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RESUMO

O presente estudo tem o intuito de colaborar com a discussao sobre a agenda Empresas e
Direitos Humanos e sobre o potencial da implementacdo dos Principios Orientadores
sobre Empresas e Direitos Humanos da Organizacdo das Nacfes Unidas (ONU) para o
enfrentamento da desigualdade de género no mercado de trabalho. A analise é voltada
para os Planos Nacionais de Acdo (PNASs) desenvolvidos pelos mais diversos paises, com
0 intuito de se conhecer os processos de consolidagdo da agenda em ambito mundial e
sua efetividade em relacdo ao tema. Para tanto, o estudo se dedica a analise sobre a
igualdade de género enquanto um Direito Humano, o olhar histérico sobre a divisdo
sexual do trabalho e a interseccionalidade de género e raga. O trabalho, ademais, visa
analisar a interface entre os Direitos Humanos e as empresas a partir do proprio historico
de surgimento da agenda da ONU para esse tema, da criacdo dos Principios Orientadores
e da sua implementacdo por meio dos PNAs. Busca-se, com isso, verificar o quanto tais
instrumentos tém sido determinantes na promocdo de iniciativas que efetivamente
permitam a igualdade de oportunidades entre homens e mulheres. Por fim, sdo analisados,
em nivel mais pragmatico, dados reportados nos relatérios de sustentabilidade anuais das
cinco maiores empresas europeias de 2023, como forma de se avaliar empiricamente a
busca de paridade de género e a efetividade dos PNAs em vigor para o avango da presenca
e igualdade de oportunidades e remuneracdo das mulheres no mercado de trabalho.

Palavras-chaves: Empresas e Direitos Humanos; ONU; Planos Nacionais de Acéo;
Igualdade de Género; Desigualdade de Género; Mercado de Trabalho.



ABSTRACT

This study intends to contribute to the discussion on the Business and Human Rights
agenda and the potential of implementing the United Nations (UN) Guiding Principles on
Business and Human Rights to tackle gender inequality in the labor market. The analysis
focuses on the National Action Plans (NAPs) developed by the most diverse countries,
with the objective of understanding the processes of consolidation of the agenda at a
global level and its effectiveness in relation to the subject. To this end, the study is
dedicated to an analysis of gender equality as a human right, a historical overview of the
sexual division of labor and the intersectionality of gender and race. The study also
intends to analyze the interface between human rights and companies based on the
background to the emergence of the UN agenda on this theme, the creation of the Guiding
Principles and their implementation through the NAPs. The objective is to verify the
extent to which these instruments have been decisive in promoting initiatives that
effectively enable parity of relations and opportunities between men and women. Finally,
on a more pragmatic level, data reported in the annual sustainability reports of the five
largest European companies in 2023 are analyzed as a way of empirically assessing
gender parity and the effectiveness of the NAPs in force in advancing the presence and

equal opportunities and remuneration of women.

Keywords: Business and Human Rights; UN; National Action Plans; Gender Equality;
Labor Market.
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1. INTRODUCAO

Nos dias atuais, em que as empresas transnacionais possuem influéncia,
protagonismo e poder econdémico cada vez mais evidentes, a responsabilidade das
corporagdes de respeitar Direitos Humanos - em suas relacoes, atividades e operacdes -
assim como seu papel na promocédo desses Diretos, sdo considerados imperativos para

reducdo das desigualdades em escala global.

O presente estudo tem o intuito de colaborar com a discussdo sobre a agenda
Empresas e Direitos Humanos em dmbito internacional e nacional, discutindo também o
potencial da implementacdo dos Principios Orientadores sobre Empresas e Direitos
Humanos da Organizacdo das Nacdes Unidas (ONU) para o enfrentamento a
desigualdade de género, por meio dos Planos Nacionais de Ac¢do (PNAS) desenvolvidos

pelos paises.

O trabalho pretende tratar, ainda, da elaboracdo de legislacbes que estabelecam
diretrizes para a promocéo de politicas publicas no tema e que eventualmente tenham sido
influenciadas pelos PNAs da ONU, e da eficacia dessas legisla¢cdes na inducdo de uma

atuacdo empresarial que vise a paridade de género no ambito do mercado de trabalho.

Importante destacar a relevancia do tema também na esfera nacional. Apesar de
eventuais retrocessos, 0 Brasil tem evoluido a passos largos no desenvolvimento de uma
Politica Nacional de Direitos Humanos e Empresas, com vistas a consolidar politicas
publicas robustas e promover um debate qualificado sobre a agenda de Empresas e
Direitos Humanos no contexto corporativo. Tal Politica, que foi iniciada em 2024 pelo
Grupo de Trabalho Interministerial (GTI) sobre Direitos Humanos e Empresas, no ambito
do Ministério do Direitos Humanos, conta com participacao ativa de diferentes setores,
tais como 0s movimentos sociais, sindicais, agéncias reguladoras, organizagdes,
sociedade civil organizada, federacGes e confederacgdes, entes empresariais, academia,
entre outros interessados, e pretende regulamentar da atuacdo das empresas quanto a
promogdo e a defesa dos Direitos Humanos; a reparacdo das violacGes aos Direitos
Humanos e o seu monitoramento; e a implementacdo de politicas empresariais aderentes

as diretrizes nacionais e internacionais.

Para tanto, a presente dissertagdo é organizada em quatro capitulos, além do

primeiro e do ultimo, que séo a introducéo e as conclusdes. O segundo capitulo é dividido

12



em seis topicos de natureza conceitual, todos relacionados com a compreensdo da

desigualdade de género, especialmente no mercado de trabalho.

O topico inicial relata o processo de consolidacdo da igualdade de género
enquanto Direito Humano. Em seguida, aborda-se, em olhar histérico, a divisdo sexual
do trabalho. Nos terceiro e quarto tOpicos sdo apresentadas, respectivamente, a
interseccionalidade de género e raca no mercado de trabalho e os dados relativos a
desigualdade de género em tal ambiente. Por fim, o quinto topico aborda o tema que
passard a direcionar todo esse estudo, qual seja, género e a agenda Empresas e Direitos
Humanos da ONU.

O terceiro capitulo aborda a interface entre os Direitos Humanos e as empresas, a
partir do historico de surgimento da agenda da ONU para Empresas e Direitos Humanos,
da criacdo dos Principios Orientadores e da sua implementacdo por meio dos Planos

Nacionais de Acdo desenvolvidos pelos paises.

O quarto capitulo tem por objetivo apontar as dimensdes de género constantes nos
Principios Orientadores, avaliando como o tema foi implementado nos trinta Planos
Nacionais de Ac¢do analisados, com a intencdo de verificar o alcance e os limites dessas
normas no enfrentamento a desigualdade de género no mercado de trabalho e na
promocdo de iniciativas que busquem a paridade de relagdes e oportunidades entre
homens e mulheres a partir da agenda de Empresas e Direitos Humanos.

O quinto capitulo se propde a analisar os dados reportados nos relatorios de
sustentabilidade anuais das cinco maiores empresas europeias de 2023, conforme a
ranking da revista Fortune 500%. Com isso se avaliara o alcance da paridade de género em
sua forca de trabalho, por meio da apreciacdo acerca da efetividade das iniciativas de
promocdo da diversidade divulgadas publicamente pelas companhias para os Estados, 0s

investidores, os clientes, os funcionarios e as outras partes interessadas.

Ao final, alcanga-se concluséo de viés analitico, que busca verificar as hipoteses
levantadas ao se iniciar o presente trabalho, quais sejam: que os Planos Nacionais de Agédo
em vigor, de modo geral, até impulsionam o avango das mulheres no mercado de trabalho,

mas apresentam limites, evidenciados no numero reduzido de mulheres nos cargos de

1 A Fortune 500 é uma lista anual compilada e publicada pela revista Fortune que contém as maiores
corporacOes da Europa por receita total em seus respectivos anos fiscais. A lista inclui tanto empresas de
capital aberto quanto empresas privadas cujas receitas estdo disponiveis publicamente. Disponivel em:
https://fortune.com/europe/ranking/fortune500-europe/search/. Acesso em: 01 jun 2024.
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lideranca, na baixa representatividade de mulheres em diferentes setores, na pouca
visibilidade das mulheres nas cadeias de fornecimentos, na disparidade salarial entre os
géneros, na dificuldade de enfrentamento as discriminagdes sofridas pelas mulheres, entre
outros pontos que serdo apontados ao longo do estudo; e que, apesar das diversas
iniciativas dos governos e das empresas para gerar mais oportunidades para as mulheres,
a realidade mundial anda esta longe de ser um cenario de igualdade de género no mercado
de trabalho, mesmo nas maiores empresas, com capilaridade de atuacdo em diversos

paises e vastos recursos humanos e financeiros.
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2. A DESIGUALDADE DE GENERO NO MERCADO DE TRABALHO

O presente capitulo busca analisar o historico da construcdo social de género e da
compreensdo e concretizagdo da igualdade de género enquanto Direito Humano. Em
seguida, ¢é analisada a divisdo sexual do trabalho em ambito mundial. Nos terceiro e
quarto tdpicos sdo apresentadas, respectivamente, a interseccionalidade de género e raga
no mercado de trabalho e os dados que demonstram a desigualdade de género nesse
ambiente, para que seja compreendida a relagdo histdrica entre a desigualdade de género

e a agenda Empresas e Direitos Humanos?.
2.1. A construcdo social de género

Os sistemas de sexo e género nao sdo cria¢des independentes de questdes historicas,
mas sim, produtos da atividade humana historica (RUBIN, 2012, p 23). A literatura sobre
género conta com um longo debate sobre a questdo da natureza, da origem da opresséo e
da subordinacéo social das mulheres. Tal analise serve de base para a definicdo do que
deveria ser mudado para que houvesse uma sociedade sem hierarquia baseada em género.
Rubin (2012), a partir de uma anélise dos sistemas de relacGes constantes dos trabalhos
de Claude Lévi-Strauss e Sigmund Freud, avalia a domina¢do da mulher e todo o aparato
social que as toma como matéria-prima e as molda, de forma a torna-las domesticadas
(RUBIN, 2012).

A autora afirma que a organizacdo do género e do sexo ja teve a funcao de constituir
a sociedade, mas que hoje em dia organiza e reproduz apenas a si mesma, dominando as
ideias que sdo formadas sobre homens e mulheres, 0s meios de educar as criancas e até a
vida sexual das pessoas. Mas o sistema de sexo e género ndo € imutavel e perdeu muito
de sua fung&o tradicional, apesar de ainda carregar o fardo social de socializar os jovens
e de asseverar sobre a natureza dos seres humanos, além de servir para objetivos
econémicos e politicos, que hoje sdo diferentes do seu proposito original. Assim, para
Rubin, o “Género ¢ uma divisdo dos sexos socialmente imposta. E um produto das
relagdes sociais da sexualidade” (RUBIN, 2012, p.11), e deve ser reorganizado por meio

de acdo politica.

2 Parte deste texto foi publicado como o capitulo “Mulheres, mercado de trabalho e direitos humanos: entre
a regulacéo internacional e as politicas publicas” no livro “Explorando as dimensdes do género: interfaces
com o mundo do trabalho, a violéncia e a diversidade sexual”, com a coautoria da autora deste estudo e seu
orientador, Carlos Aurélio Pimenta Faria, em 2023. (Brandi & Faria, 2023)
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Ortner (1979), por sua vez, avalia a universalidade da subordinacdo da mulher, as
vastas formas de classificacdo social, econémica e culturais, e como isso € algo muito
mais profundo e que ndo pode ser alterado simplesmente reclassificando trabalhos e
papeis no sistema social e econdmico existentes. A autora aponta como a mulher pode ser
simbolicamente associada como mais proxima da natureza, por questbes como a
menstruacdo e a maternidade, por exemplo, enquanto os homens séo identificados com a
cultura. Como a cultura sempre transcende a natureza — e a mulher é considerada como
parte dela - sera natural, portanto, oprimi-la. Para ela, o “status secundario feminino na

sociedade é uma das verdades universais, um fato pan-cultural” (ORTNER, 1979, p. 95).

Scott (2019) também analisa a questdo de género, mas sob o ambito de sua
formatacdo historica. A autora discorre sobre como o termo ja foi utilizado de varias
formas. Uma delas foi no sentido figurado, para apontar tracos de carater ou sexuais.
Segundo Scott, apenas recentemente as feministas comegaram a utilizar a palavra

“género” como uma maneira de referir-se a organizacdo social da relacdo entre 0s sexos.

Género, em seu uso recente, € sindbnimo de mulheres. Neste uso - aplicado para dar
legitimidade académica aos estudos feministas nos anos de 1980 - o termo género nédo
implica questdes relacionadas a tomada de posicdo sobre desigualdade ou sobre o poder,
indicando as mulheres sem as nomear. Ainda de acordo com a autora, género como
sinbnimo de mulheres é utilizado para sugerir o estudo sobre o outro, na ideia de que o
mundo das mulheres faz parte do mundo dos homens e, assim, as mulheres tém que ser
estudadas de forma separada, como se a experiéncia de um sexo fosse diferente da

experiéncia do outro.

