca seria superior as demais, em especial a negra, deram origem ao
que hoje é denominado racismo cientifico, teorias eugenistas que surgiram na Inglaterra,
difundindo-se por toda a Europa foram adotadas no Brasil entre o final do século XIX e inicio
do século XX.

Estudos conduzidos no final da década de 1970 e inicio da de 1980 demonstraram que
0 problema era de discriminagdo racial que criava barreiras para a ascensdo do negro,
impossibilitando sua insercdo social (Gongalves et al, 2016). Nas décadas de 1980 e 1990,
iniciou-se a discussdo sobre a lei de cotas para negros, pautadas nas chamadas acdes
afirmativas, introduzidas no Brasil por subsidiarias de empresas estadunidenses, que ja tinham
difundida a préatica de exercer responsabilidade social com énfase em minorias naquele pais
(Maccali et al, 2014).

Todavia, ha uma grande diferenca entre o preconceito observado nos Estados Unidos
com o preconceito brasileiro. De acordo com Rosa (2014), o racismo brasileiro tem relacéo
com as caracteristicas fisicas do negro, sendo denominado racismo de marca, diferentemente
do racismo estadunidense que tem relagdo com o vinculo com grupo étnico com
ancestralidade africana.

No contexto estadunidense, o racismo se manifesta com uma exclusdo incondicional
das pessoas do grupo discriminado, sendo estas identificado de acordo com seu histérico
familiar, independentemente da aparéncia da pessoa. H& uma preocupagdo quanto ao
comportamento do grupo discriminado, com o receio de sua agressividade com o0s
discriminadores. Ela ocorre de forma continua na sociedade, com uma reagdo grupal do grupo
discriminado. Por fim, ndo ha mistura entre os grupos, de tal sorte que eles mantém uma
posicao rigidamente separada (Rosa, 2014).

Ja no contexto brasileiro, o racismo se manifesta com desprezo pelas pessoas do grupo
discriminado, variando de acordo com a posi¢do social e contato com o grupo discriminador,
e 0s membros daquele grupo sdo identificados de acordo com sua aparéncia, variando

bastante no caso de pessoas mesticas. Em geral, ha uma preocupacdo em controlar as pessoas
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do grupo discriminador, para evitar que estes pratiquem atos humilhantes e, em geral, a forma
de reacdo é individual, por meio da ostentacdo de caracteristicas ou aptiddes que gerem
aprovacao social. Em geral, o racismo se manifesta disfarcadamente por meio da estrutura de
classes sociais, de modo que a possibilidade de ascensédo social € inversamente proporcional
as caracteristicas raciais, ou marcas, que a pessoa possui (Rosa, 2014).

Assim, observa-se que o preconceito no Brasil é camuflado, o que diverge de outros
paises em que aparece de modo institucionalizado e explicito (Napoledo et al, 2014). Nesse
sentido, Santos, Ladeira e Marques (2010) concluiram que a renda, a escolaridade e as
chances de ascensdo social dos negros sdao predominantemente baixas se comparada a dos
brancos. Esses dados sdo chancelados pelos dados do “Retrato das desigualdades de género e
raca”, elaborado pelo Instituto de Pesquisa Econdmica Aplicada - Ipea, em que a renda média
dos negros representava 58% da dos brancos, enquanto a média de anos de estudo dos negros
era de 7,3 anos e a de brancos de 8,9, sendo 22% superior.

Além disso, Gongalves et al (2016) apresentam evidéncias concretas da discrepancia
que ainda persiste entre negros e ndo negros que pode ser observado pela concentracdo dos
negros em setores de menor qualificacdo, como na construcdo civil e atividades domésticas,
bem como discrepancias consideraveis na taxa de desemprego dessa populacao, que de acordo
com o Ipea era de 7,8% em 2014, em relacdo aos brancos, que era de 5,9%. Nesse sentido, a
participagdo de negros em cargos de chefia € muito rara e no alto escaldo € quase nula
(Goncalves et al; 2016)

De todo o exposto, pode-se afirmar que a busca por uma igualdade racial no Brasil é
um caminho para possibilitar a justica social (Napoledo et al, 2014). Desse modo, a questao
do racismo continua sendo uma pauta relevante da sociedade que os sindicatos ndo devem

perder de vista em suas agendas.

2.2.3. As pessoas com deficiéncias no trabalho

O relacionamento da sociedade com as pessoas com deficiéncias veio sofrendo
transformacoes tanto do ponto de vista filoséfico como do tratamento adotado com relacdo a
este publico (Aranha, 2001).

Na antiguidade, as pessoas com deficiéncias ndo eram consideradas socialmente, de
modo que chegavam a ser abandonadas a morte. Na Idade Média, essas pessoas passam a ser
consideradas como “humanos”, todavia a causa da deficiéncia era entendida como um

fendmeno metafisico, de tal sorte que a pessoa era punida por diversos meios, como
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aprisionamentos e torturas. Com o advento da Revolucdo Industrial, a pessoa com deficiéncia
passa a ser tratada como um inGtil que onera a sociedade, periodo este em que essas pessoas
passam a ser segregadas tanto do ponto de vista médico, com a institucionalizacdo dos
hospicios, como do ponto de vista educacional, com o surgimento das escolas especiais,
formando, assim, o paradigma da institucionalizacdo. A partir da década de 1960, inicia um
movimento de contestacdo dessa segregacao institucionalizada, todavia com a perspectiva que
seria possivel, por meio de um trabalho com essas pessoas, normalizar essas pessoas, 0 que 0S
transformaria em um néo deficiente, consolidando o paradigma da normalizacdo. (Nogueira,
2016).

A partir da década de 1980 surge o paradigma do suporte, que coaduna com o presente
trabalho, que entende que a pessoa com deficiéncias tem direito de ser integrados a
comunidade, devendo ser disponibilizados suportes que garantam a elas o acesso a qualquer
recurso da comunidade. Deixa-se, entdo, de tentar normalizar essas pessoas para trabalhar o
tema sob a perspectiva da inclusdo social, em que essas pessoas com deficiéncias
manifestariam seus desejos e necessidades e a sociedade deveria providenciar 0s meios que
possibilitem o acesso e o convivio social (Aranha, 2001). Soma-se a essa concepgdo a NOcao
de Responsabilidade Social Empresarial, no que tange a necessidade de as empresas
incentivarem a diversidade no ambiente de trabalho, integrando e possibilitando a
participacao das pessoas com deficiéncias (Patrus et al, 2013; Napoledo et al, 2014).

A inclusdo da pessoa com deficiéncia no trabalho deve ser o mais préximo do
convencional, de modo a possibilitar 0 acesso dessas pessoas aos cargos e fungbes das
organizacdes (Ferreira et al, 2015). E nessa perspectiva que a Constituicdo Federal de 1988
previu varios dispositivos relacionados a pessoa com deficiéncia, como a proibicdo da
discriminacdo salarial e de critérios de admissao e a reserva de cargos e empregos publicos.
No mesmo sentido, a lei n°® 8.213, de 1991, estabeleceu, em empresas com mais de 100
funcionarios, cotas para pessoas com deficiéncias que variam de 2% a 5% do total de
trabalhadores.

Todavia, ainda sdo necessarios legislacbes e beneficios empresariais que garantam a
incluséo dessas pessoas no mercado de trabalho, de tal sorte que, em alguns casos, a questdo
da acessibilidade abrange somente aspectos ligados a legislacdo (Ferreira et al, 2015; Freitas
et al, 2016). Nesse sentido, Silva e Pinto (2016) aponta que a convivéncia com pessoas com
deficiéncias na percepcdo das outras pessoas impacta tanto do ponto de vista da compreenséao

da deficiéncia quanto desconstroi a ideia que a deficiéncia resultaria em baixo desempenho.
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Campos, Vasconcellos e Kruglianskas (2013) apontam que, tendo em vista as
necessidades de melhorias dos programas de inclusdo nas empresas, ainda hd a necessidade
dos governos de ampliar o seu escopo de atuacdo tanto para maior capacitacdo das pessoas
com deficiéncias bem como uma melhor receptividade desses nas organizacoes.

De acordo com Cardoso et al (2016), apesar das legislagdes referentes as cotas de
pessoas com deficiéncias, é possivel identificar praticas de insercdo exclusiva, de modo a
excluir determinados candidatos por sua deficiéncia, fragilidade do departamento de gestao de
pessoas, como auséncia de processos seletivos e treinamentos adequados, e discriminacéo
velada, por meio das chamadas “brincadeiras”. Desse modo, a tematica da inclusdo das
pessoas com deficiéncias € importante e que deve ter uma atencdo especial das entidades

sindicais, haja vista sua inequivoca relevancia social.

2.2.4. As pessoas com orientagdo homoafetiva no trabalho

A homossexualidade deixou de ser considerada criminalizada muito recentemente e se
tornou uma categoria social somente a partir da metade do século XI1X, sendo estigmatizada
como um desvio da norma. Em muitos casos, ao longo da historia, foi entendida como uma
patologia ou mesmo perversao, tendo sido construida uma classificacdo em que aqueles com
orientagcdo heterossexual seriam o0 padrdo, enquanto as pessoas com orientacdo homoafetiva
seres desviantes que deveriam ou se adequar a norma ou serem segregados socialmente
(Souza e Pereira, 2013).

Na perspectiva de Carrieri et al (2013), o preconceito, caracterizado como a excluséo
daqueles que se distanciam do “normal”, ¢ uma violéncia simbdlica, sendo destaque aquela
direcionada a homossexualidade.

Nesse sentido, a discriminacdo pode aparecer dentro do ambiente de trabalho de forma
direta, de modo a privacdo de algum tipo de direito, ou indireta, quando ndo ha um objetivo
de discriminacdo explicito. Nesse sentido, o preconceito direto pode se manifestar, por
exemplo com a recusa do emprego (Silva e Rosa, 2013).

Sobre a discriminagdo indireta, Garcia e Souza (2010) ensinam que ela pode se
manifestar no ambiente de trabalho por meio de piadas pejorativas; isolamento de clientes ou
mesmo de funcionarios; condigdes de trabalho ofertadas inferiores; exclusdo de grupos
informais ou atividades fora da empresa; brincadeiras, fofocas e ironias sobre o jeito de ser
dessas pessoas; xingamentos relacionados a homossexualidade; dificuldades no crescimento;

e dificuldades na contratacdo dessas pessoas.
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De acordo com Irigaray, Saraiva e Carrieri (2010), ao contrario de outros grupos, cujo
preconceito origina de caracteristicas fisicas e mentais, a homossexualidade é encarada como
um desvio de conduta moral que comprometeria 0 desempenho profissional do trabalhador.
Nesse sentido, esses autores afirmam que as estratégias adotadas por essas pessoas, em
especifico do sexo masculino, para lidar com o preconceito dependem da explicitacdo sexual,
categorizadas como assumidos, parcialmente assumidos e ndo assumidos.

Dentre os assumidos, as pessoas sdo classificadas como gladiadores, consistindo
naqueles que adotam uma conduta de enfrentamento, e pacificadores, consistindo naqueles
que evitam conflitos. Ja dentre os parcialmente assumidos, tem-se os “gente boa”, que sendo
simpaticos tentam desfocar a atencdo para sua orientacdo sexual, e 0s super-homens, que
investem na competéncia profissional para evitar comentarios. J& com relacdo aos néo
assumidos, tem o machdo, que se fundamenta no imaginario rastico para eliminar suspeitas
sobre a homossexualidade, o sedutor, que faz movimentos em direcdo ao sexo oposto como
forma de reafirmar sua heterossexualidade, e 0 homem invisivel, que faz de tudo para ndo ser
notado (Irigaray et al; 2010).

Cerquilho et al (2013) apontam que o trabalhador homossexual ainda sofre por conta
de comportamentos homofébicos no ambiente de trabalho, expresso em diversas formas de
discriminacdo, o que configura assedio moral. E esse preconceito aparece de modo diverso
quando analisados com cada uma das identidades sexuais.

Carrieri et al (2014), ao estudar Iésbicas, transexuais e travestis, escrevem que com
este Gltimo publico, as violéncias sofridas no ambiente de trabalho ndo se limitam a
intimidacdes ameacas e comentarios verbais, manifestando-se por meio inclusive de agressdes
fisicas. Nesse sentido, apesar do preconceito, a possibilidade do emprego formal para lésbicas
e transexuais nao € extensiva aos travestis, que geralmente o abandonam por ndo suportarem o
preconceito (Carrieri et al, 2014).

De fato, o Direito do Trabalho brasileiro nos aponta que o trabalhador, em seu
ambiente de trabalho, ndo pode ser alvo de discriminacdo quanto a sua orientacdo sexual,
consistindo em ato discriminatorio passivel de indenizacdo (Silva e Rosa, 2013). Nesse
sentido, o tratamento da questdo da homossexualidade no trabalho é uma agenda que deve ser

abordada pelas entidades de classe como meio de representar seus membros.

2.2.5 Assédio moral no trabalho
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A partir dos anos 1990, a pauta do assédio moral no trabalho entrou de vez como
objeto de estudo e interesse por parte dos pesquisadores da area da Administracdo. De acordo
com Freitas (2001), é neste momento que ele passou a ser visto como destrutivo do ambiente
de trabalho, haja vista a queda de produtividade e o absenteismo provocado pelos danos
psicologicos.

Decerto, a humilhagdo dentro do trabalho é algo que existe desde sempre, aparecendo
de diferentes maneiras conforme o contexto, desde que haja um superior hierarquico que
detém poder sobre seu subordinado (Heloani, 2004). Todavia, varios pesquisadores entendem
que, com a crise do Fordismo e o consequente advento de regimes econdémicos de orientacao
mais fortemente neoliberais, com politicas antagbnicas que exigem do trabalhador cooperacédo
com acirramento da competicdo, ocorreu uma intensificacdo do desgaste fisico e mental dos
trabalhadores, o que ampliou o numero de casos de assédio e condutas abusivas (Heloani,
2004; Scanfone & Teoddsio, 2004. Nunes & Tolfo, 2015).

O acirramento da competitividade pode ter um efeito de potencializar o assédio moral,
de modo que “a administracdo por stress permite a naturalizagdo de caminhos reprovaveis,
que servem de via de acesso para dar vazdo a falta de escrdpulos de profissionais perversos,
que retiram prazer de atos aviltantes e tirdnicos.” (Freitas, 2001, p. 18). Outros pesquisadores
salientam que os sistemas de poder e as estruturas dos processos existentes nas organizacoes,
transcendentes ao dmbito individual ou interpessoal, também constituem aspecto crucial na
amplificacdo dos abusos (Harrington, Warren, & Rayner, 2015). Os conflitos existentes na
sociedade em geral marcados pelas polarizacdes e desigualdades também se manifestam como
assédio dentro do ambiente de trabalho (Soylu & Sheehy-Skeffington, 2015).

Todavia, em que pese as opiniGes expressas por esses diversos autores, é dificil
imaginar que ndo houvesse assédio em outros contextos, como aqueles marcados pelas
burocracias tayloristas, em que havia um poder disciplinar cujo objetivo era adestrar 0s
trabalhadores de modo a torna-los individuos eficientes e Gteis (Souza & Costa, 2013), ou em
contextos de escraviddao e serviddo, em que os “trabalhadores” eram submetidos as mais
infames situacdes.

O assédio moral ndo é um privilégio dos paises menos desenvolvidos, tampouco
guarda relacdo com escolaridade, natureza e porte das organizacdes, estando relacionado com
a existéncia das desigualdades na formacédo coletiva (Vasconcelos, 2015). De acordo com
Heloani (2004), no passado o assédio ocorria basicamente com os profissionais da base
hierarquica, tendo ocorrido um processo de “democratizacdo” que alcanga profissionais

bastante qualificados, como professores universitarios, méedicos e juizes.
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Muitos estudos apontam que, para boa parte dos empregados, o assédio moral € um
aspecto nocivo e persistente na vida organizacional (Harrington et al, 2015).

Nessa linha, Freitas (2007) diz que o assédio moral € uma questdo organizacional em
que as organizacGes acabam por permitir a ocorréncia desse tipo de violéncia por nao
estipularem limites em regras ou instancias de punicdo, ainda que ndo consista, portanto, em
algo deliberado de seus dirigentes.

Todavia, sua conceituacao e caracterizacdo é trabalho complexo, que denota atencéo.
Para Nunes e Tolfo (2015), ha um conjunto de caracteristicas que definem o assedio moral no
trabalho, quais sejam: a intencionalidade, cuja forma pode ser consciente ou inconsciente, de
modo que a inconsciéncia do ato ndo o torna menos violento ou danoso a vitima; a
direcionalidade, que é a um individuo ou grupo especifico; a frequéncia, de modo que o
assédio moral ¢ ato frequente e repetitivo que ocorre durante meses e anos; o desequilibrio de
poder, situacbes em que a capacidade de ataque e defesa de cada um é desigual, ndo
remetendo necessariamente a poder hierarquico; e o carater processual, haja vista que o
assédio moral evolui gradativamente, passando de situacfes mais escamoteadas para ataques
mais visiveis e violentos.

O assédio moral no trabalho pode ser definido como uma modalidade de agressdo
psicologica que se apresenta por meio de repetida exposicdo do individuo a situagdes
humilhantes e de desqualificagdo no ambiente de trabalho, de forma a atacar tanto sua
integridade profissional quanto pessoal (Freitas, 2001; Heloani, 2004; VVasconcelos, 2015).

O assédio moral pode ter diversas origens quanto a posicao hierarquica dos agressores
em relacdo ao agredido (Nunes & Tolfo, 2015). Conforme Gongalves (2009), assédio moral
pode ser classificado como assédio moral vertical, horizontal, misto, especifico, genérico ou
social. De acordo com o autor, o assédio moral vertical pode ser ascendente ou descendente,
sendo o primeiro praticado pelo hierarquicamente inferior ao superior e 0 segundo o contréario;
horizontal, quando os envolvidos sdo pessoas em um mesmo plano hierdrquico; o misto
consiste no encontro entre o horizontal e o vertical; o assédio moral especifico é aquele que
tem um espaco definido para ocorrer; e 0 assédio moral genérico ou social ocorre de modo
aberto, geralmente em espacos publicos.

Ha também o assédio moral grupal, que é aquele relacionado a identidade de grupo
que os empregados levam para dentro da organizacdo, bem como os conflitos existentes na
sociedade em geral, podendo acarretar em comportamentos de assédio moral, como
ridicularizagdes, destratamentos e isolamentos (Soylu & Sheehy-Skeffington, 2015). Nesse

sentido, pessoas pertencentes a grupos historicamente discriminados, como é o caso das
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mulheres, dos negros, das pessoas com deficiéncias e das pessoas que apresentam
relacionamento homoafetivo, estariam mais suscetiveis a sofrer o assédio moral no ambiente
de trabalho.

O assédio moral provoca impactos no ambito individual, no &mbito organizacional e
no ambito social, podendo gerar varios sintomas fisicos, psiquicos e comportamentais
(Freitas, 2007; Lucas & Romano, 2015; Vasconcelos, 2015).

O tipo de assedio moral no trabalho pode ser classificado, de modo progressivo em sua
visibilidade, como: deterioracdo proposital das condi¢Ges de trabalho, em que sdo praticados
atos para que o alvo pareca ser incompetente, em geral proveniente de superiores; isolamento
e recusa de comunicagédo, em que ocorrem agdes de recusa da comunicagéo e de exclusdo dos
eventos sociais, ocorrendo tanto por superiores quanto por pares; atentado contra a dignidade,
em que sdo desferidos atos de desprezo, de desqualificacdo ou chacotas, geralmente
desferidas por pares; e violéncia verbal, fisica ou sexual, em que os atos de violéncia se
apresentam como ameagas, violéncia fisica e assedio sexual, podendo extrapolar o ambiente
de trabalho (Nunes & Tolfo, 2015).

Para o combate do assédio moral, as organizacGes devem reconhecer a possibilidade
de ocorréncia do fato e atuar positivamente nas atividades de apurar, coibir, punir os
responsaveis, sem excecbes (Freitas, 2007). O empregador deve zelar por um trabalho
saudavel, sendo o assédio moral uma clara violacdo ao contrato de relacdo de trabalho
(Vasconcelos, 2015).

Todavia, ao analisar as denuncias de assédio moral de acordo com a perspectiva dos
profissionais de recursos humanos, Harrington et al (2015) detectaram dificuldades desse
grupo em decidir entre a palavra do acusador e acusado, bem como uma pressao da gestao por
resolucdo rapida do conflito minimizando danos a organizacao.

E nessa lacuna de atuacdo que os sindicatos, representantes dos interesses dos
trabalhadores, devem marcar presenca, reivindicando uma atuacdo mais forte das
organizacOes de modo a garantir que esta forma de violéncia seja extirpada do ambiente de
trabalho.

2.2.5.1 Assédio sexual no ambiente de trabalho

Apesar de ja ser denunciado desde a década de 1970 pelos movimentos feministas

como uma forma de violéncia contra a mulher, o assédio sexual s6 veio a se tornar crime no
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ordenamento juridico brasileiro em 2001, com sua incluséo realizada por meio de altera¢do no
Codigo Penal Brasileiro (Fukuda, 2012).

Ele consiste em uma violéncia que pode aparecer por meio de comentarios de carater
sexual até agressdo fisica grave ou violacdo, sendo base para a sua caracterizacdo a falta de
reciprocidade e consentimento (Morais et al, 2014).

O assédio sexual pressupde que o agressor tenha possibilidade de penalizar o agredido,
motivo pelo qual eles ndo sdo considerados como pares ou iguais (Freitas, 2001). Nesse
sentido, de acordo com Dias (1992), até o final da década de 1980 a maioria dos casos de
assédio sexual eram procedidos por meio de chantagem permanente em relacdo ao emprego,
em que era oferecida a vitima uma troca de favores sexuais para recebimento de tratamento
diferenciado. Todavia, a partir de 1985, passou-se a observar, no contexto estadunidense, o
assédio sexual relacionado a ambientes masculinizados, como institui¢cbes policiais,
resultando em atitudes agressivas e humilhantes (Dias, 1992).

No Brasil, sua pratica contra a mulher ndo é novidade, remetendo ao tempo da
escraviddo e a relacdo preteritamente associada aos abusos cometidos contra empregadas
domésticas (Freitas, 2001). Nesse sentido, alguns autores apontam que esse tipo de violéncia
teria um carater sexista, tendo em vista tanto as diferencas biologicas entre homens e
mulheres quanto no tratamento da pessoa como objeto e ndo como ser humano (Fukuda,
2012).

Todavia, isso ndo impede que um homem venha a ser vitima, tanto por parte de um
homem quanto de uma mulher, e ndo se pode desqualificar o assédio sexual por ocorrer com
homem (Freitas, 2001). Nesse sentido, Morais et al (2014) asseveram que séo verificaveis,
também, situacdes em que homens sdo vitimas, ocorrendo geralmente com pessoas
pertencentes a grupos socialmente vulneraveis, como pessoas que apresentam relacionamento
homoafetivo e negros, bem como com homens em ambientes predominantemente femininos.

E importante frisar que ndo se pode confundir assédio sexual, ato de perversidade e
autoritarismo, com proposta de prostituicdo, em que é oferecido dinheiro por relagGes sexuais,
ou com cantada, que consiste em uma proposta habilidosa que visa convencer o outro por
meio da seducdo. O assédio sexual pressupBe que o agressor tenha possibilidade de penalizar
0 agredido, motivo pelo qual eles ndo sdo considerados como pares ou iguais (Freitas, 2001).

As organizacgdes devem desenvolver politicas capazes de inibir o assédio sexual, tanto
por esse tipo de pratica ser nocivo & propria organizagdo, produzindo resultados tangiveis,

quanto pelo respeito aos direitos humanos (Morais et al, 2014). Nesse sentido, assevera
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Freitas (2001) que as empresas tém o interesse em coibir praticas que possam gerar prejuizos
ao seu desempenho e a sua imagem e que, por isso, devem coibir o assédio sexual.
Além das organizac@es, os sindicatos devem ter uma atencdo especial com esta forma

de violéncia, para que possa realizar uma representacao fidedigna de sua classe.
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3. METODOLOGIA

O objeto de pesquisa desta dissertacdo é investigar como os sindicatos brasileiros estdo
atuando frente as demandas sociais contemporaneas, cuja atencdo se ampliou nas ultimas
décadas, tanto no que tange a igualdade de oportunidades e de tratamento a grupos
historicamente discriminados, quanto com ac¢des que permitam a existéncia de um ambiente
de trabalho mais saudavel. Nesse sentido, serdo verificadas, dentro da atuacdo sindical, acGes
consolidadas relacionadas ao combate a discriminacdo e a garantia de igualdade de
oportunidades profissionais direcionadas as mulheres, as pessoas que apresentam
relacionamento homoafetivo, as pessoas com deficiéncias e aos negros, bem como agoes
direcionadas ao combate dos assédios moral e sexual. Destaca-se que, apds andlise prévia dos
acordos e convencdes coletivas, optou-se por tratar dos assédios em conjunto, haja vista que
todas as clausulas que tratam do assédio sexual o fazem dentro de dispositivos que tratam do
assédio moral.

A abordagem da pesquisa desenvolvida é qualitativa e o estudo tem caréater descritivo.
Analisar-se-a a atuacdo sindical no Brasil em clausulas e acordos coletivos de trabalho
direcionada a grupos historicamente discriminados, bom como contra os assédios moral e
sexual. O carater descritivo da pesquisa, no caso em questdo, coaduna com o objetivo de
descrever caracteristicas da atuacédo sindical frente as novas demandas do mundo do trabalho,
levantando atitudes dos sindicatos (Gil, 2002).

O método adotado para o presente estudo foi a analise documental, pois se trata da
analise de documentos, quais sejam as clausulas de acordos e convengdes coletivas de
trabalho que ainda ndo foram analisados, tendo em vista os objetivos supramencionados. De
acordo com Yin (2005), tal tipo de analise tem como pontos fortes o fato de ser estavel, exata
e de ampla cobertura.

Foi realizada uma analise das clausulas presentes nos acordos e nas convencdes
coletivas de trabalho celebradas entre sindicatos de trabalhadores e empregadores em todo o
Brasil que tenham relacdo com os objetivos do trabalho. Os dados foram coletados por meio
de contato junto ao Departamento Intersindical de Estatistica e Estudos Socioeconémicos —
DIEESE, departamento ligado a entidades sindicais que possui como objetivo assessorar as
negociacdes dos sindicatos e desenvolver pesquisas que subsidiem as demandas dos
trabalhadores. Atualmente, o departamento mantém em seu corpo filiado mais de 700
sindicatos, federacOes e confederacGes nacionais de trabalhadores. Foram fornecidas todas as

clausulas especificas que versam sobre assédio moral no periodo compreendido entre 2010 e
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2017. E importante ressaltar que o DIEESE acompanha a realizagdo das convencdes e dos
acordos coletivos e as tabulam em banco de dados especifico presente no Sistema de
Acompanhamento das ContratacGes Coletivas.