Além disso, género pode ser aplicado para designar relagdes sociais, como as origens
totalmente sociais — e em nada bioldgicas — das identidades subjetivas entre homens e
mulheres, ou seja, sobre 0s papeis proprios dos homens e das mulheres. Assim, 0 uso da
palavra género indica um “sistema de relagdes que pode incluir o sexo, mas que nao ¢
diretamente determinado pelo sexo nem determina diretamente a sexualidade” (SCOTT,
1990, p. 7).

Scott afirma, ademais, que essa concepcdo ndo determina como as relacdes séo
construidas, e, portanto, historiadoras feministas utilizaram diversas abordagens na
avaliacdo de género, criando proposicOes tedricas diferentes, como a que pretende
explicar as origens do patriarcado, a de tradicdo marxista, e a dividida entre o pds-

estruturalismo francés e as teorias anglo-americanas das relag0es de objeto, inspirada na
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psicanalise para explicar a producdo e a reproducdo da identidade de género do sujeito.
Para a autora, o centro da defini¢cdo baseado na conexdo integral tem duas proposicoes,
uma delas tendo o género como elemento constitutivo de relagfes sociais baseado nas
diferencas percebidas entre 0s sexos, e a outra como o género sendo uma forma primeira

de significar as relacdes de poder.

Ela afirma que alguns pesquisadores reduziram o uso da categoria de género ao
sistema de parentesco, com a visao no universo doméstico e na familia como fundamento
da organizacdo social, mas é preciso ter um entendimento mais amplo que inclui também
0 mercado de trabalho, que é sexualmente segregado e que faz parte do processo de
construcdo do género, a educagdo com instituicdes socialmente masculinas e o sistema
politico, que com o sufradgio masculino universal é parte do processo de construcdo do
género. E comum que a énfase disposta sobre o género ndo seja explicita, mas pode
constituir uma dimenséo decisiva da organizacédo, da igualdade e desigualdade, ja que as
estruturas hierarquicas se baseiam em compreensdes gerais da relagdo que se presume

natural entre o masculino e o feminino (SCOTT, 1990).
2.2. A igualdade de género como Direito Humano

Como resultado de todos os esforgos feministas na conceituacdo de género, a
Entidade das Nagdes Unidas para a lgualdade de Género e o Empoderamento das
Mulheres, a ONU Mulheres, apresentou o seu conceito de género, com o objetivo de
trazer as defini¢bes internacionalmente acordadas e uma base para a aplicabilidade das
normativas internacionais. Para a referida organizacéo intergovernamental, género refere-

Se a:

“(...) papéis, comportamentos, atividades e atributos que uma dada sociedade
em um dado momento considera apropriados para homens e mulheres. Além
dos atributos sociais e oportunidades associadas com ser homem ou mulher e
as relagOes entre mulheres e homens, meninas e meninos, o género também se
refere as relagBes entre mulheres e aquelas entre os homens. Estes atributos,
oportunidades e relagdes sdo socialmente construidas e sdo aprendidas por
meio de processos de socializagdo. Elas sdo especificas a um contexto e aum
tempo, bem como sdo mutaveis. O género determina o que é esperado,
permitido e valorizado em uma mulher ou em um homem em um
determinado contexto. Na maioria das sociedades, h& diferencas e
desigualdades entre mulheres e homens nas responsabilidades que Ihes foram
atribuidas, atividades realizadas, acesso e controle sobre recursos, bem como
oportunidades quanto a tomada de decisdo. O género é parte do contexto
sociocultural mais amplo e junto com raca e etnia, a0 menos no Brasil,
conformam componentes de desigualdades estruturantes, onde mulheres
e populacdo negra apresentam os piores indicadores socioecondmicos.
Outros critérios igualmente importantes para a analise sociocultural sdo classe,
nivel de pobreza, orientagdo sexual e identidade de género, idade etc.” (ONU
MULHERES, 2016, grifo nosso)
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A busca pela igualdade de género, que visa “igualdade em direitos,
responsabilidades e oportunidades das mulheres e dos homens, bem como das meninas e
dos meninos” (ONU MULHERES, 2016), existe ha décadas. Foram necessarios muitos
esforgos de atuacdo politica de mulheres, junto aos Estados e organismos internacionais,
para que houvesse um conjunto de mecanismos e programas para o estabelecimento dos
Direitos Humanos das mulheres, visando seu reconhecimento e efetivacdo. (PINHEIRO,
2020).

A institucionalizacdo dos direitos das mulheres no contexto internacional foi
paulatina e a atuacdo da Organizacdo das Nagdes Unidas (ONU) teve papel relevante no
desenvolvimento de programas e estratégias criadas para apoiar a melhoria da condicao
das mulheres no mundo, positivando esses direitos em instrumentos legais internacionais
e buscando a validacdo do papel das mulheres no desenvolvimento social e econémico
dos paises (HADDAD, 2007).

Alguns marcos relativos a igualdade de género foram particularmente
significativos, tais como a Carta das NacGes Unidas (1945), que marcou o envolvimento
do organismo internacional, que estava sendo criado, com as questdes de género. Tal
Carta consagrou, em seu predmbulo, a fé nos direitos fundamentais do homem, na

dignidade e no valor da pessoa humana e na igualdade de direitos do homem e da mulher.

Em 1946, foi criada a Comissao sobre o Status da Mulher (CSW, em inglés), ainda
em atuacdo, para monitorar a situacdo das mulheres, com o reconhecimento da
necessidade de uma visdo especifica para esse segmento da populacdo mundial
(PINHEIRO, 2020).

A CWS atuou na elaboracdo da Declaracdo Universal dos Direitos Humanos
(1948), trazendo uma linguagem sensivel as questdes de género para o documento, com
destaque para a perspectiva de igualdade entre homens e mulheres (PINHEIRO, 2020).
A Declaracéo dispde, por exemplo, sobre o principio da ndo-discriminacgéo, e reafirma
que todos os seres humanos nascem livres e iguais em dignidade e direitos, bem como
que toda pessoa pode invocar todos os direitos e liberdades sem distingdo alguma,
inclusive de sexo (ONU, 1945).

Nos anos 1950, foram formuladas a Convencdo dos Direitos Politicos das
Mulheres (1952) e a Convencdo da Nacionalidade das Mulheres Casadas (1957), que

possibilitaram uma maior visibilidade de questes tidas como reservadas ao ambito
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domeéstico e/ou privado. Outro exemplo sdo os Pactos Internacionais sobre Direitos
Econdmicos, Sociais e Culturais (1966) e Civis e Politicos (1966), que obrigam que
Estados-Membros se comprometam a atuar sem discriminagcdo por motivo de raga, cor,
sexo, lingua, religido, opinido politica ou de outra natureza, origem nacional ou social,

situacdo econdmica, nascimento ou qualquer outra condic&o.

Ja em 1967 foi publicada a Declaragdo sobre a Eliminacdo de Todas as
Discriminac@es contra a Mulher, que apesar do carater recomendatorio e ndo vinculante,
representou um avango no movimento internacional de promocdo dos direitos das
mulheres (HADDAD, 2007).

Federici (2019) aponta que no final da década de 1970 houve uma grande
transformacdo na politica e na diregdo do movimento feminista. Os movimentos
feministas tinham se firmado como movimentos sociais poderosos, que enfrentavam nao
apenas as relacdes desiguais de género, mas também toda a estrutura social patriarcal.
Trés questdes principais motivaram as Nagdes Unidas a “intervir e se autodeclarar o 6rgéo
encarregado da despatriarcalizacdo de toda a estrutura de poder politico internacional”
(FEDERICI, p. 230, 2019). O primeiro deles foi a percepcdo de que a relacdo entre os
homens, as mulheres, o capital e o Estado ndo poderia mais ser organizada por homens
assalariados, ja que o movimento de libertacdo das mulheres era uma expressao da
necessidade de autonomia em relacdo aos homens; em segundo lugar, observou-se uma
tentativa de domesticar o movimento feminino, que tinha um grande potencial
subversivo; e, por fim, considerando-se a existéncia de correntes liberais dentro do
movimento feminino, que equiparavam a libertacdo da mulher a igualdade de direitos e
de oportunidades, identificou-se a possibilidade de se utilizar tal movimento para apoiar
o crescimento da agenda liberal (FEDERICI, p. 238-240, 2019).

A partir dessa década, as Conferéncias Mundiais da Mulher alavancaram as
discussdes de género em ambito internacional. A | Conferéncia Mundial da Mulher®
aconteceu em 1975, Ano Internacional da Mulher, com o lema “Igualdade,
Desenvolvimento e Paz”, e teve como tema central a eliminagdo da discriminagdo da
mulher e 0 seu avanco social. O evento aprovou um plano de acdo que apontou as

diretrizes para a comunidade internacional e para os Estados entre os anos 1976-1985.

3 Disponivel em: http://www.onumulheres.org.br/planeta5050-2030/conferencias/. Acesso em 24 set 2023.
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Em 1979, foi aprovada a Convencéo sobre a Eliminacdo de Todas as Formas de
Discriminacdo contra a Mulher - denominada Convencdo da Mulher - que dispde
amplamente sobre os Direitos Humanos da mulher e propde duas frentes: (i) promover 0s
direitos da mulher na busca da igualdade de género e (ii) reprimir quaisquer
discriminagdes contra a mulher nos Estados-parte, devendo ser tomada como parametro
minimo das acOes estatais na promocdo dos Direitos Humanos das mulheres e na

repressdo as suas violagdes, nos &mbitos publico e privado.

Tal Convencdo afirma, ainda, que os Estados-Partes condenam a discriminagéo
contra a mulher em todas as suas formas e concordam em seguir uma politica destinada
a eliminar a discriminagdo contra a mulher. Em seu texto o termo “discriminagdo contra

a mulher" é apresentado como:

“(...) toda a distin¢do, exclusdo ou restricdo baseada no sexo e que tenha por
objeto ou resultado prejudicar ou anular o reconhecimento, gozo ou exercicio
pela mulher, independentemente de seu estado civil, com base na igualdade do
homem e da mulher, dos direitos humanos e liberdades fundamentais nos
campos politico, econdmico, social, cultural e civil ou em qualquer outro
campo.” (ONU, 1979)

Em 1980, aconteceu a Il Conferéncia Mundial sobre a Mulher, em Copenhague,
com a tematica “Educagio, Emprego e Saude”. A ONU Mulheres* afirma que, nessa
ocasido, a comunidade internacional estava mais consciente da falta de participacdo dos
homens na promocdao da igualdade de género, assim como da falta de vontade politica
dos governos para o enfrentamento de tais desigualdades, da escassez de mulheres nos
cargos de lideranca, e do baixo investimento nos servicos sociais de amparo a mulher,

entre outros fatores.

A 111 Conferéncia Mundial sobre a Mulher, sob o tema “Estratégias Orientadas ao
Futuro, para o Desenvolvimento da Mulher até o Ano 2000, teve base em Nair6bi, em
1985. Durante esse encontro o reconhecimento da participagdo das mulheres na produgéo
das riquezas das sociedades foi cobrado e foram apontadas medidas juridicas para
alcancar a igualdade na participacdo social, na participacdo politica e nos lugares de
tomada de decisoes.

A Plataforma de Acdo de Pequim (ONU, 1995), documento resultante da IV
Conferéncia Mundial sobre a Mulher, ocorrida em 1995, alcancou trés inovagdes com

grande potencial transformador na luta pela promocéo dos direitos da mulher: o conceito

4 1dem.
5 Idem.
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de género, a nocao de empoderamento e o enfoque da transversalidade. A partir dai, foi
possivel compreender com mais clareza as relagdes entre homens e mulheres, como
produto de padrdes que sdo determinados social e culturalmente, e, portanto, passiveis de
modificacdo. Foi possivel também superar a analise da situagdo da mulher baseada
fundamentalmente no aspecto bioldgico. Assim, as “relagcdes de gé€nero, com seu
substrato de poder, passam a constituir 0 centro das preocupacdes e a chave para a

superacao dos padrdes de desigualdade” (ONU, 1995, p. 2).

A nocdo de empoderamento da mulher destaca a importancia de que a mulher
adquira o controle sobre o seu desenvolvimento. Ja a ideia de transversalidade busca
assegurar que a perspectiva de género passe efetivamente a integrar a variada gama de
politicas publicas governamentais (ONU, 1995). O documento afirma, ainda, que 0s
novos conceitos reforcam a abordagem sobre a condicdo da mulher em uma perspectiva
de direitos, “o que implica reconhecer que a desigualdade entre homens e mulheres é uma
questdo de direitos humanos, e ndo apenas uma situacdo decorrente de problemas

econdmicos e sociais a serem superados” (ONU, 1995, p. 2).

Importa também mencionar que o conceito de empoderamento, muito trabalhado
pelas Na¢des Unidas, € um conceito complexo muito distorcido e incompreendido, o que
pode conduzir, nos dias de hoje, a um debate acritico sobre o tema. Por isso esse termo
vem sendo bastante criticado, ndo propriamente por seu significado, mas pela maneira
esvaziada com que é utilizado (BERTH, 2019).