A estratégia de analise dos dados das clausulas foi a analise de contetdo, que consiste
em uma técnica de andlise de textos objetivada para producdo de inferéncias, a partir da
frequéncia da ocorréncia de categorias delineadas (Bauer, 2003). Para tanto, foram
verificadas, tanto dentro das clausulas de acordos e convengbes coletivas categorias
constituidas por meio do referencial tedrico combinado com o problema deste trabalho que
qualifiguem esta atuacdo entre os anos de 2010 e 2017.

Primeiramente, foram agrupadas as clausulas em transversais, mulheres, negros,
pessoas com relacdo homoafetiva, pessoas com deficiéncias e contra os assédios moral e

sexual.

QUADRO 1 - Temaéticas e categorias de analise

Tematica Categorias de Analise

» incidéncia de cada uma das temaéticas do trabalho
) > clausulas de contetdo genérico

Transversails ) o .
» clausulas que estabelecem comissfes paritarias para

tratar das tematicas.

» (gravidez, tendo como subcategorias a estabilidade, pré
natal, local de trabalho e jornada de trabalho

» maternidade, tendo como subcategorias a extensdo da
licenca maternidade e beneficios para a mulher
licenciada; adocédo; aborto; lactante; educacdo dos filhos,
dividido em creche e educacdo infantil a superior de

Mulheres filhos; acompanhamento dos filhos em necessidades

externas; e jornada de trabalho da mée

adaptacdes do local de trabalho

satde da mulher

outras pautas das mulheres

admisséo e selecdo

formacéo da mulher

YV V. V V V V

combate a violéncia contra a mulher
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> politica de cotas
» sistema de dendncias de racismo
Negros o
» campanhas de conscientizacao
» outras politicas afirmativas.
» reconhecimento da relacdo homoafetiva para fins de
extensdo de beneficios
y » licenca maternidade e adogéo para casais homoafetivo
Pessoas com relagéo o )
_ » falta justificada por falecimento ou doenca de
homoafetiva . i
companheiro homoafetivo
> auxilio creche ou educacdo concedido a casais
homoafetivos
» vagas reservadas
» admissdo, tendo como subcategorias a declaragdo de
intengdes, articulacdo com estudos, auxilio sindical na
selecdo dessas pessoas e situacdes de restricdo
> declaracdes de intencdes genéricas
> reabilitacéo e readaptacédo profissional
> abono de faltas em decorréncia de necessidades
Pessoas com deficiéncias relacionadas a deficiéncia; capacitacao
» auxilio para o funcionario que seja pessoa com
deficiéncia
» acessibilidade e adaptac6es do ambiente de trabalho
» comissdes paritarias
» auxilio a funcionario com dependente com deficiéncia
> faltas funcionario com dependente com deficiéncia
» jornada funcionério com dependente com deficiéncia
» tratamento genérico do tema
» inclusdo do combate ao assédio sexual
o » comissOes instituidas para tratar dos assédios nas
Contra os assédios moral e
empresas
sexual L ) )
» participagdo sindical em procedimentos internos das

empresas ligados a casos de assédio cursos e palestras

direcionados ao combate aos assédios moral e sexual
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> sistema de atencdo e suporte as vitimas

» combate a praticas gerenciais assediantes

Fonte: Elaborado pelo autor

No caso da atuacdo frente aos negros, como podera ser observado, o quantitativo de
clausulas nesta tematica ndo permitiu maiores analises. Ja no caso da atuacdo frente as
pessoas com relacdo homoafetiva, no que tange a categoria de analise auxilio creche ou
educacdo concedido a casais homoafetivo, muitas clausulas desse tipo de auxilio restringem o
beneficio a mulher. Logo, foram relacionadas aqueles que estendem para homens no caso de
casais homoafetivos do sexo masculino.

Esses dados foram coletados e tabulados em bancos de dados especificos, de acordo
com a categoria de analise de modo a possibilitar interpretacGes e realizar inferéncias sobre o

fendmeno analisado, conforme subitens a seguir.

3.1 Arquivos disponibilizados

Os dados analisados neste trabalho foram disponibilizados pelo DIEESE, consistindo
em parte do banco de dados do Sistema de Acompanhamento das Contratacdes Coletivas
(SACC-DIEESE).

Os dados inicialmente foram fornecidos no dia 9 de setembro de 2015, contendo as
clausulas desde 2010 sobre as seguintes tematicas: licenca paternidade, negros, pessoas com
deficiéncias, ritmo de trabalho, vale cultura, assédio moral, assédio sexual e igualdade de
oportunidades. Esses dados foram analisados previamente, o que permitiu o préprio
direcionamento dos dados a serem coletados, como, por exemplo, o tratamento agrupado dos
assédios moral e sexual, tendo em vista que todas as clausulas do segundo estavam inseridas
no primeiro.

Posteriormente, com vias a ampliar o lapso temporal para este estudo, foi solicitada
em 19 de abril de 2017 a atualizacdo dos dados referentes a negros, pessoas com deficiéncias
e assédio moral, bem como encaminhamento dos dados relacionados as pessoas que
apresentam relacionamento homoafetivo e as mulheres de todo o periodo. Sobre as clausulas
relacionadas a género, o DIEESE afirmou que existem muitos tipos de clausulas que tratam
dessas questdes, motivo pelo qual foi solicitado o encaminhamento de dados relacionados as
seguintes tematicas: garantias relativas a gestagdo, garantias relativas a maternidade, garantias

para o desempenho de responsabilidades familiares, garantias relativas as condi¢des de
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trabalho, garantias relativas ao exercicio do trabalho, garantias relativas a satde da mulher e
garantias relativas a igualdade de género.

Nesse sentido, foram encaminhados no dia 25 de abril de 2017 a complementacgéo dos
dados objeto deste estudo. Os arquivos foram encaminhados em Portable Document Format
(PDF). Os arquivos disponibilizados com clausulas relacionadas com Assédio Moral possuem
25 e 11 péginas, totalizando 36 paginas de clausulas. J& os referentes a Negros possuem 48 e
17, totalizando 65 péaginas de clausulas. No caso das Pessoas com Deficiéncias, 0s arquivos
possuem 51 e 24, paginas, o que totaliza 75. Com relacéo aos dados referentes as pessoas que
apresentam relacionamento homoafetivo, este foi encaminhado em arquivo Unico, com o
quantitativo de 65 péginas de clausulas.

Ja no caso das clausulas relacionadas a mulheres, o banco de dados foi quebrado em
seis arquivos de PDF devido ao quantitativo de dados. Nesse sentido, as clausulas foram
separadas por ano do Acordo ou Convencdo Coletiva de Trabalho, relacionados aos anos de
2010 a 2015. As clausulas relativas ao ano de 2016 ndo foram encaminhadas. Assim, o
arquivo relacionado a Mulheres do ano de 2010 possui 256 paginas, a do ano de 2011 possui
322, de 2012 possui 290, de 2013 possui 322, de 2014 possui 273 e de 2015 possui 236
paginas de clausulas, totalizando um quantitativo de 1699 péaginas de clausulas relacionadas a
tematica Mulheres.

Assim, chegou-se ao quantitativo total de 1940 paginas de clausulas para anélise.
Nota-se que o volume de clausulas relacionadas a Mulheres no ano de 2011, por exemplo, é
maior que todo o quantitativo de todas as clausulas relacionadas as demais tematicas juntas.

O objetivo inicial deste estudo era realizar um estudo de caso por meio da analise dos
dados do SACC-DIEESE, cruzamento de informacbes para deteccdo dos casos criticos e
posterior entrevistas com os dirigentes das entidades sindicais mais atuantes. Todavia,
estimou-se que, apenas para tabulacdo e categorizacdo das clausulas em banco de dados,
seriam necessarios cerca de cinco minutos por pagina, o que significaria um tempo necessario
9700 minutos ou 162 horas apenas para esta etapa. Levando-se em consideracdo 0s prazos
estabelecidos pela estrutura académica brasileira para a conclusdo de um estudo de
dissertacdo, havia risco de ocorréncia de over data, que consiste na coleta excessiva de dados,
0 que inviabiliza ou prejudica a andlise dos dados. Nesse sentido, optou-se por alterar a
metodologia do estudo para analise documental e complementar em um trabalho futuro o

estudo.
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3.2 Construcgéo do banco de dados

O banco de dados foi elaborado em arquivo de Excel, ja com parametros de selecao
pré-definidos e ordenados em colunas, para facilitar a analise posterior dos dados. Nesse
sentido, foram estabelecidos o0s seguintes pardmetros de analise: setor profissional,
abrangéncia territorial, ano de inicio da vigéncia, ano de finalizagdo da vigéncia, texto contido
na clausula, marcacao de ano abrangido na clausula nos casos em que a mesma tenha duracao
superior a um ano e classificacdo de acordo com o assunto tratado na clausula.

Passou-se, entdo, a preencher as clausulas, separadas por abas de acordo com a
temética relacionada, em um processo de leitura e classificagdo. No campo relacionado a
abrangéncia territorial, alguns sindicatos, como o Sindicato dos Eletricitarios de Furnas
(SINDEFURNAS), que possuem base territorial interestadual nos estados de Goias, Mato
Grosso, Minas Gerais e Tocantins, foram classificadas como sindicatos de abrangéncia
nacional, juntamente com os sindicatos que assim 0 sdo, como a Federacdo Nacional dos

Trabalhadores em Empresas dos Correios e Similares (FENTECT).

Os dados do SACC-DIEESE sdo classificados por tipo de clausula e por palavra
chave. Nesse sentido, algumas clausulas, por possuirem mais de uma classificacdo, foram
relacionadas mais de uma vez nos documentos. E o caso, por exemplo, da clausula 22 da
Convengdo Coletiva de Trabalho firmado entre o Sindicato Nacional das Empresas
Distribuidoras de Gas Liquefeito de Petrdleo (Sindigas) e o Sindicato dos Trabalhadores no
Comeércio de Minérios e Derivados de Petroleo no Estado de Sao Paulo (Sipetrol) em 2010,

que assim dispde:

AUXILIO CRECHE

As Empresas reembolsardo as suas empregadas, mensalmente, até 06 meses apos o
seu retorno do auxilio maternidade, mediante comprovacao, auxilio creche, no valor
de até R$ 170,00.

§ 1° - As Empresas concederdo, também as suas empregadas, durante o
expediente normal, 2 horas diarias, acertadas com a chefia, para amamentacao
de seus filhos, até que estes completem 06 meses de vida.

§ 2° - O cOnjuge vardo, empregado, que tem a guarda judicial de seu filho e/ou em
estado de viuvez, mediante comprovacdo através de atestado de ébito, recebera o
mesmo auxilio desta clausula, ou seja, até que seu filho complete 10 (dez) meses de
vida.

§ 3° - As Empresas poderdo optar por convénio creche ao invés da concessdo deste
beneficio. (Grifo nosso)
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Como pode ser observado no exemplo acima, a clusula da tematica mulher, que
inicialmente trata do auxilio ou disponibilizacdo de creche para seus funcionérios, aborda
também a tematica jornada de trabalho para o caso mulheres que estejam amamentando seus
filhos. Por esse motivo, esta clausula foi relacionada em duplicidade no banco de dados
encaminhado pelo DIEESE, sendo excluida a sua repeti¢cdo quando a anélise que foi feita pelo
autor desta dissertacao.

Destaca-se, ainda, que muitas clausulas relacionadas foram excluidas por néo
possuirem afinidade com o tema desta pesquisa. Pela analise dos dados, infere-se que 0s
técnicos que elaboraram os dados do SACC-DIEESE relacionaram todas as clausulas que
representam beneficios para a familia, marcando-as com as palavras chave “familia”,
“mulher” e “pai”. Nesse sentido, a clausula nimero 14 abaixo firmada entre o Sindicato dos
Vigilantes do Estado da Bahia (Sindvigilantes) e o Sindicato das Empresas de Seguranca
Privada do Estado da Bahia (SINDESP-BA) em 2010:

AUXILIO FUNERAL

As Empresas obrigam-se a partir de 01/03/2010 a conceder auxilio funeral,
independente do seguro de vida, no caso de falecimento do empregado da atividade
fim, em valor Unico corresponde a um e meio Piso Salarial, a ser pago ao seu
dependente e, na falta deste, ao sucessor legal.

§ 1° - No caso de falecimento de cOnjuge ou companheira (0) legalmente
reconhecida (0), genitores e filhos de qualquer natureza dos empregados, as
Empresas providenciardo o seu funeral, quando solicitadas, no mesmo valor que o
do vigilante, cujas despesas serdo consideradas como adiantamento salarial a ser
descontado em folha de pagamento em 03 parcelas mensais ou o saldo remanescente
de uma s6 vez no recibo de Rescisdo de Contrato de Trabalho, se for o caso.

§ 2° - Ficam assegurados 0s beneficios do Caput desta Clausula, para os empregados
da Atividade Meio que percebam Piso Salarial igual ou inferior ao Piso Salarial da
categoria profissional definido na clausula 3?2 desta Convencgao Coletiva.

8§ 3° - Fica convencionado que o valor do auxilio funeral estabelecido no caput desta
clausula, ndo pode ser deduzido do valor da cobertura do seguro de vida estabelecida

nesta convencao coletiva.

Nota-se que a clausula em nada se relaciona com o objetivo desse estudo. Todavia, em
alguns casos, as clausulas, que aparentemente ndo guardariam relagdo com o tema, guardam
escondida em sua redacdo temas afetos a area, como no caso da clausula numero 15 da

Convencao coletiva de trabalho firmada entre a Federacdo Nacional dos Bancos (Fenaban) e a
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Confederagdo Nacional Dos Trabalhadores Do Ramo Financeiro (Contraf) firmado no ano de
2010.

AUXILIO CESTA ALIMENTACAO

Os bancos concederdo aos seus empregados, cumulativamente com o beneficio da
clausula anterior, Auxilio Cesta Alimentacdo, no valor mensal de R$ 311,08, sob a
forma de 4 tiquetes, no valor de R$ 77,77 cada um, junto com a entrega do Auxilio
Refeicdo previsto na clausula anterior, observadas as mesmas condigdes
estabelecidas no seu "caput” e §§ 2° e 6°.(...)

§ 2° - O auxilio cesta-alimentagéo € extensivo a empregada que se encontre em
gozo de licenca maternidade. (...) (Grifo nosso)

Nota-se que, apesar de ser uma clausula cujo beneficio destina-se a atender a todos 0s
funcionarios em exercicio nas instituicdes bancarias, independentemente de género, em seu
paragrafo segundo o beneficio foi estendido as mulheres em gozo de licenga maternidade.
Tendo em vista que um dos desafios impostos a mulher moderna consiste na conciliacao entre
carreira e maternidade (Carvalho Neto et al, 2010), a extensdo de beneficios anteriormente
exclusivos aos profissionais em exercicio as mulheres em licenga maternidade consiste em
uma demanda das mulheres.

Um outro ponto de destaque é a contabilizacdo de clausulas que guardem relacdo com
mais de uma tematica, como é o caso da clausula nimero 56 firmada em 2014 entre o
Sindicato das Empresas de Televisdes, Radios, Revistas e Jornais do Distrito Federal e o
Sindicato dos Jornalistas Profissionais do Distrito Federal (SJPDF):

CAMPANHAS EDUCATIVAS

Os Sindicatos fardo reunibes periddicas para definicio de eventos de
conscientizacdo sobre temas que abordem a melhoria das relacdes de trabalho,
inclusive em relacdo a seguranca, assédio moral, tabagismo, dependéncia quimica,

inovagdes tecnolodgicas, racismo, homofobia, dentre outros. (Grifos nossos)

Pode-se observar que a clausula supracitada aborda trés tematicas de interesse do
presente estudo, quais sejam assédio moral, racismo e homofobia. Por esse motivo, ela foi
relacionada nos documentos de PDF das trés tematicas e estdo duplicadas nos respectivos
bancos. Nesse sentido, essa clausula foi contabilizada trés vezes e, no quantitativo agrupado
ela é contada mais de uma vez. Porém, nos casos em que ha relacdo das tematicas, mas com

predominancia de uma delas, como no caso do assédio sexual que, como visto, remete aos
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estudos feministas da década de 1970 e, portanto, estd intimamente ligado a tematica
mulheres (Fukuda, 2012), clausulas desse tipo foram excluidas do banco de dados sobre
mulheres, tendo sido contabilizado apenas no banco relativo aos assédios, como no caso da
clausula nimero 74 do Acordo Coletivo de Trabalho firmada em 2013 entre a empresa

binacional Itaipu e o Sindicato dos Eletricitarios de Foz do Iguagu (Sinefi):

COMBATE AO ASSEDIO MORAL E AO ASSEDIO SEXUAL

A ITAIPU compromete-se a desenvolver campanhas de conscientizacéo e orientacdo
destinadas aos empregados e aos gerentes, sobre o Assédio Moral e o Assédio
Sexual com o objetivo de prevenir a ocorréncia de tais praticas e coibir atos e
posturas discriminatdrias nos ambientes de trabalho e na sociedade de forma geral.

§ Unico - As denlncias dessa natureza, devidamente formalizadas, poderdo ser
apuradas por meio de uma Comissdo de Sindicancia constituida para esse fim, ou
pela Comisséo Interna de Reclamagdo - CIR, ou pelo Comité de Etica ou ainda por

meio de processo disciplinar, conforme o caso.

Em sequéncia, a contabilizacdo dos dados por anos considerou 0 ano de encerramento
do contrato. Todavia, nos casos de clausulas com vigéncia acima de um ano, ela foi
contabilizada no ano do meio, como no caso do Acordo Coletivo de Trabalho firmado entre o
Sindicato dos Trabalhadores em Empresas de Telecomunica¢Ges no Estado de S&o Paulo
(SINTETEL-SP) e a empresa Telefonica Brasil, com vigéncia entre 01/09/2012 a 31/08/2014,
em que a clausula foi contabilizada em 2013 e 2014. H& também, clausulas que iniciam e
terminam no mesmo ano, como no caso da Convengdo Coletiva de trabalho firmada entre o
Sindicato dos Trabalhadores nas Industrias Metalurgicas, Mecénicas e do Material Elétrico de
Jaragua do Sul e Sindicato das Industrias Metallrgicas, Mecéanicas e do Material Elétrico de
Jaragua do Sul, em Santa Catarina, cujas vigéncias iniciam em 1 de janeiro e terminam em 31
de dezembro do mesmo ano.

Por fim, detectou-se nos arquivos relacionados a tematica mulheres clausulas
relacionadas a apoio a funcionarios que possuam dependentes com deficiéncias. Apesar do
tema ter relacdo com a mulher, que historicamente é colocada como aquela que se sacrifica
pela familia e filhos (Zulato e Rocha-Coutinho, 2012), entendeu-se que tais clausulas
objetivam viabilizar a inclusdo dessas pessoas e, portanto, guardam maior relacdo com esta
temética. Assim, essas clausulas foram destacadas dos dados sobre mulher e acrescentados

aos dados sobre pessoas com deficiéncias. Um exemplo desse caso € a clausula 16 do Acordo
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Coletivo de Trabalho firmado em 2012 entre a Nestlé do Brasil Ltda e diversos sindicatos, no
ambito do estado de S&o Paulo:

AUXILIO FILHO EXCEPCIONAL

A Segunda Acordante concederd mensalmente uma ajuda no valor de 25% do
salario piso de admissdo para os empregados que possuam filho excepcional e/ou
deficiente fisico, até que eles atinjam a maioridade. Em relacdo ao(s) filho(s) cujas
condigBes especiais de deficiéncia sejam irreversiveis, que os tornem incapazes de
exercer qualquer atividade produtiva, vivendo sob a dependéncia econdmica do
empregado, essa ajuda tera carater permanente, ou seja, sem limite de idade.

§ Unico - O empregado devera apresentar laudo emitido por médico oficial da
Assisténcia Médica conveniada, ou pelo médico da Empresa, que comprove a
situacéo acima.

Realizadas todas essas consideracdes, cabe ressaltar o numero de clausulas
relacionadas. Dos arquivos relacionados a Assédio Moral foral extraidas 152 clausulas, das
quais 27 tiveram vigéncia por mais de um ano, totalizando 179 marcac¢des. No caso das
pessoas que apresentam relacionamento homoafetivo, foram 197 clausulas, das quais 32 com
vigéncia por mais de um ano, totalizando 229 marcacgdes. Ja com relacdo aos negros, foram
164 clausulas, com 34 valendo por mais de um ano, totalizando 198 marcag6es. No caso das
pessoas com deficiéncias, foram 490 clausulas, sendo 73 com vigéncia por dois anos,
totalizando 563 marcag6es. Por fim, nos dados relacionados a mulheres foram extraidas 3.841
clausulas, das quais 493 valendo por mais de um ano, totalizando 4.334. Destaca-se que,
conforme descrito anteriormente, 221 clausulas, sendo 34 vigentes por dois anos, relacionadas
nos documentos sobre mulheres foi deslocada para pessoas com deficiéncias.

Desse modo, foi levantado o quantitativo final de 4.844 clausulas que foram
contabilizadas 5.503 vezes durante o periodo. Por ano, temos a evolucdo de quantitativos de

clausulas conforme tabela abaixo.

Tabela 1 — Evolucdo do quantitativo de clausulas por ano e por tematica

Ano | Assedio Pessoas que apresentam Negros | Pessoas com | Mulheres | Total
Moral relacionamento homoarfetivos Deficiéncias

2010 0 0 2 3 28 33

2011 22 19 23 96 637 797
2012 32 34 33 90 757 946
2013 38 37 36 95 773 979
2014 37 45 38 104 778 1002
2015 33 52 38 108 756 987
2016 16 40 24 60 547 687
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2017 1 2 4 7 58 72
TOT 179 229 198 563 4334 5503
AL

Fonte: Elaborado pelo autor

Destaca-se que as cladusulas marcadas em 2010 sdo aquelas em que a vigéncia iniciou e
finalizou no mesmo ano, ocorrendo excepcionalmente. No caso de 2011, as clausulas
iniciadas antes de 2010 e finalizadas em 2011 ndo foram contabilizadas, o que diminui o
quantitativo desse ano. Em 2016, ndo foram contabilizadas as clausulas iniciadas e finalizadas
neste ano, haja vista que ndo ha, nos documentos encaminhados pelo DIEESE, dados relativos
a 2016. Por fim, com relacdo as marcaces relativas a 2017, elas se referem a clausulas cuja
vigéncia iniciou em 2015 e finalizou em 2017. Portanto, para observar crescimento ou néo, o
intervalo entre 2012 e 2015 é o ideal.

Terminada a exposi¢do da forma como o banco de dados foi construido, bem como a

apresentacdo dos numeros em quantitativo geral, passa-se agora a analise dos dados.
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4. ANALISE DE DADOS

Considerando os dados encaminhados pelo DIEESE, é possivel afirmar que todas as
clausulas dos sindicatos acompanhados por esta entidade entre 2012 e 2015 estdo inseridas na
tabela apresentada no subitem anterior. Nesse periodo, pode-se afirmar que ha uma
estabilidade no quantitativo de clausulas, que tem um pequeno crescimento entre 2012 e 2014
e uma leve diminuicdo em 2015. Tais oscilagdes podem ser explicadas pelo fato de alguns
dissidios coletivos ndo estarem relacionados no banco, como no caso dos dissidios entre a
Companhia Energética de Minas Gerais (Cemig) e o Sindicato Intermunicipal dos
Trabalhadores da Industria Energética de Minas Gerais (Sindeletro-MG), que nao tiveram
seus dados registrados nos anos de 2015 e 2016.

Destaca-se que a auséncia das clausulas com vigéncia iniciada e terminada em um
mesmo ano nao é suficiente para explicar a acentuada queda entre 2015 e 2016.
Provavelmente fatores externos, como as instabilidades econdmica e politica enfrentadas
neste ano podem ter comprometido o firmamento dos acordos coletivos no periodo. Uma
hipbtese é que, em periodos de dificuldades econémicas, os sindicatos tendem a abrir méo de
clausulas que contenham beneficios especificos para a manutengdo dos empregos, 0 que
refletiria nessa diminuicdo observada. Outra hipétese é que, tendo em vista a vinculacéo
politica de boa parte dos membros de diretorias sindicais de trabalhadores ao Partido dos
Trabalhadores, cuja lideranca sofreu, durante o periodo, um processo de Impeachment,
possivelmente este fato tenha comprometido os trabalhos de firmamento dos acordos e
convencdes coletivas de trabalho. De toda sorte, a investigacdo deste fendmeno nédo é objeto
desse trabalho, podendo ser investigado por trabalhos futuros.

Terminada a analise inicial, passa-se a analisar especificamente as categorias

profissionais abrangidas.

4.1. Categorias profissionais abrangidas

As clausulas apresentadas sdo relacionadas a 209 categorias profissionais
categorizadas pelo DIEESE. Esse quantitativo ndo significa a representacdo de 209
sindicados, mas de um quantitativo bem maior de entidades, tendo em vista que cada um
desses acordos pode abranger mais de um sindicato, uma federagéo sindical ou mesmo uma

confederacdo sindical.
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Para se ter uma nogdo, nos acordos coletivos firmados somente pela Nestlé,
encontram-se como signatarios do acordo as dez entidades sindicais a seguir: Federacdo dos
Trabalhadores nas Industrias de Alimentacdo do Estado de Sdo Paulo; Sindicato dos
Trabalhadores nas Industrias de Laticinios e Produtos Derivados do Acucar e de Torrefacéo e
Moagem de Café dos Municipios de Sao Paulo, Mogi das Cruzes e S0 Roque; Sindicato dos
Empregados em Empresas de Industrializacdo Alimenticia de Séo Paulo e Regido; Sindicato
dos Trabalhadores nas Industrias de Alimentacdo de Araraquara; Sindicato dos Trabalhadores
nas Industrias de Alimentacdo de Araras; Sindicato dos Trabalhadores nas Indulstrias de
Alimentacdo de Tapiratiba e S&o Jose do Rio Pardo; Sindicato dos Trabalhadores nas
Industrias de Alimentacdo de Aracatuba; Sindicato dos Trabalhadores Nas Industrias de
Alimentacdo de Taubaté, Cacapava e Pindamonhangaba; Sindicato dos Trabalhadores nas
Industrias de Alimentacdo e Afins de Marilia; e Sindicato dos Trabalhadores nas Industrias de
Alimentacdo e Afins de Limeira e Regido. Nota-se que este acordo é firmado por nove
sindicatos e uma federacdo sindical, representando, portanto, pelo menos dez entidades
sindicais.

Da mesma forma, no caso dos acordos e convenc@es coletivas de trabalho relacionadas
aos bancarios, o signatario é a Confederacdo Nacional dos Trabalhadores do Ramo Financeiro
(CONTRAF), que engloba oito federagfes que, por sua vez, englobam cento e vinte e cinco
sindicatos. Isso ocorre porque, no caso dessa categoria profissional, a base territorial dos
sindicatos é municipal, a das federacdes € estadual (no caso, algumas representam mais de
uma unidade federada) e, por fim, a da confederacéo é nacional.

Posto que cada uma das categorias elencadas no setor profissional aqui listadas pode
néo representar uma entidade sindical e categoria profissional, mas um coletivo de sindicatos,
passa-se, entdo, a apresentar os quantitativos encontrados. Foram relacionados 209 setores
profissionais, com abrangéncia territorial, tipo de contratacdo coletiva firmada e quantas vezes
as suas clausulas foram marcadas conforme tabela constante no Apéndice A desta dissertagao.

A partir da tabela apresentada pode-se observar uma grande concentracdo, tanto de
setores profissionais como de clausulas, no estado de Sdo Paulo e, consequentemente, na
regido sudeste. Esse fator coaduna com a literatura no sentido de este estado concentrar maior
atividade sindical no pais, fruto tanto da concentra¢do industrial e econdmica quanto da
historica atuagdo regional do sindicalismo combativo. Destaca-se que alguns sindicatos
marcados como de abrangéncia nacional, como a confederacdo que representa os bancarios e

0 sindicato dos aeronautas possuem, respectivamente, sede e sub sede no estado de Séo Paulo,
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de modo que, se a contabilizagdo fosse considerada a sede das entidades sindicais, essa
concentragéo seria ainda maior.
Com vias a facilitar a leitura dos dados, foi elaborada a Tabela 2 abaixo, com a

distribuicdo consolidada por estado e regido.

TABELA 2 — Quantitativo de setores profissionais e clausulas

Estado / Regido Setores profissionais Clausulas

Séo Paulo 34 1108
Minas Gerais 16 354
Rio de Janeiro 15 355
Espirito Santo 5 84

Sudeste 70 1901
Parana 20 444
Rio Grande do Sul 20 543
Santa Catarina 15 276
Sul 55 1263
Bahia 15 476
Pernambuco 11 279
Ceara 5 119
Rio Grande do Norte 5 68

Paraiba 4 52

Sergipe 4 49

Nordeste 44 1043
Distrito Federal 8 194
Goias 5 42

Centro Oeste 13 236
Para 7 139
Amazonas 5 124
Norte 12 263
Nacional 9 797

Fonte: Elaborado pelo autor

Outro ponto a se destacar é que a regido sul, apesar de ser menor que a nordeste em
namero de unidades, populacgdo e area territorial, tem maior participacdo tanto no nimero de
setores como no de clausulas. J& com relacdo & regido nordeste, a atividade sindical
relacionada aos temas deste estudo concentram-se na Bahia a Pernambuco, aparecendo de
modo bem disperso no restante do pais. Os estados mais industrializados e mais
desenvolvidos economicamente tém o maior numero de sindicatos, como salienta a literatura

que fala de um sindicalismo ainda fordista (Carvalho Neto et al, 2016).
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Além da analise por estados e regides, foi analisado o tipo de documento assinado.
Observou-se que 57 sdo Acordos Coletivos de Trabalho e 152 sdo Convengdes Coletivas de
Trabalho. Conforme j& descrito anteriormente, as Convencgdes sdo acordos firmados entre
entidades de classe tanto de trabalhadores quanto patronais, conquanto os Acordos sdo
firmados entre entidades de classe dos trabalhadores com empresas diretamente. Nesse
sentido, foi analisada a natureza dessas empresas, bem como o numero de clausulas

apontadas, cujos numeros estdo sintetizados na Tabela 3 abaixo.

Tabela 3 — Natureza das empresas e quantidade de clausulas nos ACT’s

Natureza empresa Quantidade Acordos Clausulas
Publica 25 1069
Privada 32 638

Fonte: Elaborado pelo autor

Observa-se que, apesar de ndo haver uma predominancia de empresas de natureza
publica em relacdo a privada, observa-se que o quantitativo de garantias é bem maior quando
se tratam de companhias estatais. Este fator aponta para uma atuacdo diferenciada dos
sindicatos das empresas estatais no Brasil, bem como uma maior abertura das empresas

negociantes, que aqueles que negociam com empresas privadas.

4.2. Clausulas comuns a mais de uma teméatica

As clausulas comuns a mais de uma area sao aquelas que, de modo genérico ou
especifico, tratam de mais de uma das cinco tematicas deste estudo, de modo equiparado,
como no caso da clausula abaixo, assinada pelo Sindicato dos Trabalhadores em Empresas de
Telecomunicacbes e Operadores de Mesas Telefonicas do Estado do Paranéd e as empresas
TIM Celular S.A e INTELIG Telecomunicagdes LTDA, que trata das tematicas das pessoas
com relacdes homoafetivas, dos negros, das pessoas com deficiéncias e, de modo indireto, da

tematica das mulheres:

CLAUSULA VIGESIMA SEXTA - COMBATE A DISCRIMINAGAO

As EMPRESAS se obrigardo a informar a seus empregados que ndo sera admitida
qualquer forma de discriminacdo relacionados a orientacdo sexual, raca, origem
étnica ou social, cidadania, lingua, religido, opinides politicas ou de qualquer outra
natureza, pertencentes a uma minoria nacional, pessoas com deficiéncia ou idade.

(Grifos nossos)
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Desse modo, clausulas que eventualmente tratem de mais de uma temética, mas sejam
predominantemente de uma tematica foram detectadas e excluidas, como no caso da clausula

abaixo referente aos trabalhadores rurais de hortifruticultura da cidade de Juazeiro, Bahia:

DISCRIMINACAO NO TRABALHO

Serd vedado qualquer tipo de discriminacdo para permanéncia no emprego,
comprometendo-se 0s empregadores a punir 0S Seus empregados que,
comprovadamente, sejam agentes de assédios sexual e moral.

Como se pode observar, esta clausula trata especificamente da tematica dos assedios
moral e sexual e de forma genérica do tema discriminagdo. Nesse sentido, especialmente por
tratar da tematica assédio sexual, estd clausula foi relacionada pelo DIEESE dentre as
clausulas referentes a mulheres e poderia ter sido relacionada com todos os temas, haja vista
que o termo “discriminacgdo” pode abranger negros, pessoas que apresentam relacionamento
homoafetivo e pessoas com deficiéncias. Todavia, na analise deste trabalho, optou-se por
exclui-la desta subsecdo, analisando-a somente no referente ao assédio moral.

Foram identificadas, dentro das clausulas extraidas de todas as tematicas, 425
clausulas com tematica comum a mais de uma area. Dessas, foram excluidas quatro clausulas,
exatamente aquelas dos trabalhadores rurais de hortifruticultura supramencionadas, vigentes
em periodos que compreendem os anos de 2010 a 2014. Além disso, foram excluidas 252
clausulas repetidas, uma vez que estas aparecem em mais de uma das tematicas. Assim, tem-
se 174 clausulas com amplitude transversais, das quais 43 aparecem por mais de um ano,

conforme Tabela 4:

Tabela 4 — Evolucdo das clausulas transversais por ano

Anos 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015 | 2016 | 2017 |TOTAL

Quantidade 1 25 37 38 40 40 29 7 217

Essas clausulas que abrangem 36 setores profissionais, cuja relacdo e quantidade se
encontram na tabela constante no Apéndice B

Dessas clausulas, 51 fazem mencéo direta ao tema assédio moral, em alguns casos
abrangendo também o asseédio sexual. As pessoas que apresentam relacionamento
homoafetivo aparecem expressamente em 40 clausulas, os negros em 182 clausulas, as

pessoas com deficiéncias em 38 clausulas e as mulheres em 186 clausulas. Outras tematicas,
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que ndo fazem parte deste trabalho, mas representam grupos minoritarios ou discriminacées
apareceram nas clausulas, quais sejam os jovens, idosos, religido, estado civil ou situacdo
familiar, nacionalidade, nimero de filhos, ideologia politica, dentre outros.

Apesar de haver uma predominancia das tematicas negros e mulheres, 135 clausulas
foram apontadas como genéricas, no sentido de poder se referir a qualquer tipo de
discriminacdo, como no caso da clausula abaixo, replicada nas Convengdes Coletivas de
Trabalho firmadas entre 2010 e 2016 pelo Sindicato dos Empregados em Empresas de
Vigilancia e Seguranca de Manaus e Sindicato das Empresa de Vigilantes, Seguranca e

Transportes e Cursos de Formacdo do Estado do Amazonas:

DA CONTRATACAO SEM DISCRIMINACAO

As empresas nos momentos de contratacdo ndo poderdo fazer qualquer tipo de
discriminacdo de sexo, cor, raga, religido, orientacdo sexual etc., desde que os
candidatos preencham o0s requisitos exigidos por lei, devendo envidar esfor¢cos no
sentido de buscar a ampliagdo da demanda por postos de trabalho para vigilante

feminino, objetivando atingir a meta de 30% (trinta por cento) do seu efetivo.

Esta clausula é bem exemplificativa em seu carater genético, haja vista a utilizacdo do
termo “etc” na parte relacionada a discriminacdo. Tendo em vista a natureza da atividade,
qual seja a de seguranca, eventuais discriminacdes, especialmente relacionadas a deficiéncias,
podem ser motivo de exclusdo de contratacdo, sendo uma particularidade deste dispositivo a
previsdo de exigéncias legais para a exclusdo de pessoas. Outro ponto de interesse nesta
clausula é a meta estabelecida para contratacdo de médo de obra feminina, que contribui para a
insercdo das mulheres nesse ramo de atividade historicamente ligado ao homem, que sera
novamente apresentado no subitem relativo as mulheres.

Apenas no caso da clausula assinada entre a Federacdo Nacional dos Trabalhadores
em Empresas de Processamento de Dados, Servicos de Informatica e Similares
(FENADADOS) e a Empresa de Tecnologia e Informagfes da Previdéncia Social
(DATAPREV), que foi ampliado o escopo na clausula vigente entre 2015 e 2016, abrangeu
todas as tematicas deste estudo, além de abranger outros grupos minoritarios que ndo sdo

objeto deste trabalho, como pode ser visualizado:

DISCRIMINACAO SOCIAL A PESSOA COM DEFICIENCIA, GERACIONAL,
DE GENEREO, RACA, ETNIA, RELIGIOSA, ORIENTACAO SEXUAL E
ASSEDIO SEXUAL E MORAL
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A DATAPREV implementara politicas de orientacdo, prevengdo e combate a
discriminacdo social e racial e assédio moral e sexual, e as seguintes
discriminaces: social, a pessoa com deficiéncia, geracional, de género, raca, etnia,
religiosa, orientacdo sexual, devendo promover por meio dos érgdos de Qualidade
de Vida e Bem Estar e pela Responsabilidade Socioambiental da DATAPREV,
palestras e debates nos locais de trabalho.

Paréagrafo Unico - Toda denincia de discriminagéo social e racial, assédio sexual e
moral devera ser encaminhado a Comissdo de Etica, que mantera o assunto sob

sigilo. (Grifos nossos)

Quanto a aplicabilidade das clausulas, 35 delas tem previsdo de criagdo de comissdes
entre empregadores e trabalhadores para abordar as teméticas de modo mais conciso. As
comisses, paritarias ou ndo, constituem meio de dialogo e negociacdo entre os sindicatos e as
empresas ou sindicatos empresariais para o aferimento de ganhos para a classe trabalhadora. E
o caso das clausulas de Acordo Coletivo de Trabalho assinadas entre treze entidades sindicais,
das quais oito federagBes, e a Centrais Elétricas Brasileiras S/A (ELETROBRAS) e outras

empresas dependentes:

ORIENTACAO QUANTO A  PREVENCAO DE PRATICAS
DISCRIMINATORIAS

As empresas signatarias deste acordo, por meio de suas areas de Recursos Humanos
e de Responsabilidade Social, comprometem-se a desenvolver campanhas de
conscientizacdo e orientacdo destinadas aos empregados e aos gerentes, sobre temas
como assédio moral, assédio sexual e outras formas de discriminacdo de sexo, raca,
religido ou ideologia, com o objetivo de prevenir a ocorréncia de tais distor¢Ges e
coibir atos e posturas discriminatérias nos ambientes de trabalho e na sociedade de
forma geral.

Paragrafo Primeiro: As Empresas signatarias deste acordo concordam em realizar
seminario, na vigéncia desta norma coletiva, sobre temas como assédio moral,
assedio sexual e formas de discriminacéo de sexo, raca, religido ou ideologia.
Paragrafo Segundo: O conteddo da programa¢do do seminario citado no
paragrafo anterior, serd definido por uma comissdo constituida por 4 (quatro)
representantes das Empresas e 4 (quatro) representantes dos Sindicatos. (Grifo

Nosso)

No caso especifico, a comissdo tem carater paritario, destinando-se a definir os

contetdos de seminario a ser realizado, tendo como temas a discriminacao e o assédio moral e
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sexual. Todavia, € certo que uma comissao paritaria induz muito mais a negociacdo do que
aquela que ndo €.

Além de abordarem a realizacdo de palestras, capacitacdes ou producdo de cartilhas,
bem como uma declaracdo de intencdes contra a discriminacdo e os assedios, as clausulas
abordaram ainda os temas: desenvolvimento de programas relacionadas as tematicas;
concurso publico, admissdo e promogdo, contemplando reserva de vagas tanto para pessoas
com deficiéncias quanto para negros; e isonomia salarial. Um destaque importante é a
Clausula assinada entre quatro sindicatos representantes dos trabalhadores da industria do

petroleo e a Petrdleo Brasileiro S/A (Petrobrés):

DIVERSIDADE

A Companhia valorizara a diversidade humana e cultural nas relagBes com os
empregados, garantindo o respeito as diferencas e a ndo discriminacdo. 8§1° - A
Companhia ndo praticara qualquer diferenca salarial ou de progresséo na carreira do
empregado em consequéncia de sua cor, raga, género ou orientacdo sexual. §2° - A
Companhia elaborard e disseminara materiais informativos, direcionados a forca de
trabalho, para prevencdo de préticas de discriminagdo de género e étnico/racial e de
praticas de assédio moral e sexual. §3° - A Companhia implementard o Programa de
Abordagem a Deficiéncia na Gestdo de Pessoas visando a consolidagdo e
dissemina¢@o do contetdo especifico sobre deficiéncia, a sensibilizacdo da gestéo e
de empregados no tema e analise de melhorias para a inclusdo dos empregados com

deficiéncia nas equipes de trabalho e na Companhia.

Na clausula acima, as disposicdes vao além da declaracdo de intencBes contra a
discriminacdo e valorizacdo da diversidade, prevendo a igualdade salarial, bem como a
elaboracdo de materiais informativos e a elaboracdo de programa com vistas a integracdo das
pessoas com deficiéncias.

Terminados os estudos sobre as clausulas de abordagem transversal, passa-se a

analisar as clausulas especificas relacionadas a tematica mulheres.

4.3. Clausulas especificas sobre mulheres

No subitem anterior sdo apontadas quase duzentas clausulas transversais que abordam
a temética das mulheres. Além das clausulas transversais, foram excluidas da analise
especifica sobre clausulas de mulheres aquelas consideradas transversais que estavam listadas

no quantitativo geral mas que néo se referiam diretamente a questdo de género, como no caso
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da clausula abaixo presente do acordo coletivo firmado entre os sindicatos que representam os
bancarios, conforme ja caracterizado no subitem 4.1, e o Banco do Brasil S/A:

IGUALDADE DE OPORTUNIDADES

As partes ajustam entre si a manutencdo da Comissdo Bipartite que desenvolvera
propostas de orientacdo a empregados, gestores e empregadores no sentido de
prevenir eventuais distorcdes que levem a atos e posturas discriminatdrias nos
ambientes de trabalho e na sociedade de forma geral.

§ 1° O programa FEBRABAN de Valorizagdo da Diversidade no Setor Bancério e o
Programa FEBRABAN de Capacitacdo Profissional e Inclusdo Social de Pessoas
com Deficiéncia do Setor Bancario servirdo de premissa para orientacdo dos bancos
na implementacdo de suas acfes, de acordo com as diretrizes e planos de acéo
definidos ou que vierem a ser definidos no Programa.

§ 2° A Comissdo Bipartite de lIgualdade de Oportunidades realizard reunibes

trimestrais para acompanhamento do Programa de Valoriza¢do da Diversidade. (...)

Decerto, a clausula acima aborda a questdo de género de modo transversal, 0 que
justifica sua presenca dentre as clausulas relacionadas a mulheres. Todavia, ela consiste em
uma clausula transversal, destacada para analise no subitem 4.2, e ndo faz mencéao direta a
questdo do sexo. Nesse sentido, ela e outras semelhantes foram excluidas da analise especifica
e ndo foram contabilizadas como clausulas que fazem mencdo a mulheres. Assim,
permaneceram 3675 clausulas, das quais 455 com validade por dois anos, cuja distribuicao

temporal encontra-se na Tabela 5 a sequir.

Tabela 5 — Evolucéo das clausulas sobre mulheres por ano

Ano 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015 | 2016 | 2017 |TOTAL

Quantidade| 27 609 [ 720 | 735 | 740 | 721 | 525 53 4130

Fonte: Elaborado pelo autor

Das 209 categorias profissionais presentes na analise deste trabalho, apenas 4 nao
possuem clausulas relacionadas a mulheres, quais sejam os trabalhadores de alimentacéo e
laticinios de Goias, os eletricitarios da empresa TRACTEBEL, os trabalhadores do transporte
coletivo urbano de passageiros de Goiania e os vigilantes da Bahia, o0 que demonstra a grande
forca dessa tematica em analise. A tabela constante no Apéndice C apresenta as categorias

profissionais e 0 numero de vezes que cada uma delas foi marcado nessa analise.
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Para fins de melhor andlise dos dados, as clausulas de mulheres foram separadas em
dois grande subitens, um dedicado a gravidez, maternidade e adogdo e outro a atividade de

criacdo dos filhos, bem como um terceiro subitem dedicados aos demais temas.

4.4.1. Gravidez, maternidade, adocéo e aborto

Nesse subitem serdo analisadas as clausulas relacionadas a maternidade em si,
divididas nas categorias gravidez, licenca maternidade, ado¢éo e aborto.

Pelos dados apresentados, a maternidade consiste em uma grande bandeira dos
sindicatos. Estd presente em 1692 dispositivos, que abrangem uma ou mais categorias.
Destaca-se que a categoria maternidade tem relacdo com a licenca e beneficios relacionados a
este periodo, conquanto a gravidez tem relacdo com estabilidade, condicdes de trabalho da
gravida, pré-natal, dentre outros.

A conciliacdo entre maternidade e carreira profissional é um desafio para as mulheres,
aponta que as mulheres mdes sdo aquelas que mais enfrentam desafios no mercado de
trabalho (Carvalho Neto et al, 2010; Carvalho Neto et al, 2014; Silva et al, 2016), tendo em
vista que a maternidade requer alteragGes significativas no cotidiano familiar das mulheres,
sobre as quais ainda recai a maior dedicacdo a criacdo dos filhos (Souza, Lopes, & Hilal,
2017).

A categoria gravidez abarca 863 dispositivos. Desse quantitativo, 674 tratam do tema
estabilidade da gestante. A estabilidade, conforme artigo 391-A da Consolidacao das Leis do
Trabalho (CLT) juntamente com a alinea b do inciso Il do art. 10 do Ato das Disposicdes
Constitucionais Transitdrias prevé que é vedada a dispensa, salvo justa causa, da empregada
gestante, desde a confirmacdo da gravidez até cinco meses apds o parto, ndo tendo sofrido
alteracdes na reforma trabalhista ocorrida em 2017. Todavia, este prazo muitas vezes é
estendido nos acordos e convengdes coletivas, como demonstra a clausula abaixo assinada em
acordo entre o Sindicato dos Trabalhadores nas Indudstrias Petroquimicas de Triunfo e cinco

empresas do ramo:

ESTABILIDADE A GESTANTE
As Empresas assegurardo o emprego e o salario a empregada gestante até 120 (cento
e vinte) dias ap6s o término do afastamento legal e além do prazo do aviso prévio,

salvo a hipotese de ocorréncia de falta grave. (Grifo nosso)
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Observa-se que 0 prazo, neste caso, é de 4 meses apds o afastamento legal, que de
acordo com o artigo 392 da CLT é de 4 meses. Logo, ha uma extensdo de trés meses da
estabilidade das gravidas abrangidas por essa clausula, totalizando 7 meses.

Ja no caso de 86 clausulas, o objeto é a questdo da salde da gravida e pré-natal. Em
sua grande maioria, os dispositivos preveem falta abonada para a realizacdo dos exames, mas
ha clausulas relacionadas com a disponibilizacdo de servico médico para pré-natal,
especificamente do acordo da Companhia Siderurgica Nacional e seus funcionarios. Como
exemplo temos a clausula abaixo firmada entre o Sindicato dos Trabalhadores nas Inddstrias
de Calcados, Bolsas, Luvas e Material de Seguranca e Protecdo ao Trabalho do Estado do
Ceara e o Sindicato da Industria de Calgados de Fortaleza, vigente entre 2010 e 2016:

CLAUSULA DECIMA OITAVA - DO DIREITO DA TRABALHADORA
GESTANTE - Serd assegurado as mulheres, durante o periodo de gestagdo,
transferéncia de funcéo, sem prejuizo do salario e dos demais direitos, sempre que as
condicBes de saude o exigirem, a critério do servico médico da empresa, com a
garantia do retorno a funcéo anterior, logo apds o término da licenca maternidade.

Paragrafo Gnico - As empresas que ndo possuirem médico especializado
proprio, ou conveniado, para fazer exame pré-natal, liberardo as mulheres
gravidas para a realizacdo de exame pré-natal um dia por més, sem prejuizo do

salario. (Grifo nosso)

Nota-se que neste caso ha a opc¢do de a empresa possuir médico especializado préprio
ou conveniado que fard os exames necessarios. Todavia, na maioria dos casos é concedido o
direito de falta remunerada, de forma ampla ou limitado a um dia por més em alguns casos.

A clausula acima € interessante pois em seu caput ela aborda a questdo da mudanca de
funcdo devido a condicdo de gravida. Assim como ela, 95 clausulas tratam dessa
subcategoria, prevendo o deslocamento da gravida para atividades compativeis com sua
funcdo ou outras medidas, como uniformes adaptados para gravidas. Por fim, h& 55 clausulas
que tratam especificamente da jornada de trabalho da gravida, restrices de horarios ou
limitagdes quanto a ampliacdo da jornada e jornada noturna.

Na contram&o desse movimento protetivo @ mulher gravida, a Lei n® 13.467, de 2017,
que contempla a reforma trabalhista, alterava a Consolidacdo das Leis Trabalhistas de modo a
permitir a gravida trabalhar em locais insalubres. Todavia, este dispositivo encontra-se

provisoriamente revogado pela Medida Provisoria N° 808, de 2017.
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Com relacdo a categoria maternidade, 498 dispositivos tratam deste tema. Grande
parte desse quantitativo, contabilizando 354 clausulas, abordam a extensdo da licenca
maternidade ou outros tipos de extensdo, como o direito de tirar férias na sequéncia da licenca
maternidade ou outros tipos de licenga, como no caso da licenca lactante estabelecida na
convencdo firmada entre o Sindicato dos Professores no Estado do Pard e o Sindicato dos
Estabelecimentos Particulares de Ensino do Estado do Paré:

CLAUSULA QUADRAGESIMA OITAVA - DA LACTANTE

A professora lactante, com mais de um (01) ano na mesma Instituicdo de Ensino,
fard jus a uma licenca ndo remunerada, de até noventa (90) dias, desde que a
requeira com antecedéncia de, no minimo, trinta (30) dias do término da licenca

maternidade.

Observa-se na clausula que ela permite a ampliacdo do afastamento do mundo do
trabalho para cuidado dos filhos por mais trés meses, todavia nesse caso sem remuneragao,
tendo como beneficio a garantia do trabalho apds o periodo. H& outros casos em que a
extensdo é remunerada.

As outras 144 clausulas abordam questfes relacionadas a percepcdo de beneficios no
periodo de licenca, que sdo direcionadas ao periodo, como auxilios natalidade ou “kits mae”,
ou incidentais em outros tipos de clausulas. Apesar de se tratar de um beneficio de cunho
pecuniario diretamente ou conversivel, o que pode alocar esta clausula como pertencente
aquelas relacionadas a remuneragdo, ha uma direcionamento para o publico especifico, como
pode ser observado na clausula abaixo, firmada entre o Sindicato dos Lojistas do Comercio do

Estado de Sergipe e as quatro entidades sindicais que representam seus trabalhadores:

CLAUSULA DECIMA PRIMEIRA - DA REMUNERAGAO DOS
COMISSIONISTAS

A remuneragdo e o repouso remunerado dos comissionistas serdo calculados,
tomando-se por base o total das comissdes auferidas durante o més, dividido pelos
dias trabalhados e multiplicado o valor encontrado pelos domingos, feriados civis e
religiosos, de acordo com a tradicdo local, ficando assim assegurado o repouso
remunerado nos termos que preceitua o Art. 1°, da Lei 605, de janeiro de 1949;
PARAGRAFO PRIMEIRO - O empregado comissionista fica isento de quaisquer
responsabilidades, pelo inadimplemento nas vendas a prazo, ndo podendo desta

forma perder as suas comissfes ou ser efetuado estorno da mesma, desde que as
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referidas vendas tenham sido efetuadas no estrito cumprimento das normas da
empresa; (...)

PARAGRAFO TERCEIRO - O célculo do 13.° salario, férias, aviso prévio,
salario maternidade, hora extra e o valor da maior remuneracédo do empregado
comissionista, sera feita com base na média das comissdes dos ultimos 09 (nove)

meses. (Grifo nosso)

Pode-se observar que a clausula acima se dedica ao estabelecimento do salério dos
profissionais comissionistas, que sdo aqueles que recebem por comisséo. Todavia, no
paragrafo terceiro, € estabelecida regra para a percep¢do do salario no periodo de licenca
maternidade, que pode ser mais vantajoso que um eventual pagamento do piso, conforme
paréagrafo segundo.

Prosseguindo para a proxima categoria, 313 clausulas abordam os direitos daqueles
gue adotam filhos. Essa clausula é interessante, pois comunica bastante com a questdo dos
casais homoafetivos do sexo masculino que possuem esse como principal meio para
constituicdo de filhos. Quase todas as clausulas se dedicam ao estabelecimento dos prazos
para licenga adogdo, excetuando cinco que se dedicam a incluir a licenca adogdo para
pagamento de vale, como a abaixo firmada entre a Caixa Econémica Federal e as entidades

sindicais que representam seus funcionarios:

LICENCA ADOCAO

No caso de adogdo ou guarda judicial de crianca de até a idade de 12 anos
incompletos, a CAIXA concederd licenca remunerada & empregada, pelo periodo de
180 dias.