Mosedale (2003) afirma que o termo empoderamento tornou-se uma palavra da
moda nos estudos de desenvolvimento e € usado para dar glamour ao invés de valor a
intervencdes que buscam alcancar uma variedade de resultados econdmicos e sociais que,
embora possam ser extremamente desejaveis, ndo desafiam necessariamente os padroes
de poder existentes. Ela define o empoderamento das mulheres como o processo pelo qual
as mulheres redefinem e expandem o que € possivel para elas serem e fazerem em
situacbes nas quais foram restritas, em comparagdo com os homens. Assim, 0
empoderamento das mulheres é o processo pelo qual elas redefinem os papéis de género

de maneiras que ampliam suas possibilidades de ser e fazer (MOSEDALE, p.17).

Em setembro de 2000, na sede das NacGes Unidas em Nova York, foi aprovada a
Declaragdo do Milénio, um compromisso para a construcdo de um mundo mais seguro,
mais prospero e mais justo, com estabelecimento de oito metas que deveriam ter sido

atingidas até 2015, conhecidas como Objetivos de Desenvolvimento do Milénio (ODM).
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Um dos objetivos constantes desse compromisso era “promover a igualdade entre os

sexos € a autonomia das mulheres”.

Em 2015, os Estados-Membros da ONU adotaram a Agenda 2030 para o
Desenvolvimento Sustentavel, composta por 17 objetivos e 169 metas relacionadas aos
Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (ODS)®. Os ODS foram construidos sobre o
legado dos ODM, e se propuseram a concluir aquilo que néo foi alcangado. Eles buscam
concretizar os Direitos Humanos e alcancar a igualdade de género e 0 empoderamento
das mulheres e meninas. Entre os ODS esta, por exemplo, o objetivo 5, justamente sobre

igualdade de género.

Ha, ainda, diversas iniciativas regionais’ dignas de nota, como o Marco de
Parceria para o Desenvolvimento Sustentavel 2017-2021, que define as atividades das
Nacdes Unidas no Brasil. Esse documento destaca a importancia da promocao da
igualdade de género e raca e o enfrentamento do racismo, além de orientar a atuacdo do

Sistema ONU para o trabalho em parceria com o governo brasileiro.

Por fim, ha também o exemplo da Estratégia de Montevidéu para a Implementagéo
da Agenda Regional de Género no Ambito do Desenvolvimento Sustentavel, de 2016.
Ali se afirma que o alcance da igualdade de género em 2030 na América Latina e Caribe
depende da paridade de género como pilar central na promoc¢édo do exercicio pleno dos
Direitos Humanos e da cidadania das mulheres no aprofundamento e qualificagdo das

democracias e na democratizacdo dos regimes politicos, socioeconémicos e culturais.

O histérico acima apresentado demonstra, pois, a propria evolucdo da
compreensdo da igualdade de género enquanto um Direito Humano, a partir de

documentos internacionais produzidos sobre o tema.
2.3. A divisdo sexual do trabalho

Bourdieu (2022) defende que é preciso entender quais sd0 0S mecanismos
historicos responsaveis por tornar perpétuas as estruturas da divisdo sexual e afirma que
aquilo que na historia parece eterno, ndo € nada além de um produto do trabalho perene
de instituicOes interligadas, tais como a familia, a igreja, a escola, o esporte e até mesmo

0 jornalismo. Para o referido autor, a forca da ordem masculina ndo precisa de

6 Disponivel em: https://brasil.un.org/pt-br/91863-agenda-2030-para-0-desenvolvimento-
sustent%C3%Alvel. Acesso em 12 out 2023.
" Disponivel em: Documentos de referéncia — ONU Mulheres. Acesso em 12 out 2023.
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justificacdo, pois ela € percebida como neutra, e ndo é necessario que haja discursos para
legitima-la. A ordem social, dessa forma, atua como uma grande maquina simbolica, que
costuma sancionar a dominagdo masculina sobre a qual se alicerga, presente também na
divisdo sexual do trabalho, com atribuices estritas distribuidas a cada um dos sexos, de
seu local, de seu momento e de estrutura do espaco, separando o local de assembleia para
0s homens e da casa para as mulheres (BOURDIEU, 2022, pp. 20-24).

O socidlogo prossegue em sua analise, apontando que a primazia concedida aos
homens “se afirma na objetividade de estruturas sociais ¢ de atividades produtivas e
reprodutivas, baseadas em uma divisdo sexual do trabalho de producéo e de reproducéo
bioldgica e social, que confere aos homens a melhor parte” (BOURDIEU, 2022, p. 61).
Para ele, a divisdo sexual € percebida, portanto, na divisdo de atividades produtivas as
quais sdo associadas a ideia de trabalho e, de forma mais ampla, na diviséo do trabalho
de manutencdo do capital social e do capital simbdlico, que designa aos homens o
dominio de tudo o que é oficial, o publico e as honrarias, além da troca de dons, tornando-
0s, assim, protagonistas da economia de bens simbdlicos. Ja as mulheres acabam sendo
reduzidas ao estado de objeto de troca (BOURDIEU, 2022, p. 82).

De igual forma, Hirata e Kergoat (2007) dispdem que a diviséo sexual do trabalho
é modulada histérica e socialmente, e decorre das relacdes sociais entre 0s sexos. Sua
caracteristica principal ¢ a “designagdo prioritdria dos homens a esfera produtiva e das
mulheres a esfera reprodutiva e, simultaneamente, a apropria¢do pelos homens das
funcdes com maior valor social adicionado” (HIRATA, KERGOAT, 2007, p. 599).

Tais autoras afirmam que essa forma especifica de divisdo social do trabalho tem
dois principios, que sdo validos para todas as sociedades conhecidas. O primeiro deles é
0 principio da separacdo, no qual existem trabalhos de homens e trabalhos de mulheres.
Ja o segundo € o principio hierarquico, no qual o trabalho do homem vale mais do que o
trabalho da mulher. Se os dois principios estdo presentes em todas as sociedades, isso ndo
significa, no entanto, que a divisdo sexual seja um dado imutavel. Ao contrério, varia
grandemente no tempo e no espago (HIRATA, KERGOAT, 2007, p. 599-561).

Para explicar historicamente a divisdo sexual do trabalho, Cotta e Farage (2021)
defendem que o mercado de trabalho € fruto de um processo identificavel no tempo e no
espaco e que € a compreensao desse processo que expde 0s pilares que sustentam os
arranjos atuais. Essas autoras iniciam sua analise a partir do periodo denominado

Modernidade, entre inicio dos anos 1600 e fim dos anos 1800. Esse periodo consolidou
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ideias novas sobre a forma como a sociedade se organiza, da politica a cultura, do social
ao econémico, da ciéncia a religido, muitas das quais se mantém até hoje, afetando os

mais diversos aspectos da vida.

Para o mundo do trabalho, a principal transformacéo foi a transicdo do feudalismo
para o capitalismo. Em resumo, 0 novo sistema que surgiu simultaneamente aos Estados
nacionais, e pode ser caracterizado pelo favorecimento da atividade industrial em
detrimento & atividade agréria, pela distribuicdo de bens de consumo de forma
teoricamente livre da interferéncia do Estado e pela privatizacdo da producéo de riqueza,
permitiu a criacdo de um regime de apropriacdo de lucros através do trabalho assalariado.
Esse novo cenario terminou por deslocar os camponeses, maioria macica dos
trabalhadores, para as cidades que estavam se formando, o que mudou de forma definitiva
as relacdes de trabalho (COTTA, FARAGE, 2021, p. 19-24).

As referidas autoras destacam, ainda, que o processo de transicao entre os sistemas
formou uma nova classe social: a burguesia, que logo se consolidou como elite
econOmica, utilizando-se dos novos arranjos produtivos para acumular capital.
Rapidamente, assim, a burguesia se proclamou também como classe politica e se tornou
a maior contestadora dos privilégios aristocraticos. As disputas entre a burguesia e a
nobreza escalaram e foram resolvidas de formas distintas em cada Estado, mas o resultado
foi a consolidacdo da burguesia como classe social dominante politicamente. Eles foram
0s Unicos capazes de instrumentalizar a seu favor as leis e 0 governo. Os senhores da
manufatura e 0s comerciantes passaram, assim, a receber os lucros do trabalho assalariado

no conforto de seus gabinetes.

Assim, durante o periodo da Modernidade, na medida em que 0s camponeses
migraram para as cidades e o poder politico foi sendo apropriado pela burguesia, as
no¢Oes de espacgo publico e privado — e o0 que é designado para cada um deles — também
sofreram grandes transformacg6es. Grupos e familias organizadas afetivamente, que no
regime feudal passavam o dia juntos trabalhando no campo, se viram inseridos em uma
nova realidade, que apresentava uma separagdo mais nitida entre a casa e o trabalho, ou
seja, entre o que era percebido como o espaco do trabalho doméstico e o espaco de
trabalho remunerado. Assim, no capitalismo, o trabalhador assalariado percebe seu
trabalho de forma distinta da do trabalhador camponés, ja que existe uma separacao fisica
entre o seu trabalho e suas relagdes de afeto. (COTTA, FARAGE, 2021, p. 24-26)
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A separacdo entre espaco privado e espaco publico aconteceu ndo somente pela
divisdo fisica desses espagos, mas principalmente por meio da atribuicdo de atividades
especificas para cada um deles — diferenciagdo essa que ndo é neutra, ja que cada espaco
cumpre funcles especificas e € ocupado de maneiras distintas. A casa fica restrita a
familia, as relacdes de afeto e a criacdo e cuidado das criangas e idosos, possuindo um
carater privado, reservado apenas para as pessoas que o ocupam. Ja o0 mundo do trabalho
é atribuido a atividade remunerada e a producao de bens e servigos, e passa a ser percebido
como 0 que acontece no espago publico. Esses espacos publicos e privados ndo se
confundem e nao se misturam. Uma das principais consequéncias dessa distingdo entre o
publico e o privado foi tornar invisivel o trabalho doméstico, e esse € um dos motivos
pelos quais ndo se reconhece como trabalho as atividades desempenhadas nos espacos
privados.

Fica claro, entdo, que a medida que a divisdo entre publico e privado se
consolidou, houve também a progressiva caracterizacdo de cada espaco a partir do critério
de género. O espaco publico, onde se encontrava o trabalho assalariado, passou a ser
ocupado principalmente por homens, enquanto a criacdo dos filhos e as atividades de
cuidado foram aos poucos sendo atribuidas exclusivamente as mulheres (COTTA,
FARAGE, 2021, p. 26-31)

Nesse mesmo sentido, Federici (2019) afirma que o capitalismo divide de vérias
formas os trabalhadores na organizacdo da producdo de mercadorias. Uma delas € a
divisdo desigual do trabalho. Outra ¢ a utilizacdo do salario, dando poder as pessoas que
recebem salario sobre aquelas que ndo recebem. Por Gltimo, déa-se a institucionalizacdo
do sexismo e do racismo, que sdo naturalizados e criam a ilusdo de organizacdo de
regimes de trabalho diferenciados por meio da suposicao de diferencas de caracteristicas

pessoais.

Federici (2021) aborda, ainda, a questdo do trabalho doméstico, que surgiu
pressionada pela insurgéncia da classe trabalhadora e pela necessidade de uma méo de
obra mais eficiente, o que acabou gerando uma reforma social entre o fim do século X1X
e primeiras décadas do século XX, conduzida pela classe capitalista da Inglaterra e dos
Estados Unidos, que transformou ndo sé a fabrica, mas a comunidade, os lares e

principalmente a posi¢do social das mulheres.

Essa reforma pode ser percebida como a criagdo da dona de casa em tempo

integral, o que em pouco tempo retirou as mulheres, e principalmente as mées, das
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fabricas, em movimento aliado ao significativo aumento dos salarios dos homens — de
forma que fosse possivel sustentar a familia e a dona de casa que “ndo trabalhava” —,
introduzindo-se, ainda, uma educacdo popular que ensinasse as operarias habilidades
domesticas (FEDERICI, 2021, p.157).

Segundo a autora, além de governos e empregadores, os trabalhadores do sexo
masculino também passaram a exigir a exclusdo das mulheres da fabrica e de outros
espacos onde havia a possibilidade de trabalho remunerado, argumentando que o lugar
delas era em casa. Nas Ultimas décadas do século XIX, os sindicatos apoiaram o
movimento realizando grandes campanhas, acreditando que o fim da competicdo com
mulheres e criancas fortaleceria o poder de negociacdo dos trabalhadores. Na época da
Primeira Guerra Mundial, a ideia de salério familiar ou de subsisténcia tinha se tornado
uma grande bandeira do movimento operéario e objetivo principal de negociagdo sindical.
Ser capaz de conseguir salarios bons o suficiente para manter a familia se tornou
indicativo de respeitabilidade masculina, diferenciando as camadas mais altas da classe

trabalhadora das de méo de obra empobrecida.

Outra preocupacdo entre os reformistas eram 0s sinais cada vez mais fortes de
insatisfacdo entre as mulheres da classe trabalhadora com a familia e com a reproducéo,
pois como elas trabalhavam, recebiam seus proprios salérios e estavam acostumadas a ser
independentes, ndo tinham o interesse de produzir a nova geracao de trabalhadores. Elas
se recusavam a assumir o trabalho doméstico, o que ameacava a moralidade burguesa.
Havia reclamacfes sobre a falta de habilidades domésticas e sobre os habitos de
desperdicio das trabalhadoras - que compravam o que precisavam, ao invés de cozinhar,
costurar ou limpar a casa, 0 que forcava seus maridos a recorrerem aos bares. Esses
argumentos, assim como o da falta de amor materno, foram os componentes dos relatos
dos reformistas dos anos 1880 até a virada do século. (FEDERICI, 2021, p.158-160).

A autora relata, ainda, que outra questdo em voga era o alegado perigo de que a
juncdo de baixos salérios, longas jornadas de trabalho e pouco servico doméstico
estivesse acabando com a producédo de nova mao de obra, reduzindo a expectativa de vida
e criando pessoas fracas, que ndo seriam bons trabalhadores ou soldados. Naquele
periodo, a mortalidade infantil estava descontrolada e, nesse caso, a falta de amor materno

e a negligéncia eram indicadas como as principais causas.

A incapacidade de reproducdo da classe trabalhadora — para fornecer mais

trabalhadores — era especialmente desafiadora, ja que entre 1850 e a virada do século XX,
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houve a chamada Segunda Revolucéo Industrial, que precisava de mao de obra mais forte
e produtiva, com a passagem da industria leve para a pesada. Assim, uma nova doutrina
se instalou, que ligava a alta produtividade e as formas mais intensivas de exploracdo do
trabalho a sal&rios melhores para os trabalhadores do sexo masculino, além de jornadas
mais curtas e, principalmente, melhores condicdes de vida dos trabalhadores,
proporcionadas pela esposa dedicada ao lar. Por esse motivo, era recomendado que as
mulheres casadas tivessem sua jornada de trabalho remunerado reduzida, para que lhes
fosse possivel realizar o trabalho domeéstico. Além disso, era recomendado que 0s
empregadores ndo contratassem gestantes, pois havia a necessidade de um novo tipo de

trabalhador, mais forte, produtivo e disciplinado.

Isso exigiu, além do ja mencionado, a institui¢cdo de uma divisao clara entre a dona
de casa e a prostituta, ja que ndo seria simples convencer as mulheres a trabalharem em
casa de graca se suas conhecidas conseguissem ganhar mais dinheiro trabalhando menos
nas ruas. Assim, estereotipar a boa esposa foi um requisito chave para a consolidacdo da
familia da forma como ela surgiu na virada do século, ja que a divisdo entra a mulher boa
e a mulher ma foi a condicdo para a aceitacéo do trabalho domeéstico gratuito, e o respeito
passou a ser a compensacao pelo trabalho ndo remunerado e pela dependéncia em relacédo
aos homens. Esse acordo velado durou até os anos de 1960/1970, quando uma nova
geracdo de mulheres passou a contesta-lo (FEDERICI, p. 160-170, 2021).

Jé para Biroli (2018), os textos publicados a partir de 1970 definiam capitalismo
e patriarcado como sistemas distintos, que se sobrepdem e incidem um sobre o outro.
Dessa forma, a divisdo sexual do trabalho ndo poderia ser atribuida a uma necessidade
historica do capitalismo. A industrializacdo ndo restringiu a casa ao espago reprodutivo.
A responsabilizacdo da divisao do trabalho doméstico desigual entre homens e mulheres
seria a base do sistema patriarcal no capitalismo, ou seja, 0 patriarcado, que, enquanto
sistema politico, & uma estrutura de exploracéo do trabalho das mulheres pelos homens.
Assim, a divisdo sexual do trabalho teria dois ndcleos, sendo um deles o das mulheres,
que tém sua forca de trabalho apropriada, e o dos homens, que se beneficiam
coletivamente desse sistema (BIROLI, pp. 27-28, 2018).

A diferenciagdo entre os trabalhos remunerados e ndo remunerados & um ponto
central desse debate. O trabalho gratuito das mulheres na criacdo dos filhos e nas
atividades domésticas deixa os homens disponiveis para se dedicarem ao trabalho

remunerado. S&o apenas as mulheres que fornecem o primeiro tipo de trabalho, e essa
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gratuidade se justifica por meio do casamento. Os efeitos dessa exploracdo nao ficam
restritas ao espaco da casa. As obrigacdes familiares limitam e direcionam as ocupacdes
fora de casa, a0 mesmo tempo em que se torna um mecanismo de aumento da exploragéo
capitalista do trabalho remunerado das mulheres. Essa exploracdo se d& em dois niveis,
um coletivo, que atribui de forma coletiva o cuidado das criancas as mulheres, a0 mesmo
tempo em que libera coletivamente os homens dessa obrigacdo; e o outro individual, com
a apropriacdo do trabalho de cada mulher pelo respectivo marido. Essa €, portanto, uma
dindmica que define as relagdes conjugais, afetivas e ocupacionais, que afetam também a
construcdo de direitos. (BIROLI, p. 29-30, 2018)

Biroli (2018) afirma, ainda, que, entre os anos 70 e os anos 2000, a quantidade de
mulheres economicamente ativas triplicou. Na mesma época, a ampliacdo da
escolarizacdo e as mudancas nos padrbes de ingresso das mulheres no mercado de
trabalho remunerado permitiu que a diferenca salarial entre homens e mulheres
diminuisse, sendo mantida, no entanto, no patamar de 25%. O crescimento progressivo
do namero de mulheres em posicdo de poder e em cargos bem remunerados tem se
mostrado duplamente ineficaz, j& que ndo rompe as barreiras para as mulheres que
compartilham com elas a origem e condic¢des profissionais e ndo geram mudancas para
as assalariadas que estdo em trabalhos mal remunerados e precérios (BIROLI, p. 26-34.
2018).

Hirata e Kergoat (2007) referem que também no inicio dos anos 70 tornou-se mais
claro para todos que uma enorme quantidade de trabalho é realizada de forma gratuita
pelas mulheres, que esse trabalho € invisivel e que € realizado para outras pessoas, sempre
em nome da natureza e do amor materno. Em pouco tempo, emergiram as primeiras
analises dessa modalidade de trabalho como campo de estudos sociais, 0s quais passaram
a abordar a atividade doméstica como de trabalho, tal qual o trabalho remunerado. Essa
foi a origem do que, na Francga, foi denominado como “relagdes sociais de sexo”, que
levaram a um questionamento geral da sociologia da familia e do paradigma funcionalista

que lhe amparava.

Para as referidas autoras, a divisdo sexual do trabalho tem uma grande plasticidade
e, nessa perspectiva, sdo mencionadas algumas configurac6es percebidas atualmente: (i)
a aparicao e o desenvolvimento dos “nomadismos sexuados”, a partir da precarizagdo e
da flexibilizacdo do emprego. H& o nomadismo no tempo, para as mulheres, que é a

exploracdo do trabalho de forma parcial, em periodos do dia ou da semana, e 0
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nomadismo no espaco, para homens, com trabalhos provisérios, postos de trabalho para
obras, aumento de deslocamento de profissionais, entre outros. Assim, a flexibilizacéo
pode reforcar os rotulos das relagBes sociais de sexo; (ii) a priorizacdo do emprego
feminino, o que demonstra a interface das relagbes sociais. Houve um aumento de
mulheres ativas ocupando cargos de funcionarios e profissdes executivas de nivel
superior, simultaneamente a precariedade e a pobreza de um ndmero crescente de
mulheres. Surge, pela primeira vez na historia do capitalismo, uma camada de mulheres
cujos interesses diretos se opdem aos interesses daquelas que estdo inseridas nos
empregos mal remunerados, em tempo parcial e precéarios; e (iii) as mulheres das
sociedades do Norte trabalham cada vez mais e investem em suas carreiras, com
envolvimento pessoal cada vez maior, exigido pelas novas formas de gestdo das
empresas. Para realizar seus trabalhos profissionais, essas mulheres precisam terceirizar
as tarefas domésticas que normalmente seriam enderecadas a elas e, para isso, recorrem
as mulheres em situacdo precaria, muitas vezes imigrantes (HIRATA; KERGOAT, pp.
599-603, 2007).

Nesse cendrio, a socializacdo familiar, a educacao escolar, a formagdo na empresa
e todo um conjunto de categorias de conciliagdo se misturam para a reproducdo das
relacfes sociais. A manutencdo da atribuicdo do trabalho doméstico para as mulheres,
mesmo no formato reconfigurado das relagcdes sociais de sexo, segue sendo uma das
questdes mais relevantes quando se estuda género. E o mais impressionante para as
mencionadas autoras € que, mesmo conscientes da opressao e da desigualdade de diviséo
dos afazeres domésticos, as mulheres continuam a se responsabilizar por essas tarefas.
Mesmo que exista delegacdo, isso encontra limites na estrutura familiar e domiciliar, pois,
a gestdo do conjunto do trabalho a ser delegado € sempre competéncia da pessoa que
delega, ou seja, da mulher. Assim, é preciso avaliar ndo somente o motivo dessa
permanéncia, mas, também, como mudar essa situacdo, principalmente nos ambitos
psicologicos da dominacéo e da afetividade (HIRATA; KERGOAT, pp. 606-607, 2007)

Federici (2019) aponta, ademais, que deve ser questionado como o trabalho
reprodutivo tem sido percebido na economia global e como suas mudangas remodelaram
a divisdo sexual do trabalho e as relagdes entre homens e mulheres. A primeira diferenca
indicada é que, quando a producédo foi reestruturada a partir de um salto tecnoldgico
global, ndo houve saltos no que diz respeito ao trabalho doméstico, de forma a reduzir o

trabalho socialmente necessario para a reproducao da forca de trabalho. Nos paises do
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Norte, o computador se fez presente na esfera reprodutiva da maior parte da populacao,
servindo de ferramenta para comprar, socializar, receber informacdo, entre outras
diversas possibilidades. Mas, mesmo nesses paises, o trabalho doméstico ndo reduziu de
forma significativa. Pelo contrario, como mencionado, ele foi redistribuido para mulheres

em situacBes mais precarizadas.

A criacdo das criangas exige um grau de interagdo humana, e satisfazer suas
necessidades fisicas e afetivas sdo tarefas que estdo intrinsicamente combinadas. E por
isso que o trabalho domeéstico e o trabalho de cuidado foram redistribuidos, na medida
em que a participacdo das mulheres no trabalho assalariado aumentou. Houve também
uma reducéo das atividades reprodutivas, como consequéncia da recusa das mulheres em
relagdo ao casamento e a criacdo dos filhos, com o declinio do nimero de nascimentos e

0 aumento da idade das maes de primeira viagem.

Por fim, a referida autora afirma que € possivel perceber que nem a reorganizagéo
do trabalho reprodutivo e nem a globalizacdo do cuidado, com redistribuicdo dos
trabalhos para as mulheres imigrantes no cuidado de idosos e criancgas, libertaram as
mulheres ou eliminaram a exploracdo inerente ao trabalho reprodutivo. As mulheres ainda
fazem grande parte dos trabalhos domésticos ndo remunerados. Existem trés motivos
principais que causaram um aumento da jornada de trabalho das mulheres. O primeiro
deles diz respeito ao fato de que as mulheres foram os amortecedores da globalizacéo
econbmica, pois compensaram, com 0 seu trabalho, a degradacdo das condigdes
econbmicas causadas pela liberalizacdo da economia mundial e pelo desinvestimento dos
Estados na reproducdo da forca de trabalho. O segundo fator foi a expanséo do trabalho
domiciliar, parte por causa da descentralizacdo da producdo industrial, parte por conta do
aumento do trabalho informal. Muitas mulheres escolhem esse trabalho para conciliar a
obtencdo de renda com o cuidado de suas familias, o0 que gera salarios muito baixos e
reproduz uma divisdo sexual do trabalho que destina as mulheres a um aprofundamento
do trabalho doméstico. Em terceiro lugar, o crescimento do emprego feminino e a
reestruturagdo da reproducdo ndo foram capazes de acabar com as hierarquias de género
no mercado de trabalho. Mesmo havendo um aumento do desemprego masculino, as
mulheres seguem recebendo apenas uma fracdo dos salarios dos homens. Ha, ainda, a
crescente violéncia dos homens contra as mulheres, provocada pelo receio da competicao
econbmica, pelo fato de que os homens ndo se sentem capazes de serem o0s provedores

familiares, e, acima de tudo, por experimentarem os homens menor controle sobre o corpo

30



e sobre o trabalho feminino, na medida em que as mulheres recebem seu préprio salario
e passam mais tempo fora de casa (FEDERICI, pp. 222-229, 2019).

A desigualdade de género no mercado de trabalho pode ter varios formatos, tais
como a participacéo diferenciada na forca de trabalho, a segregacgéo ocupacional por sexo,
o0s baixos salarios recebidos por mulheres ou o problema do assédio sexual. Existem
inimeras teorias para subsidiar esse debate. Debora DeGraff e Richard Anker (2004)
apontam, por exemplo, as teorias neoclassicas, as teorias de segregacao por mercado de

trabalho e as teorias de género ou feministas.