8§ 1° — Ao pai adotante empregado CAIXA, sera concedido o beneficio previsto na
Clausula 12 — Auséncias Permitidas, alinea “b”, apos efetivada a adocgao.

§ 2° — No caso de adocdo em que ambos os adotantes sdo empregados da CAIXA,
exclusivamente a mulher terd direito ao periodo de licen¢a ado¢do, podendo o
homem usufruir do mesmo periodo e condi¢des previstas para a licenca paternidade
de 10 (dez) dias, consecutivos ou ndo, no periodo de 180 dias apés efetivada a
adocdo.

§ 3° — No caso de relagdo estavel com companheiro(a) do mesmo sexo, sendo
ambos(as) empregados(as) da CAIXA, exclusivamente um(a) tera direito ao periodo
de licenca adocdo, podendo o(a) outro(a) usufruir do mesmo periodo e condicGes
previstas para a licencga paternidade.

§ 4° — No caso de empregado adotante solteiro, serd concedida a licenga adogdo na

forma do caput.
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§ 5° Para fins de concessdo dessa licenca, podera ser considerado como documento
habil o Termo de Guarda, Sustento e Responsabilidade, ainda que em carater
provisorio, desde que nele conste a finalidade de abertura de processo de adocéo.

§ 6° — Durante os dias de gozo da licenca adocdo o (a) empregado(a) ndo pode
exercer qualquer atividade remunerada e a crianca ndo pode ser mantida em creche
ou organizacdo similar, salvo nos casos de contrato de trabalho simultaneo firmado
previamente ao inicio da licenca maternidade.

§ 7° No caso de adocdo de mais de uma crianga, simultaneamente, o periodo das

licengas adogéo e paternidade permanece inalterado. (Grifo nosso)

Nota-se pelos, termos da clausula, que o enfoque da licenca adogdo é na mulher,
apesar de ndo haver justificativa para tal tendo em vista que na adocdo ndo ha as questdes
fisicas que comprometem a licenca a mulher, como no caso da maternidade. Esse fato reforca
e reverbera a questdo da atribuicdo do cuidado familiar. Todavia, ha diferenciacdes de prazo
por idade do adotado, bem como vigéncia da licenca, como pode ser observado na clausula
abaixo firmada entre o Sindicato dos Empregados no Comercio de Recife e as seis entidades

sindicais que representam os empregadores do ramo lojista na cidade de Recife:

ADOCAO DE MENORES

Sera assegurado aos comerciarios, independentemente de sexo na hipétese de
adocéo legal de filhos menores, uma garantia ao emprego equivalente a 120 dias a
contar da data da comprovacdo junto ao respectivo EMPREGADOR, mediante o
competente documento legal, estendendo-se a garantia aos pais de filhos
excepcionais.

§ 1° - A empregada que adotar ou obtiver guarda judicial para fins de adocdo de
crianca, serd concedida licenca-maternidade nos termos do art.392, observado o
disposto no seu § 5° e de acordo com a seguinte gradacéo:

a) No caso de adocdo ou guarda judicial de crianca até 01 ano de idade, o
periodo de licenga sera de 120 dias;

b) No caso de adogdo ou guarda judicial de crianca a partir de 01 ano até 04
anos de idade, o periodo de licenca sera de 60 dias;

¢) No caso de ado¢do ou guarda judicial de crianca a partir de 04 anos até 08
anos de idade, o periodo de licenca sera de 30 dias;

§ 2° - A licenca-maternidade sé serd concedida mediante a apresentacdo do termo

judicial de guarda a adotante ou guardia. (Grifo nosso)
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E possivel perceber pelo exemplo acima que ha uma variacdo na licenga concedida em
que guanto mais velha a crianca a ser adotada, menor o periodo. O numero de dias concedido
varia de categoria para categoria, de acordo com a capacidade negocial de cada sindicato.

Por fim, 78 clausulas se dedicam a abordar a questdo do aborto. As clausulas se
dedicam ao estabelecimento de periodos acima das duas semana estabelecidas no artigo 395
da CLT, bem como o estabelecimento de periodo de estabilidade da funcionaria. Abaixo,
segue exemplo desse tipo de clausula, firmado entre a Federagdo das Industrias do Estado de
Sdo Paulo (FIESP), representando as industrias do grupo 10 (na regido de S&o Paulo e ABC,
os trabalhadores das industrias séo divididos em grupos, sendo que no 10 estdo, por exemplo,
0 sindicato que representa as empresas de material bélico e de funilaria e moveis) e os
Sindicatos dos Metallrgicos do ABC e outros 11 sindicatos com base em municipios do

interior de Sao Paulo:

GARANTIA A EMPREGADA QUE SOFRER ABORTO

Fica assegurada a garantia de emprego ou salario & empregada que sofrer aborto néo
criminoso, comprovado por atestado médico, pelo periodo de 60 dias apds o0 gozo do
repouso remunerado de que trata o artigo 395 da CLT.

O aborto natural, entendido como aquele ndo induzido artificialmente, bem como o0s
legais, como no caso de gravidez decorrente de estupro, € um trauma na vida de uma mulher.
Assim, a clausula acima se dedica a estabelecer prazo de dois meses apds as duas semanas da
ocorréncia do aborto, como meio de garantir a recuperacdo da funcionaria. Destaca-se que
estd sendo discutida, dentro da Proposta de Emenda a Constituicdo 181, de 2015, a
criminalizacdo de todos os tipos de abortos ndo naturais, que atualmente sdo permitidos pelo
Cddigo Penal nos casos de estupro, risco a vida da mae e fetos com anencefalia.

Terminada a analise das clausulas referentes a gravidez e a maternidade, passa-se a

analisar aquelas referentes aos filhos.

4.4.2. Filhos: amamentacéo, educacéo e faltas para acompanhamento

Esse subitem se dedica a analisar as clausulas relacionadas especificamente com o
cuidado dos filhos, que esta presente em 2.030 dispositivos, que é quase a metade de todo o
universo de clausulas dedicadas a mulheres e superior a todas as clausulas analisadas nas

outras tematicas juntas.
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A primeira subcategoria analisada é a amamentacdo, que esta presente em 383
dispositivos, ainda que ndo de forma exclusiva, haja vista que deste total de clausulas 105
também tratam de creche, 163 de jornada de trabalho, 68 de licenca maternidade, 21 de
gravidez, 33 de adoc¢do, 6 de saude, 12 do local de trabalho, dentre outros temas néo
categorizados. Um exemplo de clausula que trata deste grupo € a firmada entre o Sindicato
dos Empregados em Estabelecimentos de Servicos de Saude de Curitiba e Regido e o

Sindicato dos Hospitais e Estabelecimentos de Servigos de Saude no Estado do Parana:

GARANTIA DE EMPREGO DA GESTANTE E LICENCA PATERNIDADE

A empregada gestante fica assegurada a garantia no emprego na forma das
disposicdes constitucionais, garantida em qualquer hipdtese o periodo de 60 dias
apos o término da licenga previdencidria.

§ 1° A critério da empregada, os dois intervalos de 30 minutos para
amamentacdo durante a jornada de trabalho, que alude o artigo 396 da CLT,
podera ser concedido cumulativamente no inicio ou no término da jornada
didria.

8 2° Para o ato de registro e acompanhamento do filho recém-nascido ou adotado
legalmente, sera concedido ao empregado pai, licenca remunerada de 05 dias.

§ 3° A licenga maternidade sera de 120 dias, na forma da legislagdo previdenciaria e,

nos casos de adogdo conforme os artigos 392 e 392A da CLT, e seus §8.

Como pode ser observado nesta clausula, ela € bem abrangente, tratando de outras
garantias como estabilidade de emprego a gravida, licenca maternidade e extenséo do periodo,
licenca paternidade, licenca adocgéo e flexibilizacdo da jornada de trabalho, sendo que esta
ultima esté articulada com a amamentacdo. A amamentacdo, além de ter em outras clausulas
outras formas de flexibilizacdo da jornada, também é abordada de outras formas, quais sejam
a concessdo de licenca ndo remunerada, determinacdo da existéncia de local adequado no
trabalho. O estabelecimento de meios que garantam o cuidado com os filhos, especialmente
nesta primeira fase em que ha uma dependéncia insubstituivel da mée, facilita a insergéo e
manutencdo da mulher no mundo do trabalho, contribuindo para a diminuicdo do sentimento
de culpa apontado pela literatura relacionado ao afastamento do lar (Carvalho Neto et al,
2010; Carvalho Neto et al, 2014). A legislacéo ja prevé, no artigo 396 da CLT, o direito a dois
descansos especiais de trinta minutos para amamentacédo até o filho completar seis meses de
idade, todavia o tempo e forma como serdo concedidos sdo passiveis de negociacdo, como no
caso acima em que possibilita & mulher a cumulagdo dos periodos, gerando uma efetiva

reducdo de uma hora na jornada de trabalho.
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No caso das clausulas que abordam a categoria educacgdo dos filhos, sdo contabilizadas
1088 clausulas, das quais 855 que tratam da subcategoria creches, 289 que tratam da educacéo
infantil a superior dos filhos e 56 que tratam das duas subcategorias simultaneamente. A
associacdo da mulher como a pessoa responsavel pela familia e filhos é apontada pela
literatura como obstaculos para a ascensdo profissional das mulheres (Zulato, Rocha-
Coutinho, 2012). Nesse sentido, o quantitativo de dispositivos relacionados com a educacao
dos filhos das trabalhadoras, em especial das criancas que precisam de creches, demonstra a
forca dessa bandeira na atuacéo sindical, consistindo em um tema foco que representa mais de
um quarto das clausulas especificas de mulheres.

As clausulas que concedem beneficios da subcategoria creche estdo presentes tanto
naquelas dedicadas ao tema como incidentalmente em outras, como as relacionadas a plano de
demissdo voluntaria. S8o concedidos diversos tipos de beneficios aos trabalhadores
abrangidos, quais sejam: auxilio creche; auxilio bab4; e assisténcia a salde com pediatras.
Sobre o direcionamento das clausulas, em alguns casos elas séo direcionadas a funcionarios,
sem distincdo de género, e em outros a funcionarias, incluindo os homens apenas em casos
excepcionais.

J& os dispositivos da subcategoria educacdo infantil a superior de filhos, que também
se apresenta em clausulas especificas ou que abarcam outros assuntos, concede outros tipos de
beneficios, quais sejam: bolsa de estudos; auxilio escolar; desconto no material escolar;
convénios com livrarias; chegando, no caso da Light S.A. no Rio de Janeiro, a manutencdo da
escola Colégio 1° de Maio para os filhos dos funcionarios. Da mesma forma como nas
relativas a creche, hd clausulas direcionadas as mulheres, excepcionalmente incluindo
homens, e clausulas sem distincdo de género. Abaixo, clausula do acordo coletivo firmado
entre a ARCELORMITTAL Brasil S/A.- Unidade Tubardo e o Sindicato dos trabalhadores
nas Industrias Metallrgicas, Mecanicas, de Material Elétrico e Eletrbnico no Estado do

Espirito Santo,

ASSISTENCIA A INFANCIA

A ARCELORMITTAL TUBARAO e ARCELORMITTAL COMERCIAL
concederdo reembolso de despesas efetivamente incorridas com creches e
préescolas, observados 0s parametros contidos no § 2°, aos filhos de empregadas e
empregados vilvos e a menores carentes, sob guarda de empregadas, na faixa
etéria compreendida entre 04 meses e 06 anos completos.

§ 1° O beneficio concedido nesta clausula fica estendido para empregados

legalmente separados, com guarda dos filhos, quando e enquanto a detiverem. (...)
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§ 3° Os beneficios constantes desta clausula se aplicam a filhos de empregados, sem
limitacdo de idade, portadores de necessidades especiais no campo mental

(excepcional) desde que devidamente comprovado. (Grifos nossos)

E possivel observar que a clausula se dirige as mulheres, estendendo para os homens
em casos especiais, quais sejam vilvos e separados com a guarda de filhos. Outras clausulas
semelhantes também estendem a casais homoafetivos de homens, o que ndo foi o caso da
clausula acima. E possivel observar, também, que o dispositivo ndo se limita ao custeio de
creche, se estendendo, no caso, a escola infantil. A educacdo abrangida nos dispositivos se
apresenta de formas diversas, chegando até mesmo no nivel superior. Por fim, destaca-se a
abrangéncia especial aos filhos que sejam pessoas com deficiéncias, que serdo analisados no
subitem 4.6.1.

Por fim, a outra categoria analisada nesse subitem é a relacionada ao acompanhamento
dos filhos em necessidades externas, que esta presente em 678 dispositivos. Apesar de em 5
casos 0 objeto ser a participacdo em reunides escolares, estabelecido em convencdo entre o
Sindicato das Indastrias MetalUrgicas, Mecanicas e de Material Elétrico do Estado do Parana
e o Sindicato dos Trabalhadores nas Industrias Metallrgicas, de Maquinas, Mecéanicas, de
Material Elétrico, de Veiculos Automotores, de Autopecas e de Componentes e Partes para
Veiculos Automotores da Grande Curitiba, o restante é dedicado a faltas decorrentes de
acompanhamento de dependente em internacdo hospitalar. Pode-se deduzir, portanto, que a
licenca basicamente esta relacionada a uma situacdo extrema, qual seja a hospitalizacdo,
sendo exce¢do 0 caso que considera a necessidade da mée de acompanhar a vida escolar de
seus filhos. Abaixo, duas clausulas do sindicato acima mencionado, que exemplificam os dois

tipos:

ABONO DE FALTA PARA PARTICIPA(;AO EM REUNIOES ESCOLARES

Os empregados que possuam filho(s) cursando o 1° e 2° graus (pais, maes ou
responsaveis com guarda judicial comprovada), quando convocados para reunides
escolares a se realizarem em horario coincidente com o de sua jornada de
trabalho, até o nimero de uma em cada semestre letivo, terdo abonadas as horas
de auséncia ao trabalho, limitadas estas a meia jornada de trabalho, desde que
apresentando a empresa, previamente, a respectiva convocacdo da escola e, apos,

documento original comprovando a presenca na reuniao respectiva. (Grifo nosso)

AUSENCIA LEGAIS
()
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c) No caso de internacdo de cnjuge, coincidente coma jornada de trabalho, ou de
filhos quando houver impossibilidade do outro cdnjuge ou companheiro(a) efetua-la,
a auséncia do(a) empregado(a), naquele dia, ndo sera considerada como falta, sendo
pago normalmente, sem repercussdo no descanso semanal remunerado, férias e 13°

salario, desde que apresentada a posterior comprovacao. (...)

Observa-se, na primeira clausula que esta viabiliza a participacdo dos funcionarios na
vida escolar de seus filhos, conquanto a segunda garante o acompanhamento deles no caso de
internacdo. Neste caso especifico, ndo ha direcionamento para mulheres, todavia ha clausulas
direcionadas para maes, abrangendo excepcionalmente os pais.

Ja 32 clausulas tratam de restricdes aos empregadores no manuseio da jornada de
trabalho das mulheres que sdo maes, como na clausula abaixo firmada na convencdo entre o
Sindicato dos Empregados no Comeércio de Caxias do Sul e o Sindicato do Comeércio
Atacadista de Madeiras de P&:

CONDICOES PARA USAR MAO DE OBRA AOS DOMINGOS

As empresas representadas pelo sindicato econdmico, ndo poderdo usar médo de obra
empregada aos domingos nas seguintes condigdes:

a) A mée comerciaria que tenha filho até 6 anos de idade, que crie e sustente;

b) O comercidrio ou comercidria que for vilvo, separado, desquitado, que tiver
filhos até 12 anos de idade, que crie e sustente;

c) A comerciéria que for mae solteira ou mae por adogédo, que tiver filhos até 12
anos de idade, que crie e sustente;

d) O comerciario que for pai solteiro ou pai por adocéo, que tiver filhos até 12 anos
de idade, tendo a guarda permanente dos filhos;

e) O comerciario ou comerciaria que comprovadamente for solteiro, vilvo,
separado, desquitado, que cuidar de pai, mde ou avos que ndo tenham outra pessoa
pra cuidar aos domingos.

Nota-se que o dispositivo limita a utilizacdo da mao de obra da mulher que é méae aos
domingos, estendendo aos pais em casos especiais. E interessante observar que a alinea “e”
trata de demanda que acaba recaindo sobre a mulher, de cuidar de familiares idosos. Nos
casos de outros acordos e convengdes, ha dispositivos que vedam a utilizacdo para horas
extras, outros que tratam das compensacdes de horas e outras que ddo o direito de tirar ferias

no mesmo periodo das escolares.
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Por fim, 6 clausulas tratam da realizacdo de atividades esportivas e culturais para
filhos dos trabalhadores abrangidos pelas clausulas firmadas entre o Sindicato dos
Empregados no Comércio de Porto Alegre, Sindicato dos Lojistas do Comércio de Porto
Alegre e o Sindicato do Comércio Varejista de Material Optico, Fotografico e

Cinematogréfico do Rio Grande do Sul:

ACOES CONJUNTAS DOS SINDICATOS ACORDANTES

Os sindicatos acordantes envidardo seus melhores esforgos para tentar viabilizar:

a) o desenvolvimento de atividades esportivas e culturais para filhos de comerciarios
maiores de 6 anos e menores de 14 anos no turno em que ndo estejam cursando a

escola oficial;

O cuidado com os filhos que ndo possuem atividades escolares no contra turno escolar
dificulta o trabalho das mées em horério integral, dificultando a sua ascensdo profissional.
Nesse sentido, o sindicato desta categoria se preocupou em garantir, para a sua categoria,

atividades que ocupem os filhos no contra turno.

4.4.3. Local de trabalho, satude da mulher, outras pautas de mulheres, admisséao e selecéo,

formacao da mulher e combate a violéncia contra a mulher

Neste subitem, serdo tratadas outras categorias relevantes que surgiram ao longo da
andlise dos dados, quais sejam de adaptacdes no local de trabalho para a mulher, salde da
mulher, outras pautas de mulheres, admissdo e selecdo, formacdo da mulher e combate a
violéncia contra a mulher.

Primeiramente, ha 271 clausulas que tratam de adaptaces no local de trabalho para as
mulheres. Um exemplo é a clausula abaixo, assinada entre o Sindicato dos Sapateiros de

Sapiranga e Regido (Rio Grande do Sul) e os dois sindicatos que representam as empresas.

TRABALHO DA MULHER
Fica assegurado a mulher o direito de exercer suas atividades sentada, quando tal for

compativel com as tarefas a serem realizadas.

Nota-se que foi estabelecida uma regra diferenciada, qual seja o direito da mulher
trabalhar sentada, que foi estabelecida por outros sindicatos do ramo calcadista. Nessa area as

reivindicacdes sdo bem diversas umas das outras, contemplando revista realizada por pessoa
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do mesmo sexo, presenga de absorventes para situacGes emergenciais, local para repouso
separado por sexo, sanitarios separados por sexo, uniformes adequados para a mulher, peso de
materiais transportados de acordo com a condicdo da mulher, dentre outros pontos, de acordo
com a atividade desempenhada. A presenca de absorventes nas clausulas aponta para uma
demanda de mulheres de renda mais baixa, como é o caso do ramo calcadista.

Seguindo adiante, ha 123 clausulas voltadas para temas de saide da mulher. S&o
especificados objetos como o cancer de mama e exames ginecologicos. Em sua grande
maioria, elas sdo direcionadas para o fornecimento de exames gratuitos, mas ha também
dispositivos que preveem acles de conscientizagdo. Um exemplo é a clausula abaixo, firmada
no acordo entre a Companhia Brasileira de Trens Urbanos (CBTU), de caréater nacional, e 0s 8

sindicatos que representam seus trabalhadores:

SAUDE, SEGURANCA E MEIO AMBIENTE

A CBTU desenvolvera esforgos no sentido da implementagdo de a¢des integradas
em salde, seguranca e meio ambiente.

§ 1° - A CBTU realizard, periodicamente, campanhas de preven¢do ao cancer de

mama, Utero e de prostata; (...).

Nota-se, no caso especifico, que ha também um preocupacdo com a satde do homem,
haja vista a previsdo de campanha contra o cancer de prdstata, mas a maior parte das clausulas
trata das mulheres.

No caso de 67 clausulas dizem respeito a outras pautas das mulheres, com clausulas
especificas que tratam da equidade de género, da discriminacdo de forma genérica ou
especificando condutas que devem ser feitas ou proibidas. Estdo relacionadas como condutas
que devem ser feitas ou proibidas: proibi¢do do controle de natalidade e teste de gravidez nas
contratacdes; estabelecimento de comissdes paritarias; igualdade remuneratéria para mesmo
cargo e funcdo; estabelecimento de comissdes para identificar casos de violéncia contra a
mulher; e estabelecimento de programas para equidade de género. Um exemplo que reune
todos os elementos presentes nesse destaque de clausulas € a abaixo, presente no acordo dos

Correios:

PROMOCAO DA EQUIDADE DE GENERO E ENFRENTAMENTO AO
SEXISMO
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A ECT promovera atividades e agdes com objetivo de contribuir para equidade de
género e o enfrentamento ao sexismo, em sintonia com as diretrizes do Governo
Federal.

§1° - Os principios de empoderamento das mulheres serdo orientadores no
desenvolvimento de plano de acdo de género para medir e acompanhar progresso na
carreira das mulheres ecetistas.

82° - Os programas de desenvolvimento de liderangas dos Correios, contemplaréo
recorte de género, objetivando desenvolvimento especifico para as mulheres,
considerando suas especificidades.

83° - A ECT desenvolverd agdes de sensibilizacdo dos homens empregados da
empresa, para a eliminacéo de todas as formas de discriminacdo contra as mulheres
empregadas.

§4° - Serd constituido Grupo de Trabalho paritario, contendo 7 (sete) representantes
da ECT e 7 (sete) representantes das FederacBes dos Trabalhadores, legalmente
constituidas, para tratar do assunto Equidade de Género e Enfrentamento ao
Sexismo nos Correios, de acordo com 0s critérios a seguir:

I - Em continuidade as a¢des que a Empresa vem desenvolvendo em aderéncia &s
politicas, respeitando as diretrizes do Governo Federal, que visam valorizar a
diversividade humana e promove o respeito as diferencas e a ndo discriminagao, a
ECT conduzira o processo negocial relativo as questfes alusivas a Equidade de
Género e Enfrentamento ao Sexismo nos Correios por meio da instalagdo de Mesa
Tematica.

Il - A Mesa Tematica devera realizar estudos correlatos ao tema e propor solugdes,
respeitando as diretrizes norteadoras dos procedimentos da Administracdo Publica,
para superacdo das desigualdades existentes, sensibilizar e promover o respeito as
diferencas e a ndo discriminalizacdo, bem como buscar a eliminacdo da homofobia

no ambiente corporativo, conforme complexidade do assunto.

Nota-se, desde o titulo da clausula, a preocupacdo com a pauta da igualdade de género,
tendo como perspectivas de atuacdo o empoderamento das mulheres, o enfrentamento ao
sexismo. A clausula, ainda, institui mesa tematica paritaria para discussdao do tema,
demonstrando o interesse da organizacdo em atuar efetivamente no tema. Destaca-se que a
atuacdo dos correios, como sera visto ao longo deste trabalho, é destacada quando se refere a
defesa da diversidade e combate ao assédio, motivo que justifica a descricdo completa dessa
clausula.

Seguindo adiante, 41 clausulas tratam da ndo discriminacdo contra mulheres
especificamente nos processos de admissdo e selegdo. Essas clausulas englobam seis

categorias profissionais e tratam tanto de modo genérico quanto de modo especifico,
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estabelecendo medidas como a vedacao de exames de gravidez para admissdo. Na clausula de
convencgao vigente entre 2011 e 2016, referente aos vigilantes de Manaus, caracterizado no

subitem 4.2, tem menc¢éo que merece destaque:

DA CONTRATACAO SEM DISCRIMINACAO

As empresas nos momentos de contratacdo ndo poderdo fazer qualquer tipo de
discriminacdo de sexo, cor, racga, religido, orientacdo sexual etc., desde que os
candidatos preencham os requisitos exigidos por lei, devendo envidar esforcos no
sentido de buscar a ampliacdo da demanda por postos de trabalho para vigilante
feminino, objetivando atingir a meta de 30% (trinta por cento) do seu efetivo.

(Grifo nosso)

A atividade de vigilancia é tradicionalmente vinculada ao sexo masculino, tendo em
vista que se trata de atividade de seguranca, muitas vezes com utilizac¢do da forca fisica. Nesse
sentido, a ocupacdo por mulheres em postos dessa area, bem como a aceitacdo pelos seus
pares, consiste em uma nova fronteira para a equalizacdo dos direitos. A delimitagdo da
clausula estabelecendo meta de percentual de contratagdo consiste em meio diferenciado.

Outro grupo de 19 clausulas tem como objeto especifico a formacdo profissional
diretamente para as mulheres, que contemplam quatro categorias profissionais, na construcédo
civil e metalurgia, areas que envolvem a forca fisica, consistindo em outra fronteira para a
admissao das mulheres. Um exemplo dessas clausulas é a assinada entre o Sindicato das
Industrias Metalurgicas, Mecanicas e de Material Elétrico do Estado da Bahia e as cinco

entidades sindicais que representam seus trabalhadores, vigente de 2010 a 2015:

CLAUSULA TRIGESIMA QUINTA - APRENDIZAGEM E FORMAGAO DA
MULHER

Para aprendizagem, formagdo e desenvolvimento para o trabalho da mulher, as
empresas envidardo esforcos nesse sentido junto ao SENAI, solicitando-lhe,

igualmente, instalacfes adequadas para aprendizes do sexo feminino.

Um fato importante a se destacar na clausula acima é a articulagdo institucional
prevista nas clausulas entre as instituices educacionais e as instituicbes de aprendizado
profissional, no caso especifico com o Servico Nacional de Aprendizagem Industrial

(SENAL), que é presente em 14 das clausulas.
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Seguindo adiante, 32 dispositivos tratam de um dos temas mais importantes quando se
fala em direitos das mulheres, qual seja a violéncia contra a mulher, como no caso da clausula

abaixo firmada no acordo dos eletricitarios da Eletrobras:

LICENCA PARA TRABALHADORAS VITIMAS DE VIOLENCIA
DOMESTICA

As empresas signatérias deste acordo concederdo licenca remunerada de 3 dias,
mediante a apresentacdo do Boletim de Ocorréncias emitido pela autoridade policial

competente, para trabalhadoras que venham a ser vitimas de violéncia doméstica.