Segundo esses autores, as chamadas teorias neoclassicas dédo destaque ao capital
humano, com foco para educacéo e experiéncia, e, por conseguinte, para a produtividade
no mercado de trabalho. De acordo com essas abordagens, a racionalidade para a tomada
de decisdo dos envolvidos estaria baseada na procura de ocupagdes de acordo com suas
qualificacdes, facilidades, interesses e até limitagcdes. Assim, sdo consideradas racionais
as mulheres que, quando frequentam a escola, escolhem matérias menos relevantes para
0 mercado de trabalho, como humanidades e linguas, se comparadas com 0s homens,
porque as mulheres tém menos oportunidades e menor expectativa de crescimento no
trabalho. Sdo consideradas racionais quando buscam ocupacGes com pagamentos iniciais
relativamente altos, com retorno de experiéncia mais baixo e consequéncias mais leves
pela saida temporaria, j& que na maioria das vezes as mulheres sdo responsaveis pelo
trabalho doméstico, pelos filhos e por outras obrigagdes familiares, que muitas vezes sdo
incompativeis com o trabalho remunerado, o que as fazem optar por se retirar da forca de

trabalho ou ocupa-la por periodos parciais.

Sdo consideradas racionais as familias que investem mais na educacédo dos filhos
do que das filhas, pela maior possibilidade de oportunidades no mercado de trabalho para
0s homens do que para as mulheres; ou nas quais as mées optam por se retirar do mercado
de trabalho para dedicacdo aos trabalhos domésticos e aos filhos, j& que os pais
normalmente tém salarios maiores. S&o tambem tidos como racionais os empregadores
que empregam mais homens do que mulheres, pois aqueles geralmente tém melhores
qualificagdes e menores gastos com beneficios; ou 0s que esperam que as mulheres gerem
maiores custos, uma vez que, devido as responsabilidades familiares, elas estardo mais
propensas a faltas, atrasos e rotatividade — percepcdo muitas vezes incorreta. Gera-se,

assim, um circulo vicioso no qual as principais determinantes e consequéncias da
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desigualdade no mercado de trabalho séo baseadas no sexo e na segregacdo ocupacional
pelo sexo (DEGRAFF; ANKER, 2004).

Tais autores também abordam as teorias sobre segmentacdo do trabalho, que
apontam que os mercados de trabalho estdo restritos por fatores institucionais que 0s
deixam repartidos de alguma forma, como se da com as legislacGes e regulamentacdes
trabalhistas que repartem o0s setores entre 0s mais seguros e mais bem pagos, de um lado,
e 0S mais inseguros e com menores salarios, de outro, ou nos mercados formais e
informais. Essa divisdo geralmente resulta na presenca maior de mulheres nos mercados

mais inseguros e informais do que nos seguros e formais.

Existe, ainda, a teoria da discriminacao estatistica, que é um tipo de teoria da
segmentacdo segundo a qual os empregadores discriminam certos grupos de
trabalhadores facilmente reconheciveis (mulheres e minorias étnicas, por exemplo)
quando esses sdo menos produtivos e/ou mais caros em média, e essa diferenca é menor
que os custos para identificar e decidir individuos para contratar ou promover. Assim,
essa discriminacdo ocorre sempre que um grupo € preterido com base na diferenca
estatistica média em relagdo a outros grupos, ainda que as pessoas individualmente

possam ser mais produtivas.

As teorias de género ou feministas, por sua vez, focam nas razdes pelas quais as
mulheres tém menos vantagens na sociedade e, como consequéncia, no mercado de
trabalho. As mulheres sempre ocuparam uma posicdo subordinada na sociedade
patriarcal, na qual elas sdo responsaveis pelos cuidados da casa, dos filhos e de outros
cuidados, ao passo que os homens séo destinados ao papel de provedores. Isso ajudaria a
explicar a menor participagdo delas no mercado de trabalho e 0 motivo pelo qual sempre
sdo direcionadas para ocupacdes que envolvem cuidado, tais como professoras,
enfermeiras, assistentes sociais, psicologas, secretérias, entre outras. Variaveis como
casamento, gestacdo e cuidados com filhos sdo importantes fatores quando se busca
compreender essa participacdo diferenciada na forca de trabalho e a segregacédo
ocupacional por sexo (DEGRAFF; ANKER, 2004).

Para Bourdieu (2022), se as estruturas antigas da divisdo sexual parecem ainda
determinantes € porque, aléem de estarem objetivadas em niveis, carreiras e cargos mais
ou menos destacadamente sexuados, elas atuam por meio de trés principios préaticos, que
0 proprio ambiente impde as suas escolhas. O primeiro aponta que as fungdes que convém

as mulheres, como visto, estdo posicionadas no prolongamento de suas atividades
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domésticas, como se da com o ensino, com o cuidado e com o servigo; em segundo lugar,
no fato de que uma mulher ndo pode ter autoridade sobre homens, o que limita sua
possibilidade de ascensdo na carreira, pois sera preterida por um homem para uma posicao
de autoridade ou ficard restrita a fun¢Ges subordinadas; e em terceiro lugar, é a designacao
ao homem do monopolio dos objetos técnicos e das maquinas (BOURDIEU, 2022, pp.
155-155)

Nota-se, assim, que ha uma vasta producdo académica sobre a divisdo sexual do
trabalho, aqui ligeiramente rememorada, que se debruca sobre sua origem, evolucdo e
forma, o que permite uma melhor compreensdo dos porqués das atuais desigualdades de

género, objeto do presente estudo.
2.4. A interseccionalidade de género e raga no mercado de trabalho

A Declaracdo Universal dos Direitos Humanos, como ja mencionado, aborda,

além da ndo discriminacéo de género, a ndo discriminagdo com base na raca.

Essa garantia foi aportada de forma mais concreta na Convencéo Internacional
para a Eliminacdo de Todas as Formas de Discriminacdo Racial (1965), na qual foi
conceituada a “discriminagdo racial” como qualquer distin¢do, exclusdo, restricdo ou
preferéncia baseada na cor, na descendéncia e na origem étnica ou nacional, que tenha a
intencdo de anular ou comprometer o exercicio, em igualdade de condic¢des, dos Direitos
Humanos e das liberdades fundamentais (ONU, 1965).

De acordo com Crenshaw (2002), para definir o alcance dos direitos a nao
discriminagdo de raca, foram feitos varios esforgos em conferéncias mundiais, mas nada
equivalente aos compromissos assumidos em termos de incorporacdo de género. As
coincidéncias de trajetdrias das pautas de raca e género no ambito das acdes para 0s
Direitos Humanos criaram uma etapa favoravel para se pensar a interagcdo entre raca e
género, 0 que se da pelo menos de duas maneiras fundamentais. A primeira delas esta na
incorporagdo do género na anélise do racismo, que coloca em destaque as formas pelas
quais homens e mulheres sdo afetados de formas diversas pela discriminagédo racial e
permite uma avaliacdo mais profunda das formas especificas pelas quais o género molda
a discriminacdo sofrida pelos homens. A segunda é que hd um reconhecimento de que o
tratamento das diferencas de grupos distintos de mulheres pode atuar no sentido de ocultar
ou de negar a protecdo aos Direitos Humanos que todas as mulheres deveriam ter. Tais

questdes diferenciais — como classe, casta, raga, cor, etnia, religido, origem nacional e
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orientacdo sexual — podem gerar problemas e vulnerabilidades para subgrupos especificos

de mulheres ou afetar desproporcionalmente algumas delas (CRENSHAW, p. 173, 2002).

Crenshaw (2002) afirma, ainda, que a discriminacdo interseccional € mais dificil
de ser identificada em espacos nos quais forgas econémicas, culturais e sociais moldam
0 contexto, colocando as mulheres em uma posigéo que as afeta por outros sistemas de
subordinacdo. As mulheres que sofrem discrimina¢do por raca comumente estdo em
lugares onde o racismo, a xenofobia, a classe social e 0 género se encontram. Esses séo,
principalmente, 0s cenarios nos quais os danos interseccionais acontecem, quando as
diferengas interagem com vulnerabilidades preexistentes, acarretando uma extensao
diferente da exclusdo. Nesse sentido, a referida autora define o interseccionalidade como

umac

“conceituagdo do problema que busca capturar as consequéncias estruturais e
dindmicas da interacdo entre dois ou mais eixos da subordinacdo. Ela trata
especificamente da forma pela qual o racismo, o patriarcalismo, a opresséo de
classe e outros sistemas discriminatérios criam desigualdades bésicas que
estruturam as posicOes relativas de mulheres, ragas, etnias, classes e outras.
Além disso, a interseccionalidade trata da forma como agdes e politicas
especificas geram opressfes que fluem ao longo de tais eixos, constituindo
aspectos dinamicos ou ativos do desempoderamento (CRENSHAW, 2002, p.
177).

Importa também mencionar que o feminismo negro da geracdo de Sueli Carneiro,
mesmo sem utilizar o termo interseccionalidade, aporta pautas antirracistas, ndo
confessionais e antissexistas, validadas intelectualmente em atencdo a abordagem
feminista de Patricia Hill Collins (AKOTIRENE, 2019, p.58). Sueli Carneiro afirma que:

Eu nunca usei esse conceito porque eu sou muito anterior & emergéncia dele,
embora os sentidos que ele carrega estejam presentes nos meus textos e de
outras mulheres negras da minha geracdo. Quando Crenshaw chegou com esse
debate da interseccionalidade, eu ja estava com essa concepcao consolidada de
feminismo negro. Mas essa geracao esta agregando conceitos. Eu sou filhote
da Lélia Gonzalez. Eu sou uma feminista negra antirracista que em
determinado momento, na estruturagao do instrumento politico de luta que eu,
com outras mulheres, concebi, 0 GELEDES, pensava o que era ser mulher
negra no contexto do feminismo branco hegeménico da época. E naquele
momento eu entendia que no6s tinhamos que construir uma concepgdo de
feminismo extraida da nossa propria experiéncia, das nossas proprias
tradi¢des.” (CARNEIRO. P. 18, 2017)

Cabe destacar, no entanto, que apesar da perspectiva interseccional, como visto,
considerar em si diversos outros recortes, tais como origem e orientacdo sexual, este
trabalho se limita a questdo de género, por ser o fator que aparece de forma mais evidente
nas pesquisas realizadas sobre desigualdade no mercado de trabalho e que serd aqui

debatido de forma mais detalhada.

34



Corroborando com o que foi abordado, Bourdieu (2022) afirma que qualquer que
seja a sua posicdo no espaco social, as mulheres compartilham o fato de estarem
“separadas dos homens por um coeficiente simbdlico negativo, que, tal qual a cor da pele
para 0s negros, ou qualquer outro sinal de pertencer a um grupo social estigmatizado,
afeta negativamente tudo o que elas sdo e fazem” (BOURDIEU, 2022, p. 153).

Para Biroli (2018), a divisdo sexual do trabalho estd apoiada nas relacdes de
autoridade e subordinagdo, que sdo justificadas com base em fundamentos biolégicos e/ou
raciais. Conectadas, as restricbes impostas por género, raca e classe social moldam
escolhas, impdem de forma desigual responsabilidades e encorajam ocupacdes

especificas, a0 mesmo tempo em que impedem ou dificultam o acesso a outras.

A atribuicdo de diferentes categorias de trabalho, que ocorre por meio de
referéncias as caracteristicas corporais e por meio de supostas certezas bioldgicas, é
justificada pela romantizacdo de papeis, como no caso da ideologia maternalista, na qual
as mulheres estariam mais aptas a cuidar das criancas por terem tendéncias naturais para
0 cuidado, e ndo porque os homens foram socialmente desobrigados desse papel. Do
mesmo modo, a forma de subalternizacdo caracteristica das ideologias racistas, segundo
a qual as mulheres negras estariam mais propensas a realizar o trabalho remunerado de

limpeza por suas habilidades enquanto mulheres negras.

Para a autora, “a producdo do género na divisdo do trabalho nédo se faz de maneira
isolada em relacdo a classe e a raca. As desigualdades de género assim compreendidas
constituem os limites da democracia” (BIROLI, p. 43, 2018). O género é forjado na forma
de exploracéo do trabalho das mulheres e da vulnerabilidade que incide sobre elas, como
no tipo de exploracdo que acontece pelo fato de o trabalho doméstico ser realizado por
mulheres, o que ndo significa que seja feito nas mesmas condicGes por mulheres brancas
e negras, ricas e pobres, em diferentes partes do mundo. Assim, “os constrangimentos
materiais e ideoldgicos que se impde as mulheres variam e sdo vivenciadas de maneiras
diversificadas, de acordo com a classe social, com a raca, e de modo muito central,
também com a sexualidade” (BIROLI, p. 37, 2019).

O mercado de trabalho, dessa forma, propicia um recorte favoravel para a analise
dessas desigualdades, ja que tanto o acesso ao mercado de trabalho quanto a condicao de
ingresso neste representam fatores relevantes na trajetoria socioecondémica das pessoas.
Além do fator educacional, as questdes de desigualdade de acesso a determinados ramos

de atividade, assim como a entrada em ocupagOes menos formais, estdo profundamente

35



relacionadas a fatores associados a discriminacdo de género e raca (LIMA, RIOS e
FRANCA, 2013).

Lima, Rios e Franca (2013) apontam que, se por um lado ha para parte das
mulheres crescimento impulsionado por mais acesso a educacdo formal, que as inseriu
em ocupagdes ndo manuais, caracterizadas por melhores rendimentos, por outro
aumentam as ocupacdes de menor qualidade, com alta informalidade e menor renda para
as mulheres com menor escolaridade. As que comecam a alcancar ocupacGes de nivel
superior sdo majoritariamente brancas, enquanto ha grande concentracdo de mulheres
pretas e pardas no servico doméstico, na prestacao de servicos e nas atividades ligadas a
producdo na industria. A interseccionalidade de raca e género leva a uma consideravel
desvantagem para ingresso no mercado de trabalho e ajuda a explicar a diferenca de

rendimentos.