Nota-se que na clausula especifica é concedida licenca remunerada para a empregada
que venha a sofrer violéncia, mas sdo previstas outras formas de atuacdo, como campanhas de
conscientizacdo; apoio, assisténcia social, orientacdo juridica, incluindo afastamentos néo
remunerados para as vitimas.

Por fim, passa-se a tratar de casos singulares. No Acordo Coletivo de Trabalho entre o
Sindicato dos Trabalhadores e Trabalhadoras em Tecnologias da Informacdo no Estado do
Para (SINDPD/PA) e a Empresa de Tecnologia da Informacdo e Comunicacdo do Estado do
Pard (PRODEPA) foi estabelecida a estabilidade do pai, por periodo de noventa dias,
consistindo em uma tentativa de extensdo de direitos das mulheres para os homens, que
beneficiaria muito a mie. E uma clausula inovadora e vai ao encontro da necessidade de o
homem realmente dividir o cuidado com o filho.

Um outro caso que merece destaque foi o estabelecimento de regra que restringe a
prorrogacdo do trabalho de mulheres, ndo mantendo relagdo com a maternidade, como em
todos 0s outros casos.

Terminando de modo negativo, tem-se a convencdo firmada entre o Sindicato dos
Trabalhadores na Industria de Fiacdo, Malharia, Tinturaria, Tecelagem e Assemelhados de
Brusque, Botuvera, Guabiruba e Nova Trento e o Sindicato das Industrias de Fiacdo,
Tecelagem, Malharia e Tinturaria de Brusque, Botuverd e Guabiruba, que estabeleceu um
dispositivo denominado “subsidio esposa”, que consiste em uma ajuda de custos a priori
apenas para homens casados, que é extensivo a mulheres mées viavas, solteiras ou separadas.
Nota-se, neste dispositivo, uma clara visao de que a mulher teria um papel secundario na vida
profissional familiar, desconsiderando casos em que a mulher casada é a chefe de familia.

Terminadas as analises referentes as clausulas sobre mulheres, passa-se a analisar as

clausulas sobre negros.
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4.4. Clausulas especificas sobre negros

Conforme pode ser observado no Subitem 4.2, muitas clausulas com caracteristicas
transversais abordam a tematica dos negros. Talvez por esse motivo, das 164 clausulas, com
34 valendo por mais de um ano, apenas 18 clausulas foram mantidas, sendo que uma tem
duracdo por dois anos. Abaixo, esta descrita tabela com a evolucdo do quantitativo de

clausulas por ano.

Tabela 6 — Evolucéo das clausulas sobre negros por ano

Anos 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 | TOTAL

Quantidade 1 3 3 3 4 4 1 19

Fonte: Elaborado pelo autor

As clausulas especificas sdo relativas apenas aquelas firmadas pelos funcionarios dos
Correios, caracterizado no subitem 3.2, bem como a Companhia de Saneamento de Minas
Gerais (COPASA), sendo 12 da primeira e 7 da segunda. Mesmo assim, as clausulas entre
2014 e 2016 referentes a concurso publico firmadas pelos funcionérios dos Correios,
caracterizado no subitem 3.2, bem como os firmados entre 2010 e 2017 entre a COPASA e
seus trabalhadores, apesar de serem transversais, foram mantidos nesta categoria, por

prescreverem agOes especificas, conforme podem ser vistos abaixo, respectivamente:

CONCURSO PUBLICO

A ECT garantird que nos concursos publicos realizados para preenchimento de seus
cargos ndo haverdo quaisquer discriminagdes raciais, religiosas ou de orientacdo
sexual, conforme previsdo da CF/88, respeitando o percentual de 10% (dez por
cento) das vagas destinadas as pessoas com deficiéncia e 20% (vinte por cento) de

reserva de vagas para negros. (...) (Grifo nosso)

DA GARANTIA DE EMPREGO E DA PROMOCAO DE IGUALDADE DE
OPORTUNIDADES, POR MEIO DA ACAO AFIRMATIVA E DA
DISCRIMINACAO POSITIVA

A COPASA MG ressalta seu firme proposito de manter sua politica permanente de
valorizacdo do emprego, ndo praticando qualquer forma de demissdo em massa,
visando, acima de tudo, a manutencédo da tranquilidade e melhoria das condi¢des de

trabalho dos empregados.
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§ Unico - Por matuo acordo entre as partes, a COPASA MG concedera, em
caso de empate no Processo Seletivo Interno para Cargos de Confianca, as
candidatas do sexo feminino e candidato(a)s ou negro(a)s, nesta ordem. (Grifo

nosso)

Como se pode observar, no primeiro caso, referente aos Correios, foi estabelecida uma
cota minima de vinte por cento das vagas de concurso para negros, que consiste em uma
politica afirmativa que, conforme a literatura, objetiva a minimizacdo das diferencas de
oportunidades por meio de sua ascensdo social (Maccali et al, 2014). No mesmo sentido, na
clausula referente a Copasa foi estabelecida a condicdo de negro como critério de desempate,

consistindo em uma outra forma de politica afirmativa.

Além dessas duas clausulas, foram listadas outras duas que aparecem nas dos Correios
entre 2011 e 2016. Nesse caso, ocorreu uma evolucdo até a constituicdo da clausula mais
abrangente firmada em 2015. Nas clausulas firmadas em 2011, 2012 e 2013, apenas por
paragrafos 1° e 2°, que abordam as formas de dendncia e apuracdo dos fatos, conforme

abaixo:

PROMOGCAO DA EQUIDADE RACIAL E ENFRENTAMENTO AO RACISMO
A ECT continuara implementando politicas de enfrentamento ao racismo e de
promocéo da igualdade racial, em sintonia com as diretrizes do Governo Federal.

§ 1° A ECT tratard os casos de discriminagdo racial ocorridos em seu &mbito e
também os praticados contra os seus empregados no cumprimento das suas
atividades, sempre que a ela forem denunciados.

§ 2° A dendncia aqui referida deverd ser dirigida, pelo proprio empregado, por
escrito & area de gestdo das RelagBes Sindicais e do Trabalho para andlise e
encaminhamento.

Essa clausula assevera com a literatura, de que a preocupacdo com O grupo
discriminador é uma caracteristica do racismo no Brasil (Rosa, 2014). Essas disposicGes
foram incrementadas na clausula firmada em 2014, em foram acrescentados os paragrafos 3° a
6° que tratam de campanhas de conscientizagdo, oportunidades de estudos por meio de
bolsas, acOes relacionadas a sensibilizacdo da consciéncia negra e atencdo especial a essas

pessoas.
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§ 3° A ECT se compromete a realizar campanhas constantes de conscientizagéo e de
enfrentamento a todas as formas de discriminacéo racial.

§ 4° A ECT desenvolvera estudos com a finalidade de inserir percentuais de reserva
de vagas de bolsas de estudos para Mulheres, Negros (as) e Indigenas.

§ 5° Serdo promovidas ac¢les de sensibilizacdo que visem & promogao de igualdade
racial, especialmente no més da consciéncia negra.

8 6° A ECT fara levantamento de informacgoes relativas a cor ou a raga de seus
empregados(as) e implementara agdes voltadas a minimizar possiveis desigualdades

existentes.

Nota-se uma significativa ampliacdo da clausula, que passa a ter um carater afirmativo
e positivo frente ao anterior, que dispunha unicamente de meios para punic¢do. Nela, busca-se
construir uma identidade de grupo dos negros para que eles atuem contra o racismo de forma
coletiva, 0 que, de acordo com a literatura, ndo é caracteristico no Brasil, tendo em vista que
aqui o racismo se manifesta de acordo com as caracteristicas fisicas de cada um, de modo que
a reacdo é individual (Rosa, 2014), podendo variar inclusive no @mbito de uma mesma
familia. Abaixo, os paragrafos ampliados. J& no acordo firmado em 2015, é estabelecido um
grupo de trabalho paritario entre sindicato e empresa para discussdo permanente do tema,

conforme a sequir:

§ 7° Seréa constituido Grupo de Trabalho Paritario, contendo 7 (sete) representantes
da ECT e 7 (sete) representantes das FederacBes dos Trabalhadores, legalmente
constituidas, para tratar do assunto Equidade Racial e Enfrentamento ao Racismo
nos Correios, de acordo com os critérios a seguir:

I Em continuidade as acBes que a Empresa vem desenvolvendo em aderéncia as
politicas do Governo Federal, que visam valorizar a diversidade humana e promover
o respeito as diferencas e a ndo discriminagdo, a ECT conduzird o processo negocial
relativo as questdes alusivas a Equidade Racial e Enfrentamento ao Racismo nos
Correios por meio da instalacdo de Mesa Tematica.

Il A Mesa Temética devera realizar estudos correlatos ao tema e propor solucdes
respeitando as diretrizes norteadoras dos procedimentos da Administracdo Publica,
para superacdo das desigualdades existentes, sensibilizar e promover o respeito as
diferencas e a ndo discriminagdo, no ambiente coorporativo, conforme a

complexidade do assunto.
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Aqui o patamar de discussbes muda novamente, com a previsédo de participacdo e
atuacdo efetiva do sindicato. Por fim, os Correios ainda previram, em clausulas relacionadas a

saude, previsdo especifica para os negros, conforme abaixo.

SAUDE DO EMPREGADO

A ECT prosseguird nas campanhas de prevencdo de doencas e promogdo da salde,
abordando prioritariamente os temas vinculados a saude e enfermidades relacionadas
ao trabalho, possibilitando acesso de seus empregados aos exames necessarios,
segundo critérios médicos vigentes. (...)

§ 2° - A Empresa promovera campanhas de combate e prevengdo a hipertenséo
arterial para empregados, com atengdo as especificidades do afrodescendente.

(Grifo nosso)

A previsdo em destaque parte de caracteristica especifica dos negros que, conforme
Cruz e Lima (1999) parecem apresentar um defeito hereditario que facilita o aparecimento da
Hipertensdo Arterial Essencial. Trata-se de um tema absolutamente especifico, que reforca o
indicativo de compromisso das entidades sindicais que negociam com os Correios com a
tematica dos negros.

Terminada a analise dos dados referentes aos negros, passa-se a analisar as clausulas

referentes as pessoas que apresentam relacionamento homoafetivo.

4.5. Clausulas especificas sobre pessoas que apresentam relacionamento homoafetivo

Conforme dados apresentados no subitem 3.2, foram extraidos dos arquivos referentes as
pessoas que apresentam relacionamento homoafetivo 197 clausulas, das quais 32 com
vigéncia por mais de um ano, totalizando 229 marcagGes. Todavia, tendo em vista a
diminuicdo ocorrida com a separacdo das clausulas com amplitude transversal, esse
quantitativo diminuiu para 116 clausulas, sendo que dessas 13 tem duracgéo por dois anos.

A reducdo foi maior que o quantitativo de clausulas elencadas como referentes a
pessoas que mantém relacionamento homoafetivos no subitem 4.2 porque muitas clausulas,
como a abaixo relacionada, assinada entre o Sindicato dos Eletricitarios da Bahia e a
Companhia de Eletricidade do Estado da Bahia (Coelba), que aborda a questdo da

homossexualidade de forma indireta, sem uma indicacao expressa:

ASSEDIO MORAL / IGUALDADE DE OPORTUNIDADES
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A COELBA reitera o0 seu compromisso de cumprir o quanto disposto no seu Codigo
de Etica, especificamente a clausula transcrita, a seguir: “Principio de néo
discriminacdo e igualdade de oportunidades: A Coelba respeita e promove a nao
discriminacédo por razdo de raca, sexo, ideologia, nacionalidade, religido ou qualquer
outra condi¢do pessoal, fisica ou social de seus profissionais. A Coelba rechaca
qualquer manifestacdo de perseguicao — fisica, sexual, psicolégica, moral ou outra —
e de abuso de autoridade no trabalho ou quaisquer outras condutas que gerem um

ambiente intimidativo ou ofensivo aos direitos pessoais de seus profissionais”.

Nota-se que a norma ndo faz mencdo a opc¢do sexual ou outra forma expressa que refira a

homossexualidade, todavia esta é abarcada como outra condi¢do pessoal. Assim, apesar da clausula

estar relacionada dentro das encaminhadas, ela foi excluida dos dispositivos referentes as pessoas que

apresentam relacionamento homoafetivo na contabilizag&o realizada no subitem 4.2, bem como deste

subitem.

Diferentemente da clausula assinada entre o Sindicato dos Trabalhadores nas Industrias

Metaldrgica, Mecénica e de Materiais Elétricos de Manaus e o Sindicato da Industria de Aparelhos

Elétricos, Eletronicos e Similares de Manaus:

IGUALDADE DE TRATAMENTO

Fica garantida a homens e mulheres a igualdade de oportunidades e salarios entre
aqueles que desempenham a mesma funcdo, com o mesmo tempo de experiéncia,
mesma eficiéncia e qualidade, bem como no caso de novas contratacfes, ndo
podendo haver diferengas quanto & origem, raga, sexo, cor, idade, religido,

orientacao sexual e quaisquer outras formas de discriminagdo. (Grifo nosso)

Neste caso ha clara mencdo a um fator ligado a homossexualidade, qual seja a orientagdo

sexual. Explicada a diferenca no quantitativo de dispositivos, apresenta-se a evolucao das clausulas

por ano, que dizem respeito a 19 categorias profissionais, conforme pode ser observado no

apéndice D.

Tabela 7 — Evolucéo das clausulas sobre pessoas que apresentam relacionamento

homoafetivo por ano

ANos

2011

2012 2013 2014 2015 2016 2017 | TOTAL

Quantidade

12

20 20 27 28 21 1 129

Fonte: Elaborado pelo autor

Todas as clausulas constantes neste subitem dizem respeito a extensdo de direitos de

casais heteroafetivos aos homoafetivos. De acordo com a literatura, a recusa de direitos a

essas pessoas consiste em um meio de discriminagdo (Silva e Rosa, 2013), que pode ter
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origem inclusive legal, de modo que a extenséo desses direitos consiste em um meio eficaz de
combate ao preconceito. Observa-se, também, que boa parte das clausulas voltadas para o
combate das violéncias no ambiente de trabalho, conforme descrito na literatura (Garcia e
Souza, 2010), estdo abarcadas dentro das relacionadas ao assédio, o que demonstra a intima
relagdo das duas tematicas.

Das clausulas especificadas, 49 dizem respeito ao reconhecimento genérico da relacéo
homoafetiva, em caso de unido estavel para fins de extensdo de direitos, bem como para ndo
distincdo, em nenhum aspecto, das relacdes heteroafetivas.

Em 05 de maio de 2011, o Supremo Tribunal Federal decidiu, no &mbito da Acéo
Direta de Inconstitucionalidade 4.277, que as mesmas regras e consequéncias da unido estavel
heteroafetiva se aplicam as relacbes homoafetivas. O Superior Tribunal de Justica, no Recurso
Especial n° 1.183.378/RS, estendeu 0 mesmo entendimento a possibilidade de celebracéo de
casamentos, que culminaram na edicdo da Resolugdo do CNJ n° 175, de 14 de maio de 2013,
que veda a recusa de habilitacdo, celebracdo de casamento civil ou de conversao de unido
estavel em casamento entre pessoas de mesmo sexo.

Algumas das clausulas aqui analisadas foram firmadas anteriormente as decisdes
proferidas pelo Poder Judiciario e foram mantidas mesmo apds a publicacdo dos
entendimentos supramencionados. Possivelmente a manutencdo dos dispositivos tem a ver
com uma marcacdo de posicionamento, uma vez que 0 processo de aceitagdo da decisdo
proferida pelos 6rgdos superiores da justica ndo foi harménico, tendo ocorrido negativas de
registro e reconhecimento tanto por érgdos oficiais quanto por membros da sociedade. Nesse
sentido, em todo o periodo as convengdes firmadas entre o Sindicato Nacional dos Aeronautas

e o Sindicato Nacional das Empresas Aeroviarias mantiveram a clausula abaixo:

PARCEIRO (A) DO MESMO SEXO

A partir da assinatura desta CCT, parceiro (a) do mesmo sexo passa a ser
considerado companheiro (a) para todos os fins de direito, passando a ter todos 0s
beneficios concedidos pela empresa aos seus empregados (as), desde que a unido

estavel esteja registrada em cartdrio.

A clausula acima ja era prevista e produzia efeitos em 2010 e esta foi firmada em
2015. Provavelmente, a manutencdo tem um objetivo de demonstracdo de intencdes das
entidades signatarias. No mesmo sentido, 7 clausulas reconhecem como dependente o

companheiro de relagdo homoafetiva e duas reconhecem o filho de relagbes homoafetivas,
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como as duas clausulas firmadas em 2014 ente os telefébnicos do Parand e a TIM,

caracterizados no subitem 4.2, com vigéncia até 2016:

INCLUSAO DEPENDENTE LEGAL — FILHOS RELACOES HOMOAFETIVAS

Equiparam-se em todos os beneficios destinados aos filhos de empregados (as), aqueles
oriundos de relagdo homoafetiva (com devido registro escritura publica de unido estavel),
sendo eles naturais ou adotados (desde que devidamente registrados por um dos

companheiros)."”

DEPENDENTE CONJUGE OU COMPANHEIRO (A)

As EMPRESAS, para efeito de seu plano de beneficios, reconhecerdo o marido ou
companheiro da empregada nas mesmas condi¢cbes em que reconhece a esposa ou
companheira como dependente do empregado. Serdo também reconhecidos como
dependentes nos planos de beneficios da empresa os companheiros (as) do empregado (a) que
mantenham com os (as) mesmos (as) relagdes homoafetivas com o devido registro de

escritura publica de unido estavel."

Em uma outra perspectiva, 10 clausulas relacionadas a assisténcia a salde estendiam
0s beneficios ao companheiro do mesmo sexo mesmo antes desse poder ser constituido em
cartério, como no caso do trecho da clausula abaixo firmada a partir de 2010 pela

confederacdo que representa os bancarios e a Caixa Econémica Federal (Caixa):

PROGRAMA DE ASSISTENCIA A SAUDE - SAUDE CAIXA

A CAIXA assegurard a assisténcia medica, hospitalar, odontoldgica, psicoldgica,
fonoaudioldgica, fisioterapica, de servicos sociais e medicina alternativa
reconhecidos pelo Ministério da Salde, aos seus empregados e respectivos
dependentes, com participacdo contributiva mensal dos empregados e da CAIXA
nos limites e forma estabelecidos nesta clausula, constantes dos manuais normativos
da CAIXA. (...)

§ 5° — O titular do Saude Caixa (empregado ativo, aposentado e o titular de pensdo)
contribuirdo com mensalidade no valor de 2% da remuneracao base, para o custeio
do Saide CAIXA, com vistas a cobertura do grupo familiar, assim entendido o
titular e dependentes diretos.

| - Sdo dependentes diretos:

a) conjuge;

b) companheiro(a) com unido estavel;

c¢) companheiro(a) de mesmo sexo com relagéo estavel; (...) (grifo nosso)
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Ja 30 clausulas se ocupam em garantir direitos nos casos de licenca maternidade e de
licenca adogdo. No primeiro caso, a clausula é direcionada a casais homoafetivos do sexo
feminino em que é garantida a uma o periodo de licenca maternidade e a outra o direito ao
prazo previsto de licenca paternidade. Ja no segundo caso, garante-se também aos casais do
sexo masculino condig¢des iguais ou um pouco piores, como no caso do acordo firmado em
2012 entre a Federacdo Nacional dos Empregados de Empresas de Processamento de Dados,
Servicos de Informatica e Similares (FENADADOS) e o Servico Federal de Processamento
de Dados (SERPRO), abaixo descrito:

LICENCA POR ADOCAO

A empregada que adotar ou obtiver a guarda judicial para fins de adogéo de crianga,
conforme definido no Estatuto da Crianca e do Adolescente, sera concedida licenca
maternidade de 120 (cento e vinte) dias.

§ 1° Ao empregado enquadrado na clausula 27 deste ACT, que adotar crianca,
sera concedido anos completos de nascimento, por 60 dias.

§ 2° Ao empregado que adotar crianga com idade até 12 meses de nascimento,
seré concedida licenca por adocéo de 30 dias consecutivos.

§ 3° A empregada e/ou empregado devera(do) apresentar ao SERPRO, para justificar
o pleito correspondente a esta licenga, termo de guarda de menor, acompanhado de
certiddo expedida pelo Cartério da Vara Judicial competente, com prazo de emissédo
ndo superior a trinta dias, cujos termos atestem que a/o adotante formulou seu

pedido de adocéo. (Grifos nossos)

No caso especifico, a clausula do paragrafo destacado é referente a unido homoafetiva.
Nota-se que no caso da adotante ser mulher, a licenca ado¢do sera de 120 dias, sem
possibilidade de um eventual conjuge homem usufruir, conquanto no caso do adotante ser
homem de uma relacdo homoafetiva a licenca seria de apenas 60 dias.

Em outras 19 clausulas hd o reconhecimento do companheiro como justificativa de
auséncias, tanto caso de falecimentos quanto no caso de internagdes hospitalares, bem como
para auséncias devido a casamento. Os trechos da clausula abaixo dos bancarios da Caixa é

um exemplo desse tipo de dispositivo:

AUSENCIAS PERMITIDAS

O empregado poderd deixar de comparecer ao servico, mediante requerimento
pessoal a chefia imediata, por motivo de:

a) casamento, até 8 dias consecutivos a contar da data do evento;

b) licenca paternidade pelo nascimento de filho, de 10 dias consecutivos ou néo,
inclusive o de registro, dentro de 180 dias a contar da data do evento;
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c) falecimento do cbnjuge ou de pais, filhos, irmos e companheiro(a), de 8 dias
consecutivos a contar da data do 6bito; (...)

I) Até 12 ou 16 horas por ano, conforme a jornada do empregado 06 ou 08 horas,
respectivamente, para levar cdnjuge, companheiro(a), pai, mae, filho(a)/enteado(a)
menor de 18 anos ou dependente menor de 18 anos a profissional habilitado da area
de salde, mediante comprovacédo, em até 48 horas apos;

m) Até dia 02 dias por ano para internacdo hospitalar por motivo de doenca de
cdnjuge ou companheiro(a), filho(a), enteado(a), pai ou mae. (...)

§ 4° No que for aplicavel, as auséncias definidas no caput serdo concedidas ao
companheiro(a) de mesmo sexo. (Grifo nosso)

Por fim, as outras 12 clausulas restantes se referem a concesséo de auxilio creche ou
educacdo a funcionario do sexo masculino que mantenha relacdo homoafetiva, nos casos em
que este beneficio é direcionado a funcionarias do sexo feminino, como no dispositivo abaixo
firmado entre o Sindicato dos Trabalhadores nas Industrias da Construcdo, do Mobiliario e da
Extragdo de Marmore, Calcério e Pedreiras de Pedro Leopoldo, Matozinhos, Prudente de

Morais, Capim Branco e Confins e a Holcim Brasil S/A:

CLAUSULA TRIGESIMA SEGUNDA — AUXILIO CRECHE

A EMPRESA manterd convénio creche com entidade assistencial devidamente
credenciada ou, a seu critério, reembolsara diretamente a empregada as despesas
comprovadamente efetuadas com a guarda, vigilancia e assisténcia de filho (a) com
idade de zero a quarenta e oito meses, até o limite de 35% (trinta e cinco por cento)
do piso salarial vigente.

Paragrafo Unico: O beneficio do caput desta clausula serd estendido aos
funcionarios caso se incluam nos seguintes casos:

a) Seja vilvo;

b) Seja separado e comprove a guarda dos filhos;

c) Viva em regime de unido estavel com parceiro do mesmo sexo;

d) Comprove que a mde da crianca ndo receba o mesmo beneficio no seu
emprego. (Grifo nosso)

E possivel observar que a norma foi direcionada para as mulheres, sendo excepcionalmente

valida para homens, dentre as hipéteses de o regime de unido estavel ser com parceiro do mesmo sexo.
Terminada a analise relacionada as pessoas que apresentam relacionamento homoafetivo,

passa-se a analisar os dados relacionados com as pessoas com deficiéncias.

4.6. Clausulas especificas sobre pessoas com deficiéncias

Conforme descrito no subitem 3.2, as clausulas referentes as pessoas com deficiéncias
totalizavam 490 clausulas, sendo que 73 tinham vigéncia por dois anos, totalizando 563
marcagdes. Com a exclusdo das clausulas transversais, esse quantitativo passou para 469

clausulas, das quais 69 valendo por dois anos. Abaixo, segue tabela evolutiva das clausulas.
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Tabela 8 — Evolucéo das clausulas sobre pessoas com deficiéncias por ano

Anos 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015 | 2016 | 2017/ [TOTAL

Quantidade 3 95 89 91 99 100 54 7 538

Fonte: Elaborado pelo autor

Essas clausulas se referem a 89 categorias profissionais, conforme pode ser observado
no apéndice E. Primeiramente, serdo analisadas as 279 clausulas referentes ao trabalhador
com deficiéncia. Posteriormente, analisar-se-a as 259 clausulas direcionadas a trabalhadores

que possuam dependentes com deficiéncias.

4.6.1 Trabalhador com deficiéncia

Destaca-se as 10 clausulas de acordos coletivos de trabalho com empresas publicas
que abordam a questdo das vagas reservadas para pessoas com deficiéncias em concursos
publicos, como as firmadas entre a Celesc Distribuicdo S/A. e os sete sindicatos que

representam seus funcionarios, abaixo descrita:

CONCURSO PUBLICO

A CELESC Distribuigdo discutird com a INTERCEL e evidara esforcos para que,
nos concursos publicos vindouros, nos termos do artigo 37 da CF de 1988, sejam
estabelecidas politicas de acdo afirmativa que contemplem a questdo racial, de
género e a hipossuficiéncia econdmica.

§ Unico: Nos casos dos portadores de necessidades especiais a Celesc Distribuigio
obedecera aos critérios definidos no Decreto Federal n® 3.298, de 20.12.1999 e na
Lei Estadual n°® 12.870, de 12.01.2004, no que se refere ao preenchimento minimo

de vagas no seu quadro de pessoal.

No caso especifico, tanto o decreto federal quanto a lei estadual determinam as varias
questdes relacionadas as pessoas com deficiéncias, como caracterizacdo, saude,
acessibilidade, dentre outros, estabelecendo o percentual de 5% das vagas reservadas para
pessoas com deficiéncias. Esse percentual é inferior ao estabelecido pelos Correios, que
estabelece 10% das vagas e, tendo em vista que faz mencdo a uma legislacéo catarinense sob
a qual a Celesc esta subordinada, a sua presenca no Acordo Coletivo de Trabalho ndo gera
beneficios adicionais. Todavia, a sua presenca no rol de clausulas desse acordo indica uma

atencdo das entidades sindicais a questdo da pessoa com deficiéncia.
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Além dessas, h4, ainda, outras 117 clausulas que abordam a admissdo da pessoa com
deficiéncia. Em 91 delas, as clausulas objetivam fazer uma declaracdo de intencBes que a
empresa se compromete a contratar pessoas com deficiéncias, colocando em alguns casos de
forma genérica a necessidade de ser em fungdes compativeis com a deficiéncia. O dispositivo

abaixo firmado pelos metaldrgicos do ABC do grupo 10 exemplifica bem essa situacéo:

ADMISSAO DE DEFICIENTES FISICOS

As empresas, na medida de suas possibilidades, promoverdo a admissdo de
deficientes fisicos em funges compativeis.

Tendo em vista as necessidades especificas para acessibilidade de pessoas com
deficiéncia ou com mobilidade reduzida, as empresas comprometem-se em
considerar este fator quando da concepgdo e implantacdo de projetos para
construcdo, ampliacdo ou reforma de suas edificagcGes, de maneira que neste tema

seja observada a legislagéo pertinente em todos os seus aspectos.

Esse aspecto acaba confirmando um aspecto negativo pela luta das pessoas com
deficiéncias, apontado pela literatura, uma vez que as agBes se concentram em fatos ja
estabelecidos em legislacdo, sem novas contribui¢bes (Ferreira et al, 2015; Freitas et al,
2016). Um aspecto que é importante salientar € a nomenclatura utilizada para se referir a
pessoa com deficiéncia. Além do termo convencionado como o mais adequado, as entidades
ainda utilizam deficientes fisicos, como pode ser visto na clausula acima, bem como portador
de deficiéncia fisica e portadores de necessidades especiais.

Continuando nas clausulas que abordam a admissdo, tem-se as 4 clausulas referentes
ao periodo entre 2011 e 2015, firmado pela ARCELORMITTAL Brasil S/A e seus
trabalhadores no Espirito Santo, conforme caracterizado no subitem 4.4.1,cuja especificidade

pode ser observada abaixo:

CONTRATACAO DE PESSOAS COM DEFICIENCIA FiSICA EM FORMACAO
NO SENAI

Durante a vigéncia deste acordo, a ARCELOMITTAL TUBARAO e
ARCELOMITTAL COMERCIAL poderdo contratar, por prazo determinado de até
02 anos, os estudantes portadores de deficiéncia fisica, em formagdo no curso
técnico do Senai nas turmas constituidas pela ARCELOMITTAL TUBARAO e
ARCELOMITTAL COMERCIAL.

§ 1° - Durante a vigéncia do curso, que devera ser o mesmo do contrato, o valor do
salério serd de R$ 852,25. Apos a conclusdo do curso e ao final do contrato por

prazo determinado os estudantes aprovados e considerados aptos para o exercicio da
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funcdo serdo admitidos por prazo indeterminado e passardo automaticamente para o

piso salarial definido na Clausula quarta - piso salarial.

Nota-se que ha a previsdo de contratacdo da pessoa com deficiéncia articulado ao fato
de que esta esteja estudando no Servigco Nacional de Aprendizagem Industrial, consistindo em
uma articulacéo entre aprendizado e empresa, com a chancela do sindicato dos trabalhadores.
Destaca-se que o valor acima estabelecido refere-se a clausula firmada em 2011 e que esse
valor foi reajustado ao longo do tempo.

Tem-se ainda as 5 clausulas referentes as convengdes firmadas entre Sindicato dos
Jornalistas Profissionais no Estado de S&o Paulo e o Sindicato das Empresas Proprietarias de
Jornais e Revistas de Sdo Paulo, abrangendo o Municipio de Sao Paulo/SP, cuja peculiaridade

é observada abaixo:

CADASTRO DE JORNALISTAS PORTADORES DE NECESSIDADES
ESPECIAIS

O Sindicato dos Jornalistas Profissionais no Estado de S&o Paulo se compromete a
organizar, manter e atualizar um cadastro com os dados dos jornalistas
profissionais, portadores de necessidades especiais, com o intuito de facilitar a
integracdo destes ao mercado de trabalho, através da aproximacdo destes
profissionais com as empresas de jornais e revistas de S&o Paulo, sendo que as
empresas se comprometem a consultar o Sindicato acerca da disponibilidade em seu
cadastro de jornalistas profissionais portadores de necessidades especiais para
contratagdo a fim de serem atendidas as determinacGes legais de contratagdo de
profissionais em condi¢des especiais.

§ Unico — Na auséncia de profissional portador de necessidades especiais
qualificado para a fungdo, o Sindicato dos Jornalistas emitira declaragdo & Empresa

consulente. (Grifo nosso)

Nesse caso especifico, o sindicato abandonou o posicionamento passivo, de cobrar
unicamente o cumprimento da legislacdo que obriga a contratacdo de pessoas com
deficiéncias, para uma postura ativa, de intermediador da aproximacao destes profissionais
com as empresas.

Por fim, as outras 17 clausulas no ambito da admissdo de profissionais, tem-se as
convengdes firmadas entre trabalhadores e empregadores da area de vigilancia do estado da
Bahia, de Pernambuco e da cidade do Rio de Janeiro, esta ultima com a clausula abaixo

descrita, que impde restrigdes a contratacdo de pessoas com deficiéncias:
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CONTRATACAO DE PORTADOR DE DEFICIENCIA FiSICA

Considerando que o vigilante tem a funcéo legal de inibir ou proibir acdo delituosa,
usando armas de fogo ou branca, e treinado para defesa pessoal, de patriménio e de
pessoas, necessitando, assim, estar em plenitude fisica e mental, o cumprimento do
art. 93, da Lei n° 8.213/91 e arts. 136 a 141 do Dec. 3048/99, com relagdo a
admissdo de pessoa portadora de deficiéncia fisica habilitada ou reabilitada, tera
como parametro, a exemplo do que ocorre na contratacdo de policiais (art. 37,
VIII/CF), o dimensionamento relativo ao pessoal da administracdo, ressalvado o
comparecimento de profissionais atendendo a publicacdo da empresa, que comprove
ter curso de formagdo de vigilante, e que porte Certificado Individual de
Reabilitacdo ou Habilitacdo expedido pelo INSS, que indique expressamente que
esta capacitado profissionalmente para exercer a fungdo de vigilante (art. 140 e 141
do Decreto n° 3048/99).

Observa-se que, tendo em vista a natureza da atividade, alguns tipos de deficiéncia

podem vir a impossibilitar o seu desempenho. Nesse sentido, € estabelecida exigéncia tanto do

curso de formacdo quanto de aptiddo para exercicio da atividade.

Terminadas estas clausulas, tem-se que 26 delas consistem unicamente em uma

declaracdo de intencBes, sem nenhum tipo de prescricdo especifica, como no caso da clausula

abaixo firmada entre o Sindicato das Industrias de Laticinios no Estado de Goias e o Sindicato

dos trabalhadores nas Industrias de Alimentacdo dos Estados de Goias e Tocantins:

DEFICIENTES FISICOS
As empresas comprometem-se a ndo fazer restricdo para admissdo de deficientes
fisicos, sempre que as circunstancias técnicas, materiais e administrativas das

empresas assim o permitem.

Nota-se que esta clausula ndo prevé nenhuma acdo especifica. J& em outras 19

clausulas, dentre as quais estd o acordo firmado entre a Tractebel Energia S/A. e as 5

entidades sindicais que representam seus trabalhadores, distribuidos por vérias unidades

federativas, aborda-se a questdo da reabilitacdo e readaptacdo funcional e profissional,

conforme abaixo:

REABILITACAO E READAPTACAO FUNCIONAL / PROFISSIONAL
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A TRACTEBEL ENERGIA promovera a reabilitagdo profissional do empregado e a
manutenc¢do de sua funcdo original anterior ao fato gerador da deficiéncia, ou nova

funcdo, cuja classe salarial seja equivalente aquela anteriormente ocupada.

E possivel observar que é firmado um compromisso pela empresa de manutencéo e
aproveitamento de funcionario que, por algum fator, venha a se tornar pessoa com deficiéncia.
O periodo de adaptacdo da pessoa que adquire a deficiéncia consiste no mais traumatico, de
tal forma que a manutencdo no emprego pode ser um meio para a superacdo desta fase e
adaptacdo da pessoa a sua nova realidade.

Em outras clausulas, é estabelecido, também, um periodo de estabilidade, bem como
com o abono de faltas decorrentes de necessidades da deficiéncia. No caso de 5 clausulas do
acordo da Celesc, ja caracterizado neste subitem, dentro das varias obrigacdes para o caso de
acidente de trabalho, o fornecimento de proteses, cadeira de rodas e outros equipamentos
adaptados ao ambiente de trabalho e a necessidade do empregado acidentado.

Jé& outras 14 clausulas sdo dedicadas exclusivamente ao estabelecimento de abono de
faltas decorrentes de necessidades da deficiéncia, como a clausula da convencdo abaixo
firmada entre o Sindicato dos Trabalhadores em Empresas de Telecomunicagfes no Estado de
Sdo Paulo (SINTETEL-SP) e o Sindicato das Empresas Prestadoras de Servigos de
TelecomunicacOes, Tele atendimento, Sistemas, Redes, TV por Assinatura, Cabo, Servigo de
Distribuicdo Multiponto Multicanal, direct to home, Equipamentos, Componentes, Incluindo

Instalacdo e Manutencéo, do Estado de Sdo Paulo (SITESP).

ABONO DE FALTAS A DEFICIENTES FiSICOS
As empresas abonardo as faltas ao trabalho dos deficientes fisicos decorrentes da

comprovada manutencao de aparelhos ortopédicos.

Observa-se que neste caso ndo hd o estabelecimento de um limite de faltas, se
estendendo, portanto, a necessidade da pessoa, diferentemente de outro em que é estabelecido
o limite de 1 dia por semestre.

Em 11 clausulas, é estabelecida a busca por capacitacdo das pessoas com deficiéncias
como no caso da clausula abaixo do acordo entre o Sindicato dos Trabalhadores nas Industrias
da Construcao Civil do Municipio do Rio de Janeiro e o Sindicato da Industria da Construgéo

Civil do Municipio do Rio de Janeiro:

DEFICIENTES FiSICOS
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Os Sindicatos convenentes buscardo mecanismos que facilitem as empresas o
cumprimento da Lei Federal n® 7.853/89, inclusive a¢des conjuntas que viabilizem a
realizacdo de programas de capacitacdo profissional adequados as condicdes da

Construcéo Civil, com recursos do Fundo de Amparo ao Trabalhador - FAT.

E possivel observar em todas as clausulas que tratam da capacitagio, especificas como
esta ou que abrangem outras tematicas como a da ARCELORMITTAL mencionada
anteriormente, a busca por recursos ou auxilio a instituicdes ligadas ao poder publico.
Destaca-se que, nesses casos, 0s empregadores lancam mao dos recursos publicos do Fundo
de Amparo ao Trabalhador para atenderem a legislacdo, confirmando a tendéncia apontada
pela literatura, com a conivéncia do sindicato dos trabalhadores, lacuna que gera a
necessidade do governo em estabelecer programas para auxiliar a inclusdo dessas pessoas
(Campos et al, 2013).

Em 35 clausulas sdo estabelecidos diversos tipos de auxilios ao funcionario que seja
pessoa com deficiéncia, em alguns casos sendo extensivo a dependente. S&o estabelecidos
como beneficios a antecipacdo e custeio de transporte para pessoas que precisem utilizar
veiculo proprio, reembolso com despesas com tratamento médico especializado e
medicamentos especificos, bem como valores fixos e piso salarial. Como exemplo, tem-se a

clausula abaixo firmada entre os trabalhadores e a Dataprev, ja caracterizada no subitem 4.2.:

APOIO FINANCEIRO AO EMPREGADO OU DEPENDENTE PORTADOR DE
NECESSIDADES ESPECIAIS

A DATAPREYV proporcionard ao empregado que for ou possuir dependente portador
de necessidades especiais comprovadas relativas a deficiéncia fisica, auditiva, visual
e/ou mental, auxilio financeiro mensal, sob forma de reembolso, sem natureza
salarial, relativa as despesas com tratamento médico especializado e medicamentos
especificos, nos termos da Norma vigente na empresa.

§ 1° - O empregado deverd comprovar, junto ao 6rgdo competente, o direito ao
beneficio.

§ 2° - O beneficio somente serd concedido mediante declaracdo do empregado de
que ndo ha recebimento por parte de cénjuge ou companheiro(a) de outro beneficio
da mesma natureza relativo aos mesmos dependentes.

§ 3% - A DATAPREV concedera horério flexivel ao empregado que possua
dependente portador de necessidades especiais nos termos desta clausula, de acordo
com entendimentos com a chefia. As situacbes ndo acordadas com as chefias

imediatas poderdo ser avaliadas, por solicitacdo do empregado, pelo Servigo Social
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local, que encaminhara parecer sobre o caso a chefia do empregado, para a deciséo
final.

§ 4° - Para efeito desta cliusula consideram-se dependentes do empregado: o(a)
cdnjuge ou companheira(o), os pais dependentes econdmicos, os filhos legitimos ou
adotados, ou menor que esteja sob guarda judicial e dependente curatelado e/ou

tutelado.

Nota-se que ndo ha limitacdo, nesta clausula, para o custeio das despesas relacionadas
a deficiéncia, diferentemente de outras clausulas que delimitam um valor maximo a ser
dispendido.

Destaca-se a clausula do acordo firmado em 2014 com vigéncia até 2016 entre LIGHT
S/A e suas filiadas com o Sindicato dos Trabalhadores nas Empresas de Energia do Rio de
Janeiro e Regido (SINTERGIA-RJ) e o Sindicato dos Engenheiros no Estado do Rio de
Janeiro (SENGE-RJ):

Artigo 14

Ajuda a integracdo das pessoas em situacao de deficiéncia

1- Cada empresa do Grupo LIGHT deve dotar-se de um plano de acdo,
acompanhado de objetivos precisos, em favor da integracdo das pessoas portadoras
de necessidades especiais, concentrando esforcos na resolucdo dos problemas de
acesso as instalagbes e aos servicos, nas parcerias com 0s representantes da
sociedade civil especialistas do setor. Essas questfes serdo tratadas no Comité de
Responsabilidade Social, especialmente constituido para elaborar e acompanhar o
plano de acdo referente ao presente instrumento.

2- As empresas do Grupo LIGHT implementardo acdes de sensibilizagdo de seus
empregados em contato com os clientes, para o atendimento dos portadores de
necessidades especiais.

3- Quando o Grupo LIGHT estiver na posicdo de contratante de uma obra, ele
procurard fazer com que toda nova construgdo de um prédio leve em conta as
questdes de acessibilidade dos portadores de necessidades especiais, respeitada a
legislacdo aplicavel.

4- Nos locais onde existam esse tipo de empresa, as empresas do Grupo LIGHT
serdo estimuladas a integrar nas suas politicas de compras o recurso as empresas do
setor protegido.

5- Serdo mantidos programas de convénio com entidades, incluindo-se as
desportivas, responsaveis por programas de desenvolvimento e inser¢do de pessoas

especiais.
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Como pode ser observado, a clausula abrange tanto a questdo da acessibilidade quanto
as questdes do acompanhamento desse profissional e sensibilizacdo dos empregados quanto a
questdo da deficiéncia. E possivel verificar, no ponto 4, que a clausula inclusive extrapola os
limites da empresa, colocando a contratacdo de pessoas com deficiéncias como referéncia na
politica de compras, como no caso de empresas vinculadas a Associacdo Pais Amigos
Excepcionais (APAEs). Esse aspecto articula com o conceito de Responsabilidade Social
Empresarial que, conforme a literatura, empresarial na medida em que cria meios para a
incluséo da pessoa com deficiéncia (Patrus et al, 2013; Napoledo et al, 2014).

Outras 33 clausulas dizem respeito a questdes relacionadas com o ambiente de
trabalho, como acessibilidade, adapta¢es no processo de trabalho, equipamentos de protecéo
individual e até mesmo a flexibilizacdo do local de trabalho. Conforme apontado pela
literatura, criacdo de condicgdes fisicas que possibilitem o pleno acesso e o convivio social é
fundamental para garantir a inclusdo dessas pessoas (Aranha, 2001). Abaixo dispositivo
firmada entre o Sindicato das Empresas de Informatica do Estado do Rio de Janeiro e o
Sindicato dos Trabalhadores em Empresas e Servicos Publicos e Privados de Informatica e

Internet, e Similares, do Estado do Rio de Janeiro:

DO TRABALHO A DISTANCIA (TELETRABALHO OU HOME OFFICE)

Com base no artigo 6° da CLT com redacdo dada pela Lei n® 12.551/2011, as
empresas poderdo implementar politicas de flexibilizagdo do local de trabalho,
visando a melhoria da qualidade de vida de seus empregados.

81°; Estas politicas somente serdo implantadas se e quando em conformidade com os
interesses da empresa e dos Empregados. (...)

83°% As empresas poderdo incluir nestas politicas de flexibilizagdo do local de

trabalho, os empregados portadores de deficiéncia.

Certamente a area de programacdo, por ter o trabalho realizado por meio de
computadores, tem uma maior facilidade em instituir, de modo eficiente, sistemas de trabalho
a distancia. Todavia, deve-se atentar para a possibilidade desse tipo de trabalho ser utilizado
para excluir a pessoa com deficiéncia do ambiente laboral, consistindo em um preconceito
velado.

Finalizando as clausulas relacionadas ao trabalhador com deficiéncia, as outras 7
clausulas preveem a constituicdo de comissdes paritarias de trabalho, como no caso da abaixo
firmada entre o Sindicato Nacional dos Aeroviarios e o Sindicato Nacional das Empresas

Aeroviarias.
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COMISSAO PARITARIA - PORTADORES DE DEFICIENCIA
O Sindicato das empresas e os Sindicatos profissionais se comprometem a criar uma
comissdo paritaria, no prazo de até 60 dias ap6s a assinatura desta Convengao

Coletiva, para tratar das questdes relativas aos portadores de deficiéncia.

Passa-se agora a abordar as clausulas relativas aos dependentes com deficiéncias.

4.6.2 Trabalhador com dependente com deficiéncia

As clausulas elencadas como referentes a trabalhadores que possuem dependentes que
se configuram como pessoas com deficiéncias foram, em quase sua totalidade, extraidas dos
arquivos relacionados as mulheres. Por mais que essas clausulas estejam relacionadas a
questdo de género, uma vez que a literatura aponta que tarefas relacionadas ao cuidado dos
familiares ainda hoje sdo atribuidas a mulher e, por isso, o cuidado com essas pessoas seria
mais penoso para elas (Bruschini & Ricoldi, 2012)., optou-se por elenca-los dentro do escopo
relacionado a pessoa com deficiéncia, tendo em vista que o auxilio aos progenitores da pessoa
é requisito para a efetivacdo do acesso e do convivio social dessas pessoas, dentro do que a
literatura aponta como paradigma do suporte (Aranha, 2001).

A maior parte das clausulas, chegando ao quantitativo de 225, refere-se a auxilios
destinados ao funcionario com dependente com deficiéncia, destinados ao custeio de creche,
educacdo especial, custas hospitalares, sem uma destinacdo especifica, estando definida
inclusive auxilio nascimento estabelecido em clausula relativa a seguro de vida, como no
acordo entre o Sindicato dos Oficiais Alfaiates, Costureiras e Trabalhadores nas IndUstrias de
Confeccdo de Roupas e de Chapéus de Senhoras de Sdo Paulo e Osasco e os sindicatos

patronais:

SEGURO DE VIDA

As empresas abrangidas por esta Convencdo Coletiva de Trabalho, em substitui¢do
ao auxilio funeral, deverdo firmar para os seus empregados, um seguro de vida e
acidentes pessoais, observadas as seguintes condigdes: (...)

VI — R$ 1.250,00, em favor do empregado quando ocorrer o nascimento de filho(a)
portador(a) de invalidez causada por doenca congénita, a qual, o impeca de exercer
atividade remunerada, e que seja caracterizada por atestado médico até o sexto més

apo6s o dia do seu nascimento. (...)
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Certamente o auxilio financeiro é importante nos custeios gerados das deficiéncias,
todavia esta ndo € a unica forma que os sindicatos encontraram para obter auxilio para seus
funcionarios. Em 22 clausulas, foi estabelecido o acompanhamento dessas pessoas como
abono de faltas remunerado, inclusive com limitacdes de quantitativo melhores do que para
acompanhamento de outros dependentes, como a clausula abaixo firmada entre o Sindicato da
Industria da Construcdo Civil do Ceara e o Sindicato dos Operarios da Construgdo Civil de
Fortaleza:

ABONO DE FALTA (FILHO INVALIDO OU DEFICIENTE)
Os empregadores abonardo 02 faltas por més, por empregado, para
acompanhamento de consulta ou tratamento médico de filho comprovadamente

invalido ou deficiente, devendo a falta ser justificada em até 72 horas.

Por fim, as outras 12 clausulas se dedicam a flexibilizar a jornada do empregado que
possua dependente, como na clausula abaixo, firmada no acordo coletivo da PRODEPA,

caracterizado no subitem 4.2.:.

AUXILIO AOS PORTADORES DE NECESSIDADES ESPECIAIS

A PRODEPA flexibilizara horario do empregado que possua dependente portador de
necessidades especiais fisicas ou mentais, a fim de auxilid-lo em seus tratamentos,
mediante ajuste com a sua chefia e da Diretoria da area, podendo, para tanto,
utilizar-se de seu Banco de Horas sempre que necessario, desde que avise da
necessidade & PRODEPA com 24horas de antecedéncia.

Terminada a andlise das clausulas relacionadas as pessoas com deficiéncias, passa-se a

tratar das clausulas especificas sobre assédio moral.

4.7. Clausulas especificas sobre assédio moral

Como discriminado anteriormente, dos arquivos cedidos pelo DIEESE referentes a
Assédio Moral foram extraidas 152 clausulas, das quais 27 tiveram vigéncia por mais de um
ano, totalizando 179 marcacgdes. Todavia, tendo em vista que foram excluidas clausulas com
abrangéncia transversal, mantiveram-se 121 clausulas, das quais 19 vigentes por dois anos,

totalizando 140 marcacgdes. Na Tabela 9 abaixo, tem-se a evolucgéo das clausulas por ano.
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Tabela 9 — Evolucéo das clausulas sobre assédio moral por ano
Anos 2011 2012 2013 2014 2015 2016 |[TOTAL

Quantidade 18 26 31 30 24 11 140
Fonte: Elaborado pelo autor

Pode-se verificar que hd uma diferenga entre o quantitativo de clausulas de
abrangéncia transversal que tratam desta tematica e a diminuicdo do ndmero de clausulas
vigentes. A diferenca ocorre porque algumas clausulas, como a referente ao acordo assinado
com a Petrobras, presente no subitem 4.1, ndo foram categorizados dentro das clausulas
relacionadas a Assedio Moral pelo Departamento, estando constante apenas nas clausulas
relacionadas a mulheres, a pessoas que apresentam relacionamento homoafetivo e negros.

Por outro lado, clausulas como a assinada entre o Sindicato dos Trabalhadores do
Ramo Quimico/Petroleiro do Estado da Bahia e o Sindicato da Industria de Material Plastico
do Estado da Bahia, apesar de transitarem por mais de uma tematica, prescrevem medidas

especificas no caso do assédio moral, como pode ser observado abaixo.

ASSEDIO MORAL E GENERO

As empresas ndo adotardo quaisquer préaticas gerenciais e de organiza¢do de
trabalho que possam caracterizar assédio moral aos seus empregados,
entendidas como tais todas as formas de constrangimento, intimidacdo, humilhacdo
e discriminacg&o perpetrados em face dos seus empregados, desde que decorrentes da
relacdo de trabalho, e de que possam resultar sofrimento psicolégico para 0s
mesmos com reflexos na sadde fisica, mental e moral.

As empresas ratificam seus compromissos em cumprimento da legislacdo relativa a
quaisquer discriminacfes relativas a sexo, idade, cor, religido, estado civil, etnia,
namero de filhos, tanto para admissdo como para preenchimentos de cargos. (Grifo

Nnosso)

Observa-se que ha uma clara indicacdo relacionada a forma como ocorre a atuacao
gerencial das empresas, bem como uma certa predominancia da temética assédio dentro da
clausula. Essas clausulas abrangem 36 setores profissionais, conforme tabela constante no
Apéndice F. A variacdo de setores abrangidos, perpassando desde metaldrgicos e bancarios
até profissionais de salde e de processamento de dados, confirma os apontamentos da
literatura de que houve uma ‘“democratizacdo” das praticas para os mais diversos setores

profissionais (Heloani, 2004).
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As clausulas foram analisadas conforme as seguintes categorias: Conselho/comissédo
tratando do assédio moral; contempla conjuntamente o assédio sexual; estabelece programas
ou mecanismos educativos ou de prevencdo; estabelece medidas de apoio a vitima; e
estabelece algum tipo de comportamento esperado da empresa em sua gestéao.

Inicialmente, destaca-se que 24 dispositivos tém texto genérico, consistindo apenas em
uma declaracdo de inten¢BGes contra o assedio moral e, em alguns casos, sexual, mas sem
prescricdes especificas, como pode ser visto no dispositivo abaixo, relativo aos metallrgicos

de Jaragua do Sul, Santa Catarina, ja caracterizado no subitem 3.2.:

ASSEDIO MORAL
As partes envidardo esforgos no sentido de prevenir a pratica de assédio moral nas
relagdes de trabalho.

No caso supramencionado ndo ha a previsdo em conjunto da prevencdo ao assédio
sexual, mas em 69 clausulas ha a previsdo expressa de combate ao assédio sexual. Pode-se
observar também que, em muitos casos, as clausulas sdo relacionadas a outras formas de
discriminacdo, reforcando a intima relacdo entre as praticas de assedio e grupos
historicamente discriminados, confirmando os apontamentos da literatura de que esses séo
mais suscetiveis a casos de assédio sexual e moral (Morais et al, 2014; Soylu & Sheehy-
Skeffington, 2015). A clausula abaixo, firmada entre a Companhia Estadual de Aguas E
Esgotos (CEDAE) e os quatro sindicatos que representam os trabalhadores da empresa,

exemplifica bem esta situacéo:

COIBICAO DE PRATICAS DISCRIMINATORIAS

A CEDAE, por meio de sua &rea de recursos humanos, compromete-se a
desenvolver campanhas de conscientizacdo e orientacdo destinadas aos empregados
e aos gerentes sobre temas como o Assédio Moral, o Assédio Sexual e outras
formas de discriminacdo de sexo, raca, religido ou ideologia politica, com o
objetivo de prevenir a ocorréncia de tais distorcbes e coibir atos e posturas
discriminatérias nos ambientes de trabalho e na sociedade de forma geral. (Grifo

Nnosso)

Sdo estabelecidos conselhos ou comissBGes para tratar do assunto em 28 clausulas.
Conforme a literatura, a deteccdo de assedio € muito complexa para os setores de gestdo de

pessoas das empresas Harrington et al (2015), de tal modo que as comissdes, instituidas com a
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participagdo ou acompanhamento dos sindicatos, podem ser meios eficazes para a
potencializagdo da atuacdo sindical. Na clausula abaixo, firmada no Acordo Coletivo de
Trabalho entre os varios sindicatos que representam os bancarios e 0 Banco do Brasil S/A, €

possivel verificar a previsdo de constituicdo de um Comité com o0 acompanhamento sindical:

GESTAO DA ETICA

O BANCO se compromete a manter a Gest&o da Etica, em seu propdsito de combate
ao assédio moral e outros eventuais desvios comportamentais.