Ainda segundo os mencionados autores, com base nos estudos analisados entre
1995 e 2009, apesar de haver uma diminuicdo das desigualdades de oportunidades
relacionada a instrucdo, ha uma discrepancia no tipo de educacao recebida e no perfil das
carreiras cursadas para as que completam o ensino superior. Ao apontarem diferencas na
inser¢do ocupacional, tais autores tém a intencdo de destacar a posicdo das mulheres
conforme género e raca. De maneira geral, os estudos avaliados evidenciam que as
mulheres ocupam mais cargos entre os trabalhos ndo remunerados, trabalhos domésticos
e do funcionalismo publico, enquanto os homens estdo mais concentrados em trabalhos
assalariados com e sem carteira, por conta propria e como empregadores. Quando eles
analisaram o cruzamento de raca e género, notaram que, no Brasil, as mulheres negras e
pardas estdo concentradas no trabalho doméstico e que os homens negros estdo
concentrados na industria tradicional, nos servicos gerais onde ha baixos salarios e alto

grau de informalidade.

Reforgando essa percepgéo, Biroli (2018) aponta que, no Brasil, relativamente ao
acesso a renda, a postos de trabalho, a escolarizacéo e a profissionalizacdo, as mulheres
brancas estdo mais proximas das oportunidades recebidas pelos homens brancos e
possuem vantagens em relacdo aos negros, enquanto as mulheres negras integram a faixa

mais empobrecida da populacéo.

A referida autora parte de dois pressupostos nos quais podem ser apresentados a
divisdo sexual do trabalho. O primeiro diz respeito a questdo teorica, no sentido de ser a

base fundamental sobre a qual se encontram hierarquias de género nas sociedades
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contemporaneas, reforcando restricdes e desvantagens que desenham as trajetorias das
mulheres; a outra quanto a uma questdo empirica, situada a partir do pressuposto de que
as hierarquias de género assumem formas distintas a partir da posicao de classe e raga das
mulheres (BIROLI, pp.22-24, 2018).

Nota-se, assim, a presenca efetiva de uma interseccionalidade entre raca e género
no contexto da desigualdade, aspecto a ser considerado no presente estudo, ainda que ndo
como objeto principal, mas como questdo incidental.

2.5. As faces da desigualdade de género no mercado de trabalho

Corroborando as teorias até aqui apresentadas, os dados apontam que igualdade
de género no mercado de trabalho esta longe de ser alcancada em todo o mundo. De
acordo com o recente relatério da Organizacédo Internacional do Trabalho (OIT, 2023), os
desequilibrios de género no acesso ao emprego sao maiores do que se pensava € 0

progresso para a reducdo dessa lacuna tem sido muito lento.

A falta de postos de trabalho é mais evidente nos paises em desenvolvimento, nos
quais a proporcdo de mulheres incapazes de encontrar uma vaga é significativamente
superior a de homens e a diferenca de salarios e condicdes de trabalho entre os géneros

permaneceu praticamente estavel por quase vinte anos, de 2005 a 2022 (OIT, 2023).

Reiterando problemas amplamente conhecidos, o mencionado relatério aponta
que as responsabilidades pessoais e familiares afetam desproporcionalmente as mulheres,
0 que acaba sendo um impedimento ndo apenas para uma contratacdo, mas também para
a procura de emprego de forma ativa ou para as mulheres que estejam disponiveis para
trabalhos de forma imediata. Foi observado, ademais, que as mulheres tendem a estar em
maior nimero em alguns empregos mais vulneraveis, inclusive em negécios familiares.
Essa vulnerabilidade, em conjunto com as baixas taxas de emprego, afeta sua renda. Em
2019, considerando-se uma media global, para cada délar de renda do trabalho que os
homens ganham, as mulheres ganham apenas 51 centavos, havendo diferencas

significativas entre as regides (OIT, 2023).

A realidade brasileira ndo difere muito do retrato trazido pela OIT. Em boletim
que discorre sobre as dificuldades das mulheres chefes de familia no mercado de trabalho,

o Departamento Intersindical de Estatistica e Estudos Socioeconémicos (DIEESE, 2023)
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aponta que, no Brasil, do total de pessoas fora da forca de trabalho®, em 2022, 64,5%
eram mulheres. Dessas, 5,7% estavam em “estado de desalento”, que € a circunstancia na
qual pessoas querem trabalhar e estdo disponiveis para o trabalho, mas ndo buscam
colocacéo por acreditarem que ndo irdo encontrar, por ndo terem experiéncia ou por serem
muito jovens. Ja do total de mulheres ocupadas, a proporcdo de subocupadas — que
trabalharam menos de 40 horas, mas gostariam de trabalhar mais — foi de 7,8%, enquanto
entre os homens, o percentual ficou em 5,1%. Ao se analisar esses dados por cor/raga,
nota-se que, entre as negras, a porcentagem de trabalhadoras subocupadas foi de 9,3%,
enguanto entre as ndo negras foi de 6,1% (DIEESE, 2023). Tais dados foram obtidos na
Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilio Continua (PnadC), realizada pelo Instituto

Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE), para o 3° trimestre de 2022.

Ainda no Brasil, os indicadores de monitoramento do mercado de trabalho,
quando desagregados por sexo, revelam desigualdades expressivas entre homens e
mulheres, de acordo com os dados divulgados em 2021 pelo IBGE. A taxa de participacdo
— parcela da populacdo em idade de trabalhar que esta na forca de trabalho —, por exemplo,
destaca a maior dificuldade de insercdo das mulheres no mercado de trabalho. Em 2019,
a taxa de participacdo das mulheres com 15 anos ou mais de idade foi de 54,5%, enquanto
entre os homens essa medida chegou a 73,7%. Uma diferenca de 19,2 pontos percentuais
(IBGE, 2021).

Um dos fatores apontados para a menor participacéo das mulheres no mercado de
trabalho é o maior envolvimento no trabalho ndo remunerado — usualmente denominado
trabalho de cuidados ou care (HIRATA; GUIMARAES, 2012), como ja mencionado,
aspecto tratado também no ambito da teoria da economia dos cuidados (IPEA, 2016).
Estima-se que, no Brasil, em 2019, as mulheres se dedicaram aos cuidados de pessoas ou
afazeres domeésticos quase o dobro do tempo dedicado pelos homens: elas realizaram 21,4
horas semanais dessas atividades, contra 11 horas dos homens (IBGE, 2021).

As menores remuneracdes e as maiores dificuldades enfrentadas pelas mulheres,
no entanto, ndo podem ser atribuidas a educacéo, ja que os dados disponiveis apontam
que as mulheres brasileiras sdo, em meédia, mais instruidas que os homens. Na populacéo
com 25 anos ou mais, 15,1% dos homens e 19,4% das mulheres tinham nivel superior

completo em 2019. Ja entre 0s mais jovens, de 25 a 34 anos, essa diferenca chega a 6,8

8 Pessoas com 14 anos ou mais, ocupadas ou em busca de trabalho, formam a forca de trabalho total.
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pontos percentuais, sendo que 25,1% das mulheres haviam completado o nivel superior,
contra 18,3% dos homens (IBGE, 2021).

No entanto, conjuntamente com o racismo e a discriminacdo de género, 0 menor
nivel de escolaridade das mulheres negras contribui para sua pior admissdo no mercado
de trabalho. Em 2018, quase 48% das mulheres negras inseridas no mercado de trabalho
ocupavam posi¢coes informais, enquanto menos de 35% eram brancas. 1sso se deve, ao
menos em parte, a sua maior participacdo no setor de servigos domésticos e de cuidados,
onde a informalidade prevalece. Os rendimentos das mulheres negras sdéo menores se
comparados as brancas. Em 2018, o rendimento medio das mulheres negras foi de 60%
do rendimento das mulheres brancas e quando comparadas aos homens brancos, esse
indicador é inferior a 45% (Informe MIR, 2023).

O Foérum Econémico Mundial revelou em seu Relatério de Diferenca Global de
Geénero 2024° que a paridade nas taxas de participacdo da forca de trabalho para as
mulheres se recuperou para 65,7% em todo o mundo, ap6s uma baixa a 62,3% na
sequéncia da pandemia. Mas, embora a paridade na participacdo das mulheres na forca
de trabalho tenha melhorado, as diferencas regionais continuam significativas. No nivel
do setor, os dados indicam que a representa¢édo da forca de trabalho feminina permanece
abaixo da masculina em quase todos o0s setores e economias, com as mulheres

representando 42% da forca de trabalho global e apenas 31,7% dos lideres seniores.

Nesse mesmo sentido, o Banco Mundial langou, também em 2024, o relatério
Mulheres, Empresas e o Direito®°, no qual aponta que a disparidade global de género no
ambiente de trabalho é muito maior do que se pensava anteriormente e que nenhum pais
oferece oportunidades iguais as mulheres — nem mesmo as economias mais ricas. O
relatério do Banco Mundial apresenta os obstaculos que as mulheres enfrentam para
ingressar na forga de trabalho global e contribuir para 0 aumento da prosperidade — delas
proprias, de suas familias e de suas comunidades. De acordo com o estudo, dois
indicadores podem ter um papel central na realidade das mulheres: a seguranga contra

violéncia e acesso a servicos de cuidados infantis. Quando s&o inseridos esses dados, é

® Disponivel em: Global Gender Gap Report 2024 | World Economic Forum (weforum.org). Acesso em:
21 jul 2024

10 Disponivel em: https://openknowledge.worldbank.org/server/api/core/bitstreams/d891abb1-cadc-42cd-
989f-32d3885189a2/content. Acesso em 21 jul 2024.
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percebido que as mulheres desfrutam, em média, de apenas 64% das protecdes legais

oferecidas aos homens, muito menos que a estimativa anterior de 77%.

Em ambito nacional, ministérios do Trabalho e Emprego (MTE) e das Mulheres
apresentaram em 2024, o 1° Relatério Nacional de Transparéncia Salarial e de Critérios
Remuneratdrios!. Os dados apontam que as mulheres ganham 19,4% a menos que 0s
homens no Brasil, sendo que em cargos de dirigentes e gerentes, por exemplo, a diferenca
de remuneracédo chega a 25,2%. Ja no recorte por raga/cor, as mulheres negras, além de
estarem em menor numero no mercado de trabalho, com 16,9% do total, sdo as que tém
renda mais desigual. Enquanto a remuneracdo média da mulher corresponde a 68% da
média, a dos homens ndo-negros é de 27,9% superior a média. Elas ganham 66,7% da

remuneracao das mulheres ndo negras.

Vé-se, assim, que a adequada insercdo no mercado de trabalho — assim como a
permanéncia, a ascensdo profissional e o recebimento de rendimentos justos — séo
barreiras mais dificeis de serem transpostas por mulheres do que por homens, no Brasil e

no mundo.

Percebe-se, portanto, que o mercado de trabalho brasileiro estd marcado por
significativas e persistentes desigualdades de género e de raca. Essas condi¢fes séo, em
geral, exploradas pelas grandes corporacgdes transnacionais, 0 que ocorre principalmente
em suas cadeias de valor e em paises cuja legislacdo trabalhista € menos protetiva. Essas
questdes, por certo, deveriam ser consideradas nos processos de formulacéo,
implementacao e avaliacdo das politicas publicas em geral, e, em particular, nas politicas

de emprego, inclusdo social e reducdo da pobreza (ABRAMO, 2006).
2.6. Género e a Agenda Empresas e Direitos Humanos

As mulheres sdo vitimas de abusos de Direitos Humanos relacionados a atuacéo
de empresas transacionais de maneira mais intensa, como asséedio e discriminacéo, tanto
relacionados ao ingresso e a remuneragéo, quanto ao acesso aos cargos de lideranca, por
exemplo. As normativas e iniciativas nacionais e internacionais de enfrentamento a
desigualdade de género, de outro lado, aparentemente ndo tém demonstrado a efetividade

necessaria, até 0 momento, para garantir a adequada insercdo das mulheres no mercado

11 Disponivel em: Brasil é pioneiro na elaboracdo de Relatdrio gue mostra desigualdades salariais entre
mulheres e homens — Ministério do Trabalho e Emprego (www.gov.br). Acesso em 21 jun 2024
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de trabalho, a igualdade de oportunidades e de rendimentos, a ascensdo e a permanéncia

das mulheres nas atividades laborais, no Brasil e no mundo.

Assim sendo, para a superacdo dessas discrepancias, 0 comprometimento estatal
e empresarial é também visto como fundamental, por meio da adogdo de medidas

abrangentes projetadas especificamente para as mulheres.

Nesse sentido, cabe analisar como a questao de género esta atualmente inserida na
agenda Empresas e Direitos Humanos das Nagdes Unidas. Além dos mecanismos
internacionais de protecdo e promocao aos diretos das mulheres ja mencionados ao longo
do presente capitulo, como a Convencdo sobre a Eliminacdo de Todas as Formas de
Discriminacdo Contra a Mulher (1979) e dos Principios Orientadores sobre Empresas e
Direitos Humanos das Na¢fes Unidas (2011), sobre os quais se falard a seguir, serdo
apontadas outras iniciativas desenvolvidas em ambito nacional e internacional sobre o

tema.