Paragrafo Unico — As entidades sindicais acompanhardo o processo eleitoral do
representante dos funcionarios nos Comités Estaduais para a Etica, na forma de

regulamentacdo especifica do BANCO.

Associados ou ndo as comissbes, em 18 clausulas ha a previsdo da participacdo
sindical nos procedimentos internos da empresa ou nas comissdes relacionadas a préatica de
assédio moral. Como exemplo de caso em que ha participagdo sindical fora de 6rgaos
colegiados, tem-se a clausula firmada na convencdo do SINTETEL-SP, caracterizada no

subitem 4.6.1, em que é prevista a possibilidade de dendncia por parte da entidade sindical:

ASSEDIO MORAL/ASSEDIO SEXUAL

As partes convencionam que sera adotada uma politica rigorosa de prevencao,
coibicdo/repressdo a ocorréncia de assédio moral e assédio sexual nos locais de
trabalho, por meio de regulamentacéo e procedimentos adequados.

§ 1° - A denuncia de assédio moral ou assédio sexual devera ser efetuada por
trabalhador devidamente identificado, pela entidade sindical ou de forma anénima;
as empresas deverdo proceder a averiguagdo no prazo maximo de 15 dias da data do
recebimento da denuncia.

§ 2° - Fica convencionado que toda e qualquer dendncia/resposta encaminhada as
partes (empresa/Sintetel) sera devidamente formalizada por meio de
correspondéncia especifica, mantendo-se o sigilo cabivel.

§ 3° - Fica ajustado, ainda, caso seja configurado assédio moral ou sexual, a
obrigacdo das empresas prestarem total apoio ao trabalhador assediado, através da
devida assisténcia, resguardando sempre o direito do trabalhador submetido ao ato,

tomar as medidas legais que julgue cabivel. (Grifo Nosso)

Acerca dos programas educativos ou mecanismos de sensibilizagdo sobre a tematica,
este consiste no mecanismo mais recorrente nas clausulas, estando presente em 77 delas. Este

fato decorre, possivelmente, da maior facilidade em organizar materiais e eventos de
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sensibilizagdo, o que demanda menor esforco comparativamente & manutencdo de conselhos
dedicados ao tema. Um exemplo de clausulas que contemplam meios de conscientizacao é a
clausula abaixo, firmada entre os jornalistas do municipio de S8o Paulo, caracterizada no
subitem 4.6.1:

CLAUSULA TRIGESIMA SETIMA - ASSEDIO MORAL E SEXUAL
As empresas promoverdo regularmente palestras e campanhas de conscientizagcdo

contra a pratica de assédio moral e sexual, a todos empregados.

Ja no caso do apoio a vitima, medidas neste sentido estdo presentes apenas em 13
clausulas. A literatura aponta para os graves danos que a pratica de assédio causa as vitimas
(Freitas, 2007; Lucas & Romano, 2015; Vasconcelos, 2015), de tal modo que uma atencao
adequada para estas pessoas é fundamental. Todavia, tendo em vista 0o pequeno nimero de
clausulas dedicadas a esse fato, infere-se que a maior parte dos sindicatos ainda nao atentou
para a importancia do auxilio a vitima nos casos de assédio moral. Um exemplo de clausula
que abrange o apoio a vitima é o firmado no acordo dos trabalhadores da PRODEPA,
caracterizado no subitem anterior, que inclusive estende o0 apoio aos casos em que nao se

configurar assédio:

ASSEDIO SEXUAL E ASSEDIO MORAL

A PRODEPA desenvolverd programas educativos, visando coibir assédio sexual e
assedio moral. § 1° - Havera evento de sensibilizacdo para a inser¢do e convivéncia
dos profissionais da PRODEPA no exercicio do trabalho, de forma a prevenir
assedio sexual e assédio moral.

8§ 2° - As denuncias de casos de assédio sexual e assedio moral deverao ser feitas
a Direcdo da Empresa, para a devida analise, encaminhamento e indicacao,
conforme o caso, de comissdo de apuracdo, que devera ser instaurada no prazo
maximo de 30 dias, a contar da data do recebimento da dendncia.

§ 3° - Havendo a comprovagdo da dendincia ou em nao se constatando os fatos
denunciados, em ambos 0s casos, as vitimas receberdo orientacdo psicoldgica
adequada, e o empregado que efetuar o assédio serd punido, nos termos da CLT.

(Grifo nosso)

Por fim, em 23 clausulas a atencdo é voltada para as praticas gerenciais que
eventualmente possam gerar casos de assédio. A literatura afirma que a gerencia tem

responsabilidade na ocorréncia desse tipo de agressdo, de modo que seria necessaria uma
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atuacdo das entidades de classe (Heloani, 2004; Scanfone & Teoddsio, 2004. Nunes & Tolfo,
2015). Como exemplificacdo, tem-se a clausula abaixo, assinada entre o Sindicato dos
Trabalhadores em Empresas de Telecomunicacdes e Operadores de Mesas Telefonicas do

Estado do Parana e a ASK! Companhia Nacional de Call Center:

CONSTRANGIMENTO MORAL

A empresa manterd na sua politica interna orientaces de conduta comportamental
aos seus supervisores, gerentes e dirigentes para que, no exercicio de suas fungdes,
vise evitar ou coibir praticas que possam caracterizar agressao, constrangimento
moral ou antiético aos seus subordinados.

Um outro ponto interessante que surgiu da analise das clausulas foi a previsdo de a
empresa tomar providéncias no caso do assédio ter relagdo com clientes, especificamente no

acordo dos empregados da empresa SERPRO, caracterizada no subitem 4.5, abaixo descrita:

DISCRIMINACAO, ASSEDIO SEXUAL E ASSEDIO MORAL

A Empresa implementard politicas de orientagcdo, prevencdo e combate a
discriminacéo, ao assédio moral e sexual, devendo:

a) promover por meio de sua Comissdo de Etica palestras e debates nos locais de
trabalho;

b) publicar ou divulgar obras especificas;

c) realizar oficinas com especialistas da area;

§ 1° - Toda denlncia de discriminacdo, assédio moral e sexual deverd ser
encaminhada & Comiss&o de Etica, para avaliacdo, que mantera o assunto sob sigilo.
§ 2° - Quando forem comunicados ao Serpro situacBes de discriminagéo,
assédio sexual e moral, que envolvam empregados do Serpro no ambito de seus
clientes, a empresa formalizard solicitacdo de apuracdo dos fatos ao cliente.

(Grifo nosso)

Tendo em vista que se trata de uma relacdo que extrapola os limites organizacionais, €

complexa a relacdo entre organizaces.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

Esta dissertacdo cumpriu o objetivo de investigar a atuacdo sindical brasileira voltada
para a promocdo da diversidade no ambiente de trabalho, com o apoio aos grupos
historicamente discriminados, bem como o combate as violéncias no ambiente de trabalho
preconizadas pelos assédios moral e sexual.

A literatura estadunidense que trata das relacbes de trabalho, dentro da perspectiva
institucionalista do trabalho, a partir da década de 2000 vem apontando para uma
diferenciacdo da estratégia sindical naquele pais, incorporando novas demandas as suas
estratégias de atuacgdo. Assim, ao inves dos sindicatos acabarem, conforme preconizavam 0s
autores a partir da década de 1980 adeptos da corrente do new deal pattern, as pesquisas
realizadas apontam que os sindicatos transformaram a sua atuacdo, incorporando as
tradicionais pautas sindicais de contrato de trabalho, remuneracdo e jornada, novas pautas
como o combate ao racismo e ao machismo, que refletiram em uma ampliacdo da
sindicalizacdo proporcional desses grupos.

O préprio volume de dados cedidos pelo Departamento Intersindical de Estatistica e
Estudos Socioecondmicos (DIEESE) ja demonstra a diferenca como as tematicas sdo tratadas
pelos sindicatos, haja vista o volume significativamente maior de dados de clausulas
relacionadas ao tema mulher, quatro vezes maior do que os relacionados as demais tematicas
juntas, seguido das clausulas que versam sobre pessoas com deficiéncias, que € mais que o
dobro das outras, que tem quantitativo mais préximo.

Sobre a distribuicdo geogréafica dos sindicatos que compdem o estudo, nota-se 0
protagonismo dos sindicatos paulistas, que confirma a caracteristica desse estado de ter
historicamente o protagonismo na atuacdo sindical no Brasil. Destaca-se ainda a atuacdo dos
estados da regido Sul, o que era esperado, que recebeu historicamente um numero
significativo de imigrantes alemaes e italianos, que trouxeram a tradicdo sindical daqueles
paises, de modo que a regido supera as regifes centro oeste, norte, nordeste e sudeste sem S&o
Paulo, tanto em namero de clausulas quanto em setores abrangidos, apesar de ser muito
menor em namero de unidades federativas e em populacdo do que os dois Ultimos. Por outro
lado, destaca-se, no Nordeste, que a atuacdo frente aos temas se concentra nos estados da
Bahia e Pernambuco, aparecendo esparsamente nos demais estados. Por fim, a atuacao tanto
no Norte quanto no Centro Oeste se apresenta de forma bem pouco significativa, o que

também vai ao encontro da literatura.
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Quanto as caracteristicas das empresas que assinaram os acordos coletivos de trabalho,
nota-se um maior volume e abrangéncia das clausulas negociadas com aquelas que possuem
participacdo ou controle estatal, apesar do numero absoluto de empresas ser de natureza
privada. Esse fato sinaliza para uma maior abertura das empresas estatais em realizar
negociacbes menos desequilibradas para os seus trabalhadores, garantindo clausulas mais
abrangentes e benéficas que aquelas negociadas com as empresas de cunho privado, estando
alinhado com a literatura.

Quanto aos dispositivos com caracteristicas transversais, observa-se uma maior
abrangéncia daqueles relacionados aos negros e as mulheres, que se apresentam de trés a
quatro vezes mais que 0s outros objetos deste estudo. A grande maioria das clausulas
transversais consiste mais em uma declaracdo de intencGes, podendo ser expandido a todo e
qualquer tipo de discriminacdo, apesar de apontar expressamente apenas para algumas.
Todavia, ha dispositivos que preveem a criacdo de comissdes, dentre elas muitas paritarias
entre empregadores e trabalhadores, para tratar das questdes de modo mais objetivo.

Os dispositivos relacionados a mulheres sdo destaque na atuacdo dos sindicatos aqui
estudados, abrangendo quase todas as categorias profissionais elencadas nesse estudo, o que
demonstra a forga desta bandeira nos sindicatos. As clausulas relacionadas & maternidade e ao
cuidado dos filhos representam quase setenta por cento das clausulas deste estudo.

No caso da maternidade, por um lado os dispositivos buscam a extenséo dos direitos
concedidos legalmente, de modo a garantir que a mulher que opte pela maternidade ndo seja
prejudicada, como nos casos da duracdo da estabilidade da mulher, da licenca maternidade e a
percepcédo de beneficios geralmente concedidos aos trabalhadores em exercicio, como no caso
do auxilio alimentacdo. Por outro lado, ha clausulas que mantem atencdo com a salde da
mulher gravida, considerando que esta condicdo requer atencdo especial, por meio do
acompanhamento pré-natal, bem como com a alocacdo ou adaptacdo do ambiente de trabalho
compativel com esta condicdo. Certamente, a experiéncia que foi desenvolvida pelas
entidades sindicais dos Correios e empresa deve ser objeto de estudo especifico, uma vez que
aponta para novas dimensdes no combate ao racismo que, pelos dados pesquisados, fica
restrito apenas a clausulas genéricas no restante dos sindicatos em ambito negocial.

Ja no caso dos dispositivos que objetivam o cuidado com os filhos, outro grande
desafio para a participacdo da mulher no mundo do trabalho, conforme visto na literatura, séo
estabelecidas determinagdes quanto & educacdo dos filhos, amamentacdo, acompanhamento
dos filhos e jornada das mulheres mées. No caso da educagdo dos filhos, que concentra a

maior parte das clausulas, ha um cuidado especial com o estabelecimento de creches, tanto
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por meio de convénios para disponibilizacdo dos servi¢os quanto pelo pagamento de auxilios
vinculados, mas ha também uma atencdo aos filhos maiores, com dispositivos que abrangem
desde a educacdo infantil, chegando em alguns casos a educacédo superior. A literatura aborda
o0 desafio especial que a maternidade representa para a mulher trabalhadora.

Quanto as clausulas referentes a mulheres em periodo de amamentacdo, sdo
estabelecidas normas relacionadas a flexibilizacdo da jornada de trabalho, estabelecimento de
local adequado e reservado para a amamentacdo no local de trabalho. Quanto ao
acompanhamento externo dos filhos, apesar de haver clausula relacionada com a vida escolar,
a grande maioria esta relacionada ao acompanhamento medico.

Além dessas clausulas, hd ainda outros dispositivos relacionados as mulheres
desvinculadas com a questdo da maternidade e do cuidado com os filhos. Séo estabelecidas
regras para adaptacGes do local de trabalho para mulheres, abrangendo necessidades
especificas, como a presenca de itens de higiene, banheiro e locais de repouso separados por
sexo, revista realizada por mulheres, bem como outros relacionados & fisiologia da mulher,
adaptacdes de uniformes e peso de materiais transportados adequados. Outras clausulas sdo
voltadas para a saude da mulher, direcionadas especialmente para doencas de maior
incidéncia como o cancer de mama, bem como para a realizagdo de exames ginecolégicos,
estando, em alguns casos, articulado com medidas direcionadas a satde do homem, como no
caso do exame de prostata.

Por fim, ha um conjunto de clausulas que tem maior relacdo com outros temas
relacionados a mulheres. Algumas clausulas abrangem a discriminacdo de forma genérica ou
especificando condutas que devem ser feitas ou proibidas. Em outros casos, a questdo da
discriminacdo € focalizada nos processos de admissdo e selecdo. Em outros casos,
especificamente de areas masculinizadas como na construcdo civil, ha clausulas direcionadas
para a formacdo profissional das mulheres. Por fim, um grupo de clausulas é focado na
violéncia contra a mulher, com medidas para o acolhimento da mulher, bem como
conscientizando e incentivando a dendincia de casos.

Em resumo, o nimero de clausulas e a abrangéncia de temas indicam para um
acolhimento, por parte do movimento sindical, das bandeiras feministas, ao contrario das
pautas relacionadas com os negros. Das clausulas inicialmente relacionadas a eles, quase
todas estdo relacionadas nos dispositivos transversais, que tratam de modo genérico o
combate a discriminacdo. Nesse sentido, tem-se como atuacdo destacada a do sindicato dos
Correios, que € 0 Unico que mantem uma atuacdo especifica no combate ao racismo. Os

dispositivos desse sindicato inicialmente se dedicavam ao combate a atitude do grupo
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discriminador, caracteristica apontada pela literatura como marcante do racismo no brasileiro,
todavia tentam romper essa Idgica na medida em que tentam fomentar a consolidagdo de uma
identidade dentro do grupo.

No caso das clausulas especificas para as pessoas com orientacdo sexual homoafetiva,
todas elas dizem respeito ao reconhecimento desse tipo de relacdo e familia para fins de
extensdo de direitos e concessdo de beneficios, 0 que vai de encontro com o disposto na
literatura de que a privacdo de direitos consiste em uma forma de discriminacdo que deve ser
combatida. Destaca-se que foi durante o periodo que ocorreu, pela justica, o reconhecimento
legal desse tipo de relagdo em um processo socialmente conturbado, cujos protestos contrarios
reverberam até os dias atuais. Nesse sentido, sdo estabelecidas regras para reconhecimento de
companheiros, bem como concessao de direitos a homens que inicialmente sdo direcionados
exclusivamente a mulheres, como no caso de licenca maternidade e auxilio creche ou
educacdo em algumas empresas. Portanto, ao contrério da tematica das mulheres, a questao
dos negros e das pessoas que apresentam relacionamento homoafetivo ainda é relativamente
pouco tratada nas negociagdes coletivas.

Ja no caso das pessoas com deficiéncias, nota-se pelo volume que, apesar de ndo ter a
mesma forca do tema mulheres, € uma pauta considerada pelos sindicatos, com clausulas
divididas entre aquelas direcionadas para o trabalhador que possua alguma deficiéncia e para
aquele que possua dependente.

No caso das clausulas relacionadas com o trabalhador com deficiéncia, ha um enfoque
na admissdo dessas pessoas, por meio da reserva de vagas em concurso publico e selecéo,
bem como na readaptacdo do profissional que adquira deficiéncia, com atuacdes destacadas
como no caso dos jornalistas de S&o Paulo. Por outro lado, ha um enfoque para a vida laboral
dessas pessoas, tanto com questBes relacionadas ao ambiente de trabalho, enfocado na
acessibilidade e adaptacGes necessarias, como com capacitacdes direcionadas a este publico.
Em outros casos, sdo estabelecidas condi¢des especificas para as necessidades da deficiéncia,
como faltas para realizacdo de consultas médicas. Por fim, ha clausulas que estabelecem
auxilios para estes funcionarios que partam da deficiéncia. Boa parte das disposi¢es acabam
por confirmar a literatura no sentido que muitas acdes sdo proforma, atentando-se apenas a
designacdes ja descritas na legislagdo, bem como a necessidade de o poder publico preencher
estabelecer politicas publicas. A postura do sindicato de jornalistas do estado de Sdo Paulo
auxiliar a contratacdo de pessoas com deficiéncia mantendo bando de dados desses
profissionais pode consistir em um case a ser estudado, especialmente como esta clausula se

transfigura para a atuacao real da entidade. Outra atuacdo que merece estudos posteriores € a
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firmada com o grupo Light, case que pode servir de exemplo para outras entidades sindicais
em suas negociagdes, que propSe uma politica que perpassa a acessibilidade,
acompanhamento, sensibilizacdo e até mesmo extrapolacdo para 0s parceiros da empresa,
encaixando bem no conceito de Responsabilidade Social Empresarial apontado pela literatura
tendo em vista busca de fato criar meios para a inclusdo da pessoa com deficiéncia.

Em outra perspectiva, as clausulas direcionadas as pessoas que possuam dependentes
com deficiéncia buscam criar meios para que 0s pais possam custear ou participar da criacao
dessas pessoas. Por um lado, essas clausulas convergem com a literatura sobre pessoas com
deficiéncias na medida em que tenta garantir meios que possibilitem o acesso e o convivio
social, e por outro converge com a literatura das mulheres, tendo em vista que os cuidados
dessas pessoas geralmente sdo atribuidos a elas e disposicdes que facilitem esse trabalho sdo
positivas para essas pessoas.

Por fim, no caso do assédio moral, a maior parte dos dispositivos constituem clausulas
genéricas ou clausulas focadas em acBGes de prevencdo, com programas educativos ou
mecanismos de sensibilizacdo sobre a tematica. H& um significativo nimero de clausulas que
abordam a questdo de minorias, grupos que, de acordo com a literatura, sdo mais suscetiveis a
esse tipo de violéncia. Outras articulam o combate ao assédio moral com o sexual, apesar da
historia e do combate terem origens em momentos diferentes. A literatura aponta que as
praticas gerenciais podem levar a ocorréncia dessa violéncia, o que é abordado por alguns
dispositivos. A participacao sindical, seja por meio de comissdes ou diretamente, bem como o
acolhimento das vitimas, aparece apenas em casos singulares, 0 que aponta para uma
incompreensdo dos danos ao trabalhador que essa violéncia pode gerar.

De um modo geral, pode-se inferir que as pautas sociais dos grupos historicamente
discriminados, bem como a violéncia decorrente dos asseédios moral e sexual, foram
incorporadas de modo diferenciado pelos sindicatos brasileiros. Por um lado, as bandeiras das
mulheres parecem ter sido amplamente acolhidas pelos sindicatos, abrangendo um ndmero
significativo das entidades acompanhadas pelo Dieese, e as clausulas relacionadas as pessoas
com deficiéncias foram parcialmente acolhidas, abrangendo menos da metade das mulheres,
mas com abrangéncia bem superior a das outras tematicas. No caso das pessoas com
orientacdo homoafetiva e do asseédio moral, as clausulas tem uma amplitude menor,
abrangendo diretamente poucos sindicatos e, no ultimo caso, de um modo relativamente
genérico. Por fim, destaca-se negativamente a atuagdo contra o racismo, que se apresentou
majoritariamente em dispositivos genéricos e transversais, sem uma COmpreensao e

estabelecimento de agbes concretas de combate ao racismo.
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APENDICE A — Clausulas geral: setor, abrangéncia, contratacio e quantitativo

Setor profissional Abrangéncia Documento | Clausulas
Aeronautas Nacional CCT 33
Aeroviarios Nacional CCT 28
Alimentacao Rio Grande do Sul | CCT 18
Alimentagdo Avicolas Caxias do Sul/RS CCT 16
Alimentacao Avicolas Parana CCT 48
Alimentacdo BRASIL FOODS | Concordia/SC ACT 15
(BRF)

Alimentacao J. MACEDO Bahia ACT 36
Alimentacdo Laticinios Goias CCT 5
Alimentacdo MONDELEZ Curitiba/PR ACT 15
BRASIL
Alimentacdo NESTLE Séo Paulo ACT 24
Alimentacdo Panificacdo Séo Paulo CCT 12
Artefatos de Papel (Fed) Séo Paulo CCT 18
Asseio e Conservacao Parana CCT 11
Bancérios Nacional CCT 70
Bancarios BB Nacional ACT 118
Bancérios CEF Nacional ACT 93
Borracha Séo Paulo CCT 21
Borracha GOODYEAR Americana/SP ACT 3
Borracha LANXESS Pernambuco ACT 32
Calcados Fortaleza/CE CCT 24
Calcados Franca/SP CCT 46
Calcados Novo CCT 48
Hamburgo/RS
Calcados Sapiranga/RS CCT 42
Comeércio Belo Horizonte/MG | CCT 16
Comércio Curitiba/PR CCT 12
Comércio Fortaleza/CE CCT 27
Comeércio Para CCT 5
Comércio Paraiba CCT 12
Comércio Sergipe CCT 12
Comeércio GLP Séo Paulo CCT 26
Comeércio Hoteleiro e Similares | Curitiba/PR CCT 12
Comércio Hoteleiro e Similares | Pernambuco CCT 6
Comeércio Hoteleiro e Similares | Rio de Janeiro/RJ CCT 4
Comeércio Lojista Recife/PE CCT 29
Comeércio Lojista Rio de Janeiro/RJ CCT 24
Comeércio Lojista Salvador/BA CCT 31
Comeércio Lojista Séo Paulo/SP CCT 12
Comeércio Lojista e de Material | Porto Alegre/RS CCT 54
Optico
Comeércio Supermercados Salvador/BA CCT 24




Comeércio Varejista Caxias do Sul/RS CCT 36
Comércio Varejista Distrito Federal CCT 24
Comeércio Varejista Florianopolis/SC CCT 7
Comércio Varejista Goias CCT 12
Comeércio Varejista e Atacadista | Rio Grande do CCT 12
Norte

Comeércio Varejista e Atacadista | Santa Catarina CCT 18
Comeércio Varejista Géneros Porto Alegre/RS CCT 40
Alimenticios

Construcéo Civil Camacari/BA CCT 20
Construcéo Civil Candeias/BA CCT 57
Construcéo Civil Distrito Federal CCT 8
Construcéo Civil Fortaleza/CE CCT 12
Construcéo Civil Jodo Pessoa/PB CCT 10
Construcéo Civil Manaus/AM CCT 7
Construcéo Civil Parana CCT 24
Construcéo Civil Pernambuco CCT 44
Construcéo Civil Rio de Janeiro/RJ CCT 20
Construcéo Civil Sao Paulo/SP CCT 5
Construcédo Civil HOLCIM Minas Gerais ACT 16
Construgdo Civil Marmore Espirito Santo CCT 5
Construcdo e Mobiliario Bahia CCT 23
Construcdo e Mobiliario Bento CCT 22

Gongcalves/RS

Correios Nacional ACT 99
Edificios Floriandpolis/SC CCT 24
Edificios Para CCT 16
Edificios Rio de Janeiro/RJ CCT 6
Eletricitarios CEB Distrito Federal ACT 16
Eletricitarios CELESC Santa Catarina ACT 56
Eletricitarios CELPA Para ACT 21
Eletricitarios CEMIG Minas Gerais ACT 15
Eletricitarios COELBA Bahia ACT 32
Eletricitarios COPEL Parana ACT 20
Eletricitarios CPFL Sé&o Paulo ACT 15
Eletricitarios ELETROBRAS Nacional ACT 63
Eletricitarios ELETROPAULO | S&o Paulo ACT 23
Eletricitarios ENERGISA Sergipe ACT 20
Eletricitarios FURNAS Nacional ACT 4
Eletricitarios ITAIPU Foz do Iguacu/PR | ACT 38
Eletricitarios LIGHT Rio de Janeiro ACT 38
Eletricitarios TRACTEBEL Nacional ACT 2
Enfermeiros Curitiba/PR CCT 12
Extrativa ARCELORMITTAL Minas Gerais ACT 10
Extrativa VALE DO RIO DOCE | Nacional ACT 24
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Frentistas Minas Gerais CCT 10
Fumageiros SOUZA CRUZ Rio Grande do Sul | ACT 12
Gargons Rio de Janeiro/RJ CCT 6
Gréficos Distrito Federal CCT 20
Gréficos Minas Gerais CCT 15
Gréficos Parana CCT 7
Gréficos Rio Grande do Sul | CCT 25
Gréficos Séo Paulo CCT 49
Jornalistas Belo Horizonte/MG | CCT 23
Jornalistas Ceara CCT 26
Jornalistas Distrito Federal CCT 52
Jornalistas Santa Catarina CCT 6
Jornalistas Séo Paulo/SP CCT 30
Jornalistas DIARIO DE Pernambuco ACT 6
PERNAMBUCO

Limpeza Urbana Séo Paulo/SP CCT 25
Marceneiros Séo Paulo CCT 25
Médicos Pernambuco CCT 12
Metallrgicos Bahia CCT 45
Metallrgicos Belo Horizonte/MG | CCT 74
Metalurgicos Blumenau/SC CCT 20
Metallrgicos Caxias do Sul/RS CCT 34
Metalurgicos Curitiba/PR CCT 49
Metalurgicos Jaragué do Sul/SC | CCT 39
Metallrgicos Juiz de Fora/MG CCT 31
Metallrgicos Porto Alegre/RS CCT 23
Metaldrgicos Rio de Janeiro CCT 30
Metaldrgicos (X1X-10) ABC/SP CCT 60
Metaldrgicos (X1X-10) Séo Paulo/SP CCT 60
Metaldrgicos (XIX-111) ABC/SP CCT 61
Metaltrgicos (XIX-111) Séo Paulo/SP CCT 63
Metallrgicos APERAM Minas Gerais ACT 5
Metalurgicos Espirito Santo ACT 23
ARCELORMITTAL

TUBARAO

Metallrgicos CSN Rio de Janeiro ACT 22
Metalurgicos Eletroeletrénicos Manaus/AM CCT 39
Metaldrgicos Maguinas Rio Grande do Sul | CCT 10
Agricolas

Metalurgicos Mecanicos Joinville/SC CCT 6
Metaldrgicos SAMARCO Espirito Santo ACT 24
Metalurgicos USIMINAS Minas Gerais ACT 9
Metroviarios Rio de Janeiro/RJ CCT 30
Metroviarios Séo Paulo/SP CCT 51
Papeleiros FIBRIA Espirito Santo ACT 14




Papeleiros KLABIN Lages/SC ACT 20

Papeleiros SUZANO Bahia ACT 21

Petrobras Nacional CCT 51

Petroquimicos Camacari/BA CCT 44

Petroquimicos Triunfo/RS CCT 15

Plasticos Bahia CCT 59

Plasticos Joinville/SC CCT 5

Plasticos Manaus/AM CCT 22

Processamento de Dados Pernambuco CCT 18

Processamento de Dados Rio de Janeiro CCT 44

Processamento de Dados Santa Catarina CCT 12

Processamento de Dados Séo Paulo CCT 46

Processamento de Dados Nacional ACT 69

DATAPREV

Processamento de Dados Para ACT 30

PRODEPA

Processamento de Dados Nacional ACT 60

SERPRO

Professores Bahia CCT 6

Professores Distrito Federal CCT 34

Professores Para CCT 24

Professores Parana CCT 30

Professores Pernambuco CCT 30

Professores Rio Grande do Sul | CCT 29

Professores Sao Paulo CCT 29

Purificacdo e Distribuicéo de Rio Grande do ACT 23

Agua CAERN Norte

Purificacdo e Distribuicéo de Distrito Federal ACT 18

Agua CAESB

Purificacdo e Distribuicéo de Santa Catarina ACT 23

Agua CASAN

Purificacdo e Distribuicéo de Rio de Janeiro ACT 48

Agua CEDAE

Purificacdo e Distribuicéo de Minas Gerais ACT 57

Agua COPASA

Purificacdo e Distribuicéo de Para ACT 39

Agua COSANPA

Purificacdo e Distribuicéo de Sergipe ACT 15

Agua DESO

Purificacdo e Distribuigéo de Manaus/AM ACT 15

Agua MANAUS AMBIENTAL

Purificacdo e Distribuigéo de Sé&o Paulo ACT 7

Agua SABESP

Quimicos ABC e Sdo CCT 95
Paulo/SP

Quimicos ARAUCARIA Parana ACT 17

NITROGENADOS
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Quimicos Tintas e Vernizes Rio de Janeiro/RJ CCT 49
Quimicos ULTRAFERTIL Parana ACT 7
Radialistas Rio de Janeiro CCT 16
Radialistas Rio Grande do Sul | CCT 12
Radialistas Séo Paulo CCT 22
Radioe TV Distrito Federal CCT 22
Refei¢des Coletivas Séo Paulo/SP CCT 25
Rurais Agricultura Vacaria/RS CCT 10
Rurais Cana Goiés CCT 10
Rurais Cana Pernambuco CCT 61
Rurais Dendé Tailandia/PA CCT 4
Rurais Fruticultura Rio Grande do CCT 9
Norte
Rurais Hortifruticultura Juazeiro/BA CCT 36
Rurais Pecuaria Bagé/RS CCT 10
Servicgos de Salde Campina CCT 24
Grande/PB
Servicgos de Salde Campinas/SP CCT 20
Servicos de Salde Porto Alegre/RS CCT 40
Telefonicos Instalacédo Séo Paulo CCT 23
Telefonicos TELEFONICA Séo Paulo ACT 44
Telefonicos TELEMAR Minas Gerais ACT 16
NORTE LESTE
Telefonicos TIM SUL Parana ACT 36
CELULAR
Telefonicos VIVO Minas Gerais ACT 35
Telemarketing Séo Paulo CCT 48
Telemarketing ASK Parana ACT 23
Telemarketing BRASIL Parana ACT 38
TELECOM
Téxteis Blumenau/SC CCT 13
Téxteis Brusque/SC CCT 12
Téxteis Caxias do Sul/RS CCT 47
Téxteis Ceara CCT 30
Téxteis Curitiba/PR CCT 18
Téxteis Jodo Pessoa/PB CCT 6
Téxteis Juiz de Fora/MG CCT 4
Téxteis Paulista e CCT 30
Igarassu/PE
Téxteis Rio Grande do CCT 18
Norte
Téxteis Sédo Paulo/SP CCT 30
Transporte CBTU Nacional ACT 83
Transporte Coletivo Urbano de | Aracaju/SE CCT 2
Passageiros
Transporte Coletivo Urbano de | Goiania/GO CCT 7
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Passageiros

Transporte Coletivo Urbano de | Manaus/AM CCT 5
Passageiros

Transporte Coletivo Urbano de | Minas Gerais CCT 18
Passageiros

Transporte Coletivo Urbano de | Natal/RN CCT 6
Passageiros

Transporte Coletivo Urbano de | Parana CCT 6
Passageiros

Transporte Coletivo Urbano de | Rio de Janeiro/RJ CCT 6
Passageiros

Transporte Coletivo Urbano de | Salvador/BA CCT 30
Passageiros

Transporte Coletivo Urbano de | Séo Paulo/SP CCT 8
Passageiros

Vestuario Colatina/ES CCT 18
Vestuario Goiania/GO CCT 8
Vestuario Sdo Paulo e CCT 42

Osasco/SP
Vidreiros Sdo Paulo CCT 40
Vigilantes Bahia CCT 12
Vigilantes Curitiba/PR CCT 21
Vigilantes Manaus/AM CCT 36
Vigilantes Pernambuco CCT 11
Vigilantes Rio de Janeiro/RJ CCT 12
Total 5503

Fonte: Elaborado pelo autor

APENDICE B - Clausulas comuns: setores profissionais e clausulas

Setor sindicado Abrangéncia Clausulas
Bancérios Nacional 5
Bancarios BB Nacional 5
Bancérios CEF Nacional 3
Comeércio Supermercados Salvador/BA 6
Comeércio Varejista Caxias do Sul/RS 5
Construcéo Civil Candeias/BA 5
Construcéo Civil Séo Paulo/SP 2
Construcéo e Mobiliario Bahia 4
Correios Nacional 9
Eletricitarios CELESC Santa Catarina 9
Eletricitarios ELETROBRAS Nacional 12
Eletricitarios ITAIPU Foz do Iguagu/PR 5
Eletricitarios LIGHT Rio de Janeiro 2
Eletricitarios COELBA Bahia 4
Eletricitarios ELETROPAULO Sé&o Paulo 1
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Gréficos Séo Paulo 5
Jornalistas Distrito Federal 6
Metaldrgicos Belo Horizonte/MG 12
Metalurgicos (XI1X-10) ABC/SP 5
Metalurgicos (XI1X-10) Sao Paulo/SP 9
Metaldrgicos (XIX-111) ABC/SP 10
Metalurgicos (XIX-111) S&o Paulo/SP 9
Metaldrgicos Eletroeletrénicos Manaus/AM 6
Metroviarios S&o Paulo/SP 4
Petrobras Nacional 4
Plasticos Bahia 12
Processamento de Dados Séo Paulo 5
Processamento de Dados DATAPREV Nacional 5
Purificacdo e Distribuicio de Agua COPASA Minas Gerais 7
Purificacdo e Distribuicdo de Agua CEDAE Rio de Janeiro 6
Quimicos ABC e Séo Paulo/SP 10
Rurais Cana Pernambuco 5
Servicos de Saude Porto Alegre/RS 6
Telefonicos TIM SUL CELULAR Parana 2
Transporte Coletivo Urbano de Passageiros Salvador/BA 6
Vigilantes Manaus/AM 6
TOTAL 217
Fonte: Elaborado pelo autor
APENDICE C - Clausulas mulheres: setores profissionais e clausulas
Setor sindicado Abrangéncia Quantidade
Aeronautas Nacional 28
Aeroviarios Nacional 17
Alimentacao Rio Grande do Sul 18
Alimentagdo Avicolas Caxias do Sul/RS 16
Alimentacdo Avicolas Parana 42
Alimentacdo BRASIL FOODS (BRF) Concordia/SC 15
Alimentagdo J. MACEDO Bahia 36
Alimentacdo MONDELEZ BRASIL Curitiba/PR 15
Alimentacio NESTLE S4o Paulo 18
Alimentacao Panificacdo Séo Paulo 12
Artefatos de Papel (Fed) Séo Paulo 18
Asseio e Conservacéo Parana 11
Bancarios Nacional 36
Bancarios BB Nacional 53
Bancarios CEF Nacional 46
Borracha Séo Paulo 18
Borracha GOODYEAR Americana/SP 3
Borracha LANXESS Pernambuco 26




137

Calcados Fortaleza/CE 24
Calcados Franca/SP 46
Calcados Novo Hamburgo/RS 48
Calcados Sapiranga/RS 42
Comércio Belo Horizonte/MG 16
Comercio Curitiba/PR 12
Comércio Fortaleza/CE 19
Comercio Para 5
Comércio Paraiba 12
Comeércio Sergipe 12
Comercio GLP Sdo Paulo 21
Comeércio Hoteleiro e Similares Pernambuco 6
Comercio Hoteleiro e Similares Curitiba/PR 12
Comércio Hoteleiro e Similares Rio de Janeiro/RJ 4
Comércio Lojista Recife/PE 29
Comércio Lojista Rio de Janeiro/RJ 24
Comércio Lojista Salvador/BA 18
Comércio Lojista Séo Paulo/SP 12
Comércio Lojista e de Material Optico Porto Alegre/RS 48
Comeércio Supermercados Salvador/BA 12
Comércio Varejista Caxias do Sul/RS 19
Comeércio Varejista Distrito Federal 24
Comeércio Varejista Floriandpolis/SC 7
Comércio Varejista Goias 12
Comeércio Varejista Caxias do Sul/RS 2
Comeércio Varejista e Atacadista Rio Grande do Norte 12
Comércio Varejista e Atacadista Santa Catarina 18
Comércio Varejista Géneros Alimenticios Porto Alegre/RS 34
Construcéo Civil Camacari/BA 10
Construcéo Civil Candeias/BA 35
Construcéo Civil Distrito Federal 8
Construcéo Civil Fortaleza/CE 6
Construcéo Civil Jodo Pessoa/PB 10
Construcéo Civil Manaus/AM 7
Construcéo Civil Parana 12
Construcéo Civil Pernambuco 30
Construcéo Civil Rio de Janeiro/RJ 12
Construcéo Civil HOLCIM Minas Gerais 10
Construcédo Civil Marmore Espirito Santo 5
Construcéo e Mobiliario Bahia 8
Construcdo e Mobiliario Bento Gongalves/RS 22
Correios Nacional 46
Edificios Para 12
Edificios Floriandpolis/SC 17
Edificios Rio de Janeiro/RJ 6
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Eletricitarios CEB Distrito Federal 16
Eletricitarios CELESC Santa Catarina 11
Eletricitarios CELPA Para 20
Eletricitarios CEMIG Minas Gerais 9
Eletricitarios COPEL Parana 15
Eletricitarios CPFL Séo Paulo 13
Eletricitarios ELETROPAULO Séo Paulo 13
Eletricitarios ENERGISA Sergipe 10
Eletricitarios FURNAS Goias, Mato Grosso, Minas 4
Gerais e Tocantins
Eletricitarios ITAIPU Foz do Iguagu/PR 18
Eletricitarios LIGHT Rio de Janeiro 30
Eletricitarios COELBA Bahia 10
Eletricitarios ELETROBRAS Nacional 33
Enfermeiros Curitiba/PR 12
Extrativa ARCELORMITTAL Minas Gerais 10
Extrativa VALE DO RIO DOCE Nacional 18
Frentistas Minas Gerais 10
Fumageiros SOUZA CRUZ Rio Grande do Sul 12
Garcons Rio de Janeiro/RJ 6
Gréficos Distrito Federal 15
Graficos Minas Gerais 10
Gréficos Parana 7
Gréficos Rio Grande do Sul 24
Graficos Séo Paulo 32
Jornalistas Belo Horizonte/MG 18
Jornalistas Ceara 25
Jornalistas Distrito Federal 30
Jornalistas Santa Catarina 6
Jornalistas Séo Paulo/SP 20
JornalistasDIARIO DE PERNAMBUCO Pernambuco 6
Limpeza Urbana Séo Paulo/SP 24
Marceneiros Séo Paulo 25
Médicos Pernambuco 12
Metaldrgicos Bahia 40
Metallrgicos Belo Horizonte/MG 48
Metallrgicos Blumenau/SC 20
Metalurgicos Caxias do Sul/RS 34
Metallrgicos Curitiba/PR 42
Metaldrgicos Jaragua do Sul/SC 36
Metallrgicos Juiz de Fora/MG 31
Metallrgicos Porto Alegre/RS 23
Metaldrgicos Rio de Janeiro 24
Metaldrgicos (X1X-10) ABC/SP 39
Metaldrgicos (X1X-10) Séo Paulo/SP 40
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Metaldrgicos (XIX-111) ABC/SP 46
Metaldrgicos (XIX-111) Sao Paulo/SP 48
Metaldrgicos APERAM Minas Gerais 5
Metalurgicos ARCELORMITTAL Espirito Santo 18
TUBARAO

Metaldrgicos CSN Rio de Janeiro 22
Metalurgicos Eletroeletronicos Manaus/AM 23
Metaldrgicos Maquinas Agricolas Rio Grande do Sul 6
Metaldrgicos Mecénicos Joinville/SC 6
Metaldrgicos SAMARCO Espirito Santo 22
Metaldrgicos USIMINAS Minas Gerais 9
Metroviarios Rio de Janeiro/RJ 27
Metroviarios Séo Paulo/SP 36
Papeleiros FIBRIA Espirito Santo 8
Papeleiros KLABIN Lages/SC 15
Papeleiros SUZANO Bahia 16
PETROBRAS Nacional 32
Petroquimicos Camacari/BA 32
Petroquimicos Triunfo/RS 11
Plasticos Bahia 30
Plasticos Joinville/SC 5
Plasticos Manaus/AM 16
Processamento de Dados Pernambuco 18
Processamento de Dados Rio de Janeiro 32
Processamento de Dados Santa Catarina 6
Processamento de Dados Sdo Paulo 30
Processamento de Dados DATAPREV Nacional 31
Processamento de Dados PRODEPA Para 18
Processamento de Dados SERPRO Nacional 35
Professores Bahia 6
Professores Distrito Federal 34
Professores Para 24
Professores Parana 30
Professores Pernambuco 30
Professores Rio Grande do Sul 29
Professores Sé&o Paulo 29
Purificacdo e Distribuicdo de Agua CAERN Rio Grande do Norte 18
Purificac&o e Distribuicio de Agua CAESB Distrito Federal 12
Purificacdo e Distribuicdo de Agua CASAN Santa Catarina 12
Purificacdo e Distribuicio de Agua CEDAE | Rio de Janeiro 24
Purificacdo e Distribuicdo de Agua COPASA | Minas Gerais 43
Purificacdo e Distribuicio de Agua Para 33
COSANPA

Purificacdo e Distribuicdo de Agua DESO Sergipe 10
Purificacdo e Distribuicdo de Agua MANAUS | Manaus/AM 15
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AMBIENTAL

Purificacdo e Distribuicio de Agua SABESP | Sio Paulo 7
Quimicos ABC e Sao Paulo/SP 40
Quimicos ARAUCARIA NITROGENADOS | Parana 17
Quimicos Tintas e Vernizes Rio de Janeiro/RJ 33
Quimicos ULTRAFERTIL Parana 7
Radialistas Rio de Janeiro 16
Radialistas Rio Grande do Sul 12
Radialistas Séo Paulo 22
Radioe TV Distrito Federal 22
Refeicdes Coletivas Séo Paulo/SP 25
Rurais Agricultura Vacaria/RS 10
Rurais Cana Goiéas 5
Rurais Cana Pernambuco 51
Rurais Dendé Tailandia/PA 4
Rurais Fruticultura Rio Grande do Norte 7
Rurais Hortifruticultura Juazeiro/BA 28
Rurais Pecuaria Bagé/RS 10
Servicos de Salde Campina Grande/PB 24
Servicos de Saude Campinas/SP 20
Servicos de Salde Porto Alegre/RS 24
Telefonicos Instalacédo Séo Paulo 16
Telefonicos TELEFONICA Séo Paulo 35
Telefonicos TELEMAR NORTE LESTE Minas Gerais 15
Telefonicos TIM SUL CELULAR Parana 17
Telefonicos VIVO Minas Gerais 30
Telemarketing Séo Paulo 35
Telemarketing ASK Parana 16
Telemarketing BRASIL TELECOM Parana 20
Téxteis Blumenau/SC 13
Téxteis Brusque/SC 12
Téxteis Caxias do Sul/RS 47
Téxteis Ceara 30
Téxteis Curitiba/PR 18
Téxteis Jodo Pessoa/PB 6
Téxteis Juiz de Fora/MG 4
Téxteis Paulista e lgarassu/PE 25
Téxteis Rio Grande do Norte 12
Téxteis Sédo Paulo/SP 30
Transporte CBTU Nacional 66
Transporte Coletivo Urbano de Passageiros Aracaju/SE 2
Transporte Coletivo Urbano de Passageiros Manaus/AM 5
Transporte Coletivo Urbano de Passageiros Natal/RN 6
Transporte Coletivo Urbano de Passageiros Rio de Janeiro/RJ 6
Transporte Coletivo Urbano de Passageiros Salvador/BA 18
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Transporte Coletivo Urbano de Passageiros Séo Paulo/SP 7
Transporte Rodoviario de Cargas Parana 6
Transporte Rodoviario de Passageiros Minas Gerais 18
Vestuario Colatina/ES 18
Vestuario Goiania/GO 8
Vestuario S&o Paulo e Osasco/SP 35
Vidreiros Sao Paulo 32
Vigilantes Manaus/AM 24
Vigilantes Pernambuco 6
Vigilantes Rio de Janeiro/RJ 6
Vigilantes Curitiba/PR 15
TOTAL 4130

Fonte: Elaborado pelo autor

APENDICE D - Clausulas pessoas que apresentam relacionamento homoafetivo: setores

profissionais e clausulas

Setor sindicado Abrangéncia Clausulas
Aeronautas Nacional 5
Aeroviarios Nacional 5
Bancarios Nacional 6
Bancarios BB Nacional 18
Bancéarios CEF Nacional 29
Construgdo Civil HOLCIM Minas Gerais 4
Correios Nacional 6
Eletricitarios CELESC Santa Catarina 5
Extrativa VALE DO RIO DOCE Nacional 4
Metroviarios Rio de Janeiro/RJ 3
Petroquimicos Camagari/BA 8
Processamento de Dados Rio de Janeiro 4
Processamento de Dados DATAPREV Nacional 6
Processamento de Dados SERPRO Nacional 9
Quimicos ABC e Sao Paulo/SP 5
Telefonicos TELEFONICA Sé&o Paulo 2
Telefénicos TIM SUL CELULAR Parana 4
Telemarketing Sé&o Paulo 3
TIM SUL CELULAR Parana 3
Total 129

Fonte: Elaborado pelo autor

APENDICE E - Clausulas pessoas com deficiéncias: setores profissionais e clausulas

Setor sindicado

] Abrangéncia

| Clausulas ]
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Aeroviarios Nacional 6
Alimentacdo Avicola Parana 6
Alimentacéo Laticinios Goiés 5
Alimentacdo NESTLE S40 Paulo 6
Bancarios Nacional 6
Bancérios BB Nacional 9
Borracha Séo Paulo 3
Borracha LANXESS Pernambuco 6
Comércio GLP Séo Paulo 5
Comércio Varejista Caxias do Sul/RS 5
Construgéo Civil Camagari/BA 10
Construcdo Civil Candeias/BA 12
Construcdo Civil Parana 12
Construgéo Civil Pernambuco 14
Construcéo Civil Rio de Janeiro/RJ 8
Construgéo Civil Fortaleza/CE 6
Construgdo Civil HOLCIM Minas Gerais 2
Construcdo e Mobiliario Bahia 6
Correios Nacional 11
Edificios Floriandpolis/SC 7
Edificios Para 4
Eletricitarios CELESC Santa Catarina 18
Eletricitarios CELPA Para 1
Eletricitarios CEMIG Minas Gerais 3
Eletricitarios COELBA Bahia 5
Eletricitarios COPEL Parana 5
Eletricitarios CPFL Séo Paulo 2
Eletricitarios ELETROPAULO Séo Paulo 9
Eletricitarios ENERGISA Sergipe 10
Eletricitarios ITAIPU Foz do Iguacu/PR 5
Eletricitarios LIGHT Rio de Janeiro 2
Eletricitarios TRACTEBEL Nacional 2
Gréficos Distrito Federal 5
Graéficos Minas Gerais 5
Graéficos Rio Grande do Sul 1
Gréficos Séo Paulo 6
Jornalistas Belo Horizonte/MG 1
Jornalistas Séo Paulo/SP 5
Jornalistas Ceara 1
Limpeza Urbana Séo Paulo/SP 1
Metallrgicos Bahia 5
Metallrgicos Curitiba/PR 7
Metaldrgicos Rio de Janeiro 6
Metaldrgicos (X1X-10) ABC/SP 6
Metaldrgicos (X1X-10) Séo Paulo/SP 6
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Metallrgicos ARCELORMITTAL TUBARAO Espirito Santo 5
Metaldrgicos SAMARCO Espirito Santo 2
Papeleiros FIBRIA Espirito Santo 6
Papeleiros KLABIN Lages/SC 5
Papeleiros SUZANO Bahia 5
Petrobras Nacional 5
Petroguimicos Camacari/BA 4
Petroquimicos Triunfo/RS 2
Plasticos Bahia 6
Plésticos Manaus/AM 5
Processamento de Dados Rio de Janeiro 8
Processamento de Dados Santa Catarina 6
Processamento de Dados Séo Paulo 6
Processamento de Dados DATAPREV Nacional 18
Processamento de Dados PRODEPA Para 6
Processamento de Dados SERPRO Nacional 11
Purificacdo e Distribuicio de Agua CAERN Rio Grande do Norte 1
Purificacio e Distribuicdo de Agua CAESB Distrito Federal 6
Purificacdo e Distribuicio de Agua CASAN Santa Catarina 11
Purificacdo e Distribuicio de Agua CEDAE Rio de Janeiro 6
Purificacdo e Distribuicio de Agua COPASA Minas Gerais 7
Purificacdo e Distribuicio de Agua COSANPA Para 1
Purificacdo e Distribuicdo de Agua DESO Sergipe 5
Quimicos ABC e Sdo Paulo/SP 10
Quimicos Tintas e Vernizes Rio de Janeiro/RJ 11
Rurais Fruticultura Rio Grande do Norte 2
Telefonicos Instalagéo Séo Paulo 4
Telefonicos TELEFONICA Séo Paulo 7
Telefonicos TELEMAR NORTE LESTE Minas Gerais 1
Telefénicos VIVO Minas Gerais 5
Telemarketing Séo Paulo 6
Telemarketing ASK Parana 6
Telemarketing BRASIL TELECOM Parana 12
Téxteis Rio Grande do Norte 6
TIM SUL CELULAR Parana 4
Transporte CBTU Nacional 11
Transporte Coletivo Urbano de Passageiros Goiania/GO 7
Transporte Coletivo Urbano de Passageiros Séo Paulo/SP 1
Vestuario Séo Paulo e Osasco/SP 7
Vidreiros Séo Paulo 6
Vigilantes Bahia 12
Vigilantes Curitiba/PR 6
Vigilantes Pernambuco 5
Vigilantes Rio de Janeiro/RJ 6
TOTAL 538




144

Fonte: Elaborado pelo autor

APENDICE F - Clausulas assédio moral: setores profissionais e clausulas

Setor sindicado Abrangéncia Clausulas
Bancérios BB Nacional 6
Bancarios CEF Nacional
Comércio Fortaleza - CE
Comércio Lojista e de Material Optico Porto Alegre/RS
Comércio Varejista Géneros Alimenticios Porto Alegre/RS
Correios Nacional
Eletricitarios CEMIG Minas Gerais

Eletricitarios ITAIPU

Foz do Iguacgu/PR

Extrativa VALE DO RIO DOCE

Nacional

Gréficos-SP Sé&o Paulo
Jornalistas Belo Horizonte/MG
Jornalistas Sé&o Paulo/SP
Metaldrgicos Belo Horizonte/MG
Metaldrgicos Jaragua do Sul/SC
Metaldrgicos Maquinas Agricolas Rio Grande Do Sul
Petroquimicos Triunfo/RS
Plasticos Bahia

Plasticos Manaus-AM
Processamento de Dados PRODEPA Para
Processamento de Dados SERPRO Nacional

Purificacdo e Distribuicio de Agua CAERN

Rio Grande Do Norte

Purificacdo e Distribuicio de Agua CEDAE

Rio de Janeiro

Purificacdo e Distribuicdo de Agua COSANPA

Para

Quimicos ABC e Séo Paulo/SP
Quimicos Tintas e Vernizes Rio de Janeiro/RJ
Rurais Cana Pernambuco

Rurais Hortifruticultura Juazeiro/BA
Servicos de Saude Porto Alegre/RS
Telefbnicos Instalacéo Séo Paulo
Telefénicos TIM SUL CELULAR Parana
Telemarketing Sédo Paulo
Telemarketing ASK Parana
Telemarketing BRASIL TELECOM Parana

Téxteis

Paulista e Igarassu/PE

Transporte CBTU

Nacional

Vidreiros

Sédo Paulo
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Total

140

Fonte: Elaborado pelo autor