Ao logo dos anos, a Organizacao Internacional do Trabalho (OIT) publicou alguns
dos instrumentos mais relevantes sobre a perspectiva da promoc¢do da igualdade de
género. A primeira delas foi a Convencgdo n° 100 da OIT (1951), também conhecida como
Convencéo sobre a Igualdade de Remuneracdo de Homens e Mulheres por Trabalho de
Igual Valor. Esse documento dispBe sobre a adocao de proposicdes relativas ao principio
de igualdade de remuneracdo para a mao-de-obra masculina e a méo-de-obra feminina
por trabalho de igual valor, e declara que a expressao “igualdade de remuneracdo para a
mao-de-obra masculina e a méo-de-obra feminina por um trabalho de igual valor” se

refere as taxas de remuneragéo fixas sem discriminagéo fundada no sexo*?.

Outro documento relevante é a Convengéo n® 111 (1958) sobre a Discriminagéo
em Matéria de Emprego e Profissdo, que inclui a discriminacdo de género no rol de
praticas discriminatdrias que podem ser invocadas no campo laboral. A Convengdo n°
1564 (1966), da OIT sobre a Igualdade de Oportunidades e de Tratamento para Homens
e Mulheres Trabalhadores: Trabalhadores com Encargos de Familia, se aplica a homens

e mulheres com responsabilidades com relacdo a seus filhos dependentes, quando estas

12 Disponivel em: https://www.ilo.org/brasilia/convencoes/WCMS _235190/lang--pt/index.htm. Acesso em
08 nov 2023

13 Disponivel em: https://www.ilo.org/brasilia/convencoes/WCMS_235325/lang--pt/index.htm. Acesso
em: 07 nov 2023

14 Disponivel em: https://www.ilo.org/brasilia/convencoes/WCMS _242709/lang--pt/index.htm. Acesso em
07 nov 2023
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responsabilidades restringem a possibilidade de se prepararem para uma atividade
econémica e nela ingressar, participar ou progredir. Essa Convencgdo, que € uma das
principais normas internacional do trabalho a abordar as questdes e as preocupacdes
relacionadas a reconciliagdo do trabalho e da vida familiar, ainda néo foi ratificada pelo
Brasil. Ela fornece orientacGes sobre politicas e medidas necessarias para ajudar as
trabalhadoras e os trabalhadores com responsabilidades familiares e para reduzir conflitos
entre trabalho e familia, e visa criar igualdade de oportunidades e de tratamento no
emprego e na ocupacéo entre trabalhadoras e trabalhadores com e sem responsabilidades

familiares.

A Convengado n° 183 da OIT (2000) reconheceu, em nivel internacional, o direito
a protecdo da saude da gestante ou lactante. Assim, os paises-membros da OIT devem
adotar as medidas necessarias para garantir que gestantes ou lactantes ndo sejam
obrigadas a desempenhar um trabalho que seja prejudicial a sua satde ou a satde do/a
seu/sua filho/a ou cuja natureza implique um risco significativo. J4 a Convengdo N° 190%°
(2019), ainda nao ratificada pelo Brasil, foi o primeiro tratado internacional a reconhecer
o direito de todas as pessoas a um mundo de trabalho livre de violéncia e assédio,
incluindo-se violéncia e assédio com base em género. Ela aborda varias inovacGes
importantes, como 0 que deve ser entendido por 'violéncia e assédio no mundo do
trabalho', e indica quais medidas devem ser tomadas para prevenir e lidar com isso, e por

quem?’.

E importante citar, ademais, as Resolucdes sobre a lgualdade de Remuneragéo e
Protecdo da Maternidade (2004) e sobre a Igualdade de Género no Coracao do Trabalho
Decente (2009).

Em 2023, a OIT Brasil participou do lancamento do Grupo de Trabalho
Interministerial (GTI), instituido para criar o Plano Nacional de Igualdade Salarial e
Laboral entre Mulheres e Homens, que devera contemplar temas como salario e outros
tipos de remuneragdo, condiges e ambiente de trabalho, oportunidades de ascenséo

profissional, divisdo das responsabilidades no cuidado de criangas, idosos e pessoas com

s Disponivel em:
https://normlex.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB%3A12100%3A0%3A%3AN0%3A%3AP1
2100 1LO_CODE%3AC183. Acesso em 17 ago 2024

16 Disponivel em: https://www.ilo.org/pt-pt/media/68241/download. Acesso em 17 ago 2024

17 Disponivel em: Trabalho decente: OIT satda governo do Brasil por iniciar processo de ratificacdo das
Convengdes 190 e 156 (ilo.org). Acesso em: 07 nov 2023
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deficiéncia e doencas incapacitantes, além de aspectos étnico-raciais'®. Ainda em 2023,
0 Governo Federal brasileiro se comprometeu a iniciar o processo de ratificagdo da
Convengdo n° 190, sobre Violéncia e Assédio no trabalho, e da Convencédo n° 156, sobre
Igualdade de Oportunidades e de Tratamento para Homens e Mulheres Trabalhadores:

Trabalhadores com Encargos de Familia.

A Assembleia das Nagdes Unidas adotou, em 2015, como j& mencionado, a
Agenda 2030 de Desenvolvimento Sustentavel (ODS)*®, com 17 objetivos e 169 metas
globais, com foco nas pessoas, no planeta, na prosperidade e na paz mundial. O objetivo
e metas especificas para promover a igualdade género estdo principalmente no ODS 5:
Igualdade de Género, e de forma transversal em outros 12 objetivos globais. Em apoio a
Agenda 2030, a ONU Mulheres publicou a iniciativa “Por um Planeta 50-50 em 2030:
um passo decisivo pela igualdade de género”, visando que mulheres, homens, sociedade
civil, governos, empresas, universidades e meios de comunicacdo atuem de forma
concreta e sistematica para eliminar as desigualdades de género. Uma das acOes é a
elaboracdo de novas leis e o fortalecimento de direitos conquistados pelas mulheres.
Outras acOes sdo a criacdo de programas para erradicar a violéncia contra mulheres e
meninas, incentivo a participacdo das mulheres na tomada de decisdo, investimento em
planos de ac¢do nacionais ou politicas para a igualdade de género e criacdo de campanhas

de educacéo publica para promover a igualdade de género.

Outra medida relevante da ONU Mulheres e do Pacto Brasil sdo os Principios de
Empoderamento das Mulheres?°, que t&m por objetivo apoiar as empresas a estabelecer
novas politicas e praticas ou adaptar as existentes, para concretizar o empoderamento das
mulheres. Tais principios sdo: 1. Estabelecer lideranca corporativa de alto nivel para a
igualdade de género; 2. Tratar todos 0os homens e mulheres de forma justa no trabalho —
respeitar e apoiar os Direitos Humanos e a ndo discriminagéo; 3. Garantir a saude, a
seguranca e o bem-estar de todos os trabalhadores e as trabalhadoras; 4. Promover a
educacéo, a formacéo e o desenvolvimento profissional das mulheres; 5. Implementar o

desenvolvimento empresarial e as préaticas da cadeia de suprimentos e de marketing que

18 Disponivel em: Equidade de género: OIT participard do lancamento do Grupo de Trabalho
Interministerial responsavel por criar plano nacional de igualdade salarial (ilo.org). Acesso em: 20 out 2023
19 Disponivel em: https://nacoesunidas.org/pos2015/. Acesso em: 20 out 2023

2 Disponivel em: https://www.onumulheres.org.br/wp-
content/uploads/2016/04/cartilha_ ONU_Mulheres Nov2017_digital.pdf. Acesso em: 20 out 2023
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empoderem as mulheres; 6. Promover a igualdade atraves de iniciativas e defesa

comunitéria; e 7. Mediar e publicar os progressos para alcancar a igualdade de género.

Ha, ainda, o Selo Pro-Equidade de Género e Raga?!, do Governo Federal
brasileiro, apoiado pela ONU Mulheres, que foi criado em 2005 e tem o objetivo de
certificar empresas que aderem ao programa e, em dois anos, comprovam o cumprimento
do plano de acdo estabelecido para a promocao da equidade de género e raca, de forma

transversal e interseccional, dentro da organizacao.

O Pacto Global, iniciativa das NacGes Unidas para engajar empresas e
organizagOes na adoc¢do de dez principios nas areas de Direitos Humanos, trabalho, meio
ambiente e anticorrupcdo, reafirma a necessidade de eliminar a discriminagdo no
emprego. Um dos programas da instituicdo é o “Equidade € Prioridade:
Género”, programa em parceria com a ONU Mulheres e com Impacto Global — que tem
por objetivo garantir que empresas tenham metas ambiciosas para mulheres na alta
lideranca (acima de Diretoria). A iniciativa propfe uma estrutura para as empresas
atingirem metas, por meio de trés principais pilares: (i) a carta de compromisso e
sensibilizagdo; (ii) o programa de capacitacio; e (iii) mentoria e advocacy??. Além desse
programa, ha o “Movimento Elas Lideram 2030”, que ¢ uma iniciativa que se
compromete a atingir 1500 empresas comprometidas com a paridade de género na alta
lideranca até 2030.

Apos a indicacdo — ndo exaustiva - de tantas iniciativas desenvolvidas e ainda em
curso em prol da igualdade de género, passardo a ser estudados, com especificidade, os
Principios Orientadores sobre Empresas e Direitos Humanos das Organizacdo das Nacoes
Unidas (2011), que constituem o objeto dos préximos capitulos.

2 Disponivel em: https://www.onumulheres.org.br/wp-content/uploads/2016/04/proequidade_para-
site.pdf. Acesso em: 11 nov 2023
22 Disponivel em: Pacto Global. Acesso em 10 nov 2023
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3. A AGENDA DA ONU PARA EMPRESAS E DIREITOS HUMANOS

O presente capitulo objetiva abordar a interface entre os Direitos Humanos e as
empresas, gque é talvez tdo antiga como as no¢oes de “"empresa e "direitos” (DEVA, 2020,
p.2). A partir do historico de como surgiu a agenda da ONU para Empresas e Direitos
Humanos, pretende-se analisar a criagdo dos Principios Orientadores sobre Empresas e
Direitos Humanos da referida entidade (UNGPs, 2011), bem como sua implementacao
em ambito internacional e nacional, por meio dos Planos Nacionais de Acéo

desenvolvidos pelos paises.
3.1. Histdrico da Agenda Empresas e Direitos Humanos no mundo

A relacdo entre Direitos Humanos e empresas € incontornavel, porque tanto os

Direitos Humanos como as empresas tém uma presenca e uma relevancia universais.

A interface entre os Direitos Humanos e as empresas, no entanto, tem evoluido ao
longo dos anos. Esse processo de evolucdo pode ser analisado em trés grandes épocas,
cada uma com um objetivo distinto: a era das "empresas ou Direitos Humanos", a era das
"empresas e Direitos Humanos" e a era das "empresas dos Direitos Humanos" (DEVA,
2020).

O contexto histérico do engajamento das Nacdes Unidas no tema Empresas e
Direitos Humanos é descrito por Deva e Bilchitz (2013), ao dividirem esse processo, indo
além dos periodos no tempo, com diferenciagdes em termos de foco em engajamento,

atores envolvidos e forga motora para esse engajamento.

A primeira fase teve inicio nos anos de 1970, com o discurso de Salvador
Allende®, em 1972, na Assembleia Geral das Nagdes Unidas. Em seu pronunciamento,
Allende colocou em evidéncia as empresas como novos atores presentes no sistema
internacional, com capacidade de atuar sobre as estruturas politicas e econémicas dos
Estados, sem que existissem, até entdo, instrumentos adequados para sua regulacao. Esse
discurso pode ser considerado um marco de incorporagdo da tematica dos Direitos
Humanos e Empresas na ONU. E a partir dai, afinal, que surgem iniciativas internacionais
em resposta ao diagnéstico de falta de responsabilizacdo da qual desfrutariam as

empresas, bem como os primeiros passos para a criagdo da Comissao sobre Empresas

23 Disponivel em: https://homacdhe.com/index.php/2020/09/19/0-discurso-de-salvador-allende/. Acesso
em 28 abr 2024.
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Transnacionais, submetida ao Conselho Econémico e Social das Nac¢des Unidas, ainda

no comecgo dos anos 1970.

A primeira fase desse debate segue até 1990, com a apresentagdo, pela Comissao
sobre Empresas Transnacionais, de um draft do Codigo de Conduta para Empresas
Transnacionais, primeira proposta de criacdo de obrigacdes internacionais de Direitos
Humanos para empresas transnacionais, que acabou rejeitada por paises do Norte Global.
O fim dessa primeira fase é demarcado, entdo, com a suspensdo das negociacdes sobre 0
Codigo e com alteracdo do nome da Comissdo para Comissdo sobre Investimento
Internacional e Corporac¢@es Transnacionais, no inicio dos anos de 1990.

Conforme Deva e Bilchitz (2013), ap6s esse periodo teve inicio uma segunda fase,
em 1997-1998, com o estabelecimento de um grupo de trabalho na Subcomissdo para
Promocao e Protecdo dos Direitos Humanos da ONU, a qual coube analisar os métodos
de trabalho e as atividades das empresas multinacionais, com a apresentacdo de um

documento normativo.

Em 31 de janeiro de 1999, no Férum Econémico Mundial em Davos, 0 entdo
secretario-geral da ONU Secretario-Geral da ONU, Kofi Annan, prop6s o Pacto Global,
originalmente composto por nove principios nas areas de Direitos Humanos, trabalho e
meio ambiente, como uma tentativa da ONU de voltar a se envolver com atores ndo
estatais e pressionar por uma parceria "publico-privada" para tornar a globalizacdo mais
inclusiva e equitativa. Langado oficialmente em 2020, o Pacto Global se tornou popular
entre as empresas, mas recebeu diversas criticas dos defensores de Direitos Humanos,
dentre as quais a de que seus principios eram muito vagos e nao ofereciam nada mais do

gue uma orientacao voluntaria as empresas.

Em meados de 2003, o grupo de trabalho ligado a Subcomissdo apresentou o draft
das Normas sobre Responsabilidades das Empresas Transnacionais e Outros Negdcios
com Relacdo a Direitos Humanos, que também ndo conseguiu aceitacdo por parte do
Conselho de Direitos Humanos daquela instituicdo (DEVA; BILCHITZ, 2013, p. 6-8).

Ja a terceira fase desse debate teve como um dos acontecimentos mais relevantes
o trabalho realizado pelo professor da Universidade de Harvard, Jonh Ruggie. Indicado
em 2005 como representante especial sobre a questdo dos Direitos Humanos e
Corporagbes Transnacionais (SRSG, em inglés) na ONU, Ruggie submeteu, em 2006 e

2007, dois relatérios ao Conselho de Direitos Humanos das Nag¢6es Unidas sobre o tema
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e, em 2008, propds parametros para melhor gerenciar os desafios das Empresas e dos

Direitos Humanos.

O Conselho de Direitos Humanos foi unanime em acolher os pardmetros sugeridos
e estendeu 0 mandato de Ruggie por trés anos, para que ele pudesse operacionalizé-los.
Essa foi a primeira vez que o Conselho assumiu uma posi¢do politica sobre Empresas e
Direitos Humanos (DEVA; BILCHITZ, 2013, p.1-12).

Assim, teve-se a consolidacdo do tema, principalmente no &mbito das NagOes
Unidas, por intermédio do que ficou conhecido como Agenda de Empresas e Direitos
Humanos, com foco no cumprimento de obrigacdes de Direitos Humanos por atores ndo

estatais, dentre 0s quais as empresas.

Ao longo do tempo, diversas iniciativas ndo governamentais foram também
estabelecidas, com a criagdo, por exemplo, das Diretrizes da Organizagdo para
Cooperacdo e Desenvolvimento Econdmico (OCDE) para Empresas Multinacionais, de
1976, revisada pela Gltima vez em 2023, instrumento que estabeleceu principios e padrdes
de boas préticas, visando uma conduta empresarial responsavel nos ambitos social,
ambiental e dos Direitos Humanos. Ha, ademais, a Declaracdo Tripartite de Principios
sobre Empresas Multinacionais e Politicas Social da Organizacdo Internacional do
Trabalho (OIT), de 1977, revisada em 2000, 2006 e em 2017. Em 2010 foi lancada, ainda,
a 1ISO 26000 sobre Responsabilidade Social; em 2003 foram publicados os Principios do
Equador, atualizados em 2020; em 2006, editou-se o Marco de Sustentabilidade da
Corporacdo Financeira Internacional (IFC), atualizado em 2012 com o nome de Padrdo
de Desempenho sobre Sustentabilidade da IFC. Ja em 2018, foi publicado o Guia da
OCDE de Devida Diligéncia para uma conduta empresarial responsével.

Cabe ressaltar, ainda, como ja mencionado, no ambito das Nac¢des Unidas, o Pacto
Global da Organizagédo das NacGes Unidas, operacionalizado a partir de 2000, a Agenda
2015 dos Objetivos do Milénio, lancada também em 2000, e os Objetivos de
Desenvolvimento Sustentavel, publicados em 2015.

3.2. Os Principios Orientadores sobre Empresas e Direitos Humanos da ONU

Como materializacdo das propostas de Ruggie, 0s Principios Orientadores sobre
Empresas e Direitos Humanos das Organizacdo das Nac¢des Unidas (POs), endossados
por unanimidade pelo Conselho de Direitos Humanos da referida entidade, foram

publicados em 2011, com apresentacdo de um novo conjunto de diretrizes globais para o
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mundo empresarial, com o intuito de orientar as atividades das corporacfes para que ndo

causem impactos negativos e violagOes de direitos no curso das suas operacoes.

No mesmo ano, foi também criado o Grupo de Trabalho sobre Empresas e Direitos
Humanos da ONU, que tem como escopo de atuagdo, como ja mencionado, O

desenvolvimento da implementacéo de tais principios.

A concepcdo de tais principios, que se aplicam a todos os Estados e empresas
transnacionais, independentemente de seu porte, setor, localizacdo, proprietarios e
estrutura, € um verdadeiro marco em relacdo a protecdo e promocdo dos Direitos

Humanos.

O documento (2011) é constituido em trés pilares — proteger, respeitar e reparar.
O pilar proteger dispde sobre o dever do Estado de proteger contra abusos de Direitos
Humanos por parte de terceiros, incluindo-se empresas; o pilar respeitar diz respeito a
responsabilidade corporativa de respeitar os Direitos Humanos; e o pilar reparar abarca o
acesso das vitimas a recursos judiciais e ndo-judiciais para remediar e reparar eventuais

violagoes.

Constam de tal documento, ao todo, 31 principios, cada um com comentarios que
explicam seu significado e suas implicacdes para a politica, a pratica e a legislacéo.
Segundo Ruggie (2020), os principios ndo criam, por si sOs, novas obrigacoes
juridicamente vinculantes, mas derivam sua forca normativa de seu endosso pelos Estados
e do apoio de outras partes interessadas, ai incluidas as proprias empresas. Ele afirma,
ainda, que alguns dos principios ali contidos ja foram inclusive incorporados em

regulamentos e leis vinculantes.

Os POs tém sido responsaveis, assim, por garantir o tom atual e cada vez mais
relevante em ambito internacional da protecdo aqui referida. Quanto as questdes de
género, tal documento reconhece a importancia do tema em alguns pontos, com destaque

para 0s comentarios decorrentes do PO 3, que dispde sobre o dever de proteger do Estado:

“(...) as diretrizes para as empresas sobre o respeito aos direitos humanos
devem indicar os resultados esperados e ajudar a compartilhar melhores
praticas. Devem, ainda, informar sobre métodos adequados, incluindo devida
diligéncia em direitos humanos, e sobre como considerar questdes de género,
vulnerabilidade e/ou marginalizacdo de maneira efetiva, reconhecendo os
desafios especificos que podem ser enfrentados por povos indigenas, mulheres,
minorias nacionais ou étnicas, minorias religiosas e linguisticas, criancas,
pessoas com deficiéncia e trabalhadores migrantes e suas familias.” (ONU,
2011)
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E possivel depreender, portanto, que dentre os variados escopos de tais principios
esta a possibilidade de as empresas serem indutoras do enfrentamento a desigualdade de
género no mercado de trabalho, o que lhes pode transformar em importantes agentes na
promogéo da igualdade entre homens e mulheres na diviséo do trabalho e na promogao

da autonomia econdmica das mulheres.

A natureza dos POs, contudo, é de soft law. Ou seja, sdo principios de
implementacdo voluntaria e ndo possuem carater obrigatério e vinculante, porquanto
desprovidos de mecanismos de controle e de sancdo. O dever de garantir aimplementacao
dos POs nacionalmente é dos Estados, seja por meio de Planos Nacionais de Acdo, de
legislagdes especificas ou por meio de fiscalizacdo das atividades desenvolvidas pelas

empresas em seus territorios.

Sobre o processo de implementagdo dos POs, Ruggie (2013) afirma que, embora
0s principios em si ndo estabelecam novas normas de direito internacional, ao adota-los,
0S governos endossaram a presungéo de que se uma empresa ndo pode conhecer e mostrar
que respeita os Direitos Humanos, sem que realmente o faca. Atualmente, cerca de 30
paises ja& contam com o0s Planos Nacionais de Acdo implementados, 0s quais serdo

devidamente analisados no préximo capitulo.

Para Deva (2017), uma opcdo para a internalizacdo desses principios seria a
criacdo de iniciativas para recompensar 0 comportamento corporativo positivo. Ele
acredita que os Estados devem assumir a lideranca no fornecimento de uma série de
incentivos e desincentivos para apoiar as empresas a respeitar os Direitos Humanos e
remediar os impactos que Ihes sdo adversos. As agéncias estatais também devem criar um
ambiente no qual o mercado possa recompensar 0 comportamento pro-Direitos Humanos,
bem como evitar que empresas que ndo levem a sério sua responsabilidade de respeitar
tais direitos. O autor acredita, ainda, que as medidas voluntarias sdo mais eficazes quando
funcionam a sombra de regulamentos vinculativos. Incentivos fiscais, prémios de
reconhecimento publico e empréstimos bancarios a juros baixos, por exemplo, poderiam
ser oferecidos as empresas que comprovassem a internalizacdo dos Direitos Humanos em
suas operacOes (DEVA, 2017).

Buhmann, Roseberry e Morsing (2010), por sua vez, abordam a questdo do
enforcement aduzindo que a lei ndo é apenas uma regra executoria e que o direito também
pode ser entendido como teoria e pratica da institucionalizacdo de normas de conduta.

Nessa perspectiva estdo as iniciativas multissetoriais lancadas em nivel
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intergovernamental para promover e apoiar a autorregulacdo empresarial em
Responsabilidade Social Corporativa (RSC). Seu carater juridico reside no processo de
criacdo de entendimentos comuns ou acordo sobre normas de conduta. O Pacto Global da
ONU é outro exemplo. Tal prética pode trazer beneficios, eis que se trata de
autorregulacdo corporativa, mas é também passivel de dificultar a aplicacdo e a

responsabilizacdo em casos de inobservancia ou descumprimentos.

Faria (2018), ao tratar da internacionalizacdo das politicas publicas, argumenta

que as Organizagdes Internacionais (Ols):

“(...) exercem influéncia significativa (ou tém interesse e capacidade para
tanto) sobre as politicas publicas adotadas pelos Estados nacionais no plano
domeéstico. Isso é valido para as mais distintas areas de atua¢do governamental
e para Estados de todos os tipos e graus de desenvolvimento. Assim, ao
contrario da visao restritiva que chegou a prevalecer entre os internacionalistas
no passado, as Ols sdo muito mais do que instrumentos dos Estados mais
poderosos e muito mais do que meras arenas para a interacdo entre Estados que
se querem soberanos. Cabe destacarmos também o fato de, ao longo das
Gltimas décadas, as Ols terem ampliado as suas areas de atuagdo e diversificado
0s seus modos de operagdo. Ademais, o proprio nimero de Ols em atividade
se multiplicou, o que pode ser entendido como um processo de progressiva
institucionalizacdo do sistema internacional. Sendo assim, e quase por
derivacdo, o impacto das Ols também passou a ser sentido, no plano nacional
ou domeéstico, ndo apenas mais intensamente, mas também em diversas das
areas de atuacdo estatal, se ndo em todas elas. Se as Ols impactam toda a
variedade de politicas publicas, sua influéncia pode ser percebida também ao
longo de todo o ciclo de produgao das politicas.” (FARIA, 2018, p. 50 ¢ 51)

Sobre os motivos pelos quais os Planos de Ac¢do Nacionais sobre Empresas e
Direitos Humanos devem integrar e priorizar a igualdade de género e os Direitos
Humanos das mulheres, a publicacdo do Gender and Development Network (GADN), UK
Women’s Economic Justice Group (2015) prevé que a elaboragdo de Planos de Acéo
Nacionais é uma oportunidade para 0s governos integrarem e priorizarem os direitos das
mulheres e a igualdade de género. O artigo aponta que o desenvolvimento inclusivo e
sustentavel ndo pode ser alcangcado se metade da populacdo mundial continuar tendo seus
direitos sistematicamente violados. Para esse fim, os PNAs podem fornecer uma estrutura
para que Estados ¢ empresas possam ir além de “ndo causar danos”, e passem a instigar
medidas positivas para promover proativamente os Direitos Humanos das mulheres,

corrigindo a desigualdade de género na esfera econdmica.

E importante também mencionar que além da implementaco dos POs por meio
de Planos Nacionais de Acéo, estd em curso a negociacdo do Tratado Internacional sobre

Empresas e Diretos Humanos, apdés a adocdo, em 2014, da Resolucdo 26/9
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(A/HRC/RES/26/9) pelo Conselho de Direitos Humanos das Nac¢des Unidas, que busca a
regulamentacdo do tema. Ha, ainda, o crescente avanc¢o na imposicao de obrigacdes legais
para as empresas, com as publicagdes de legislagdes de Devida Diligéncia, entre as quais
a Diretiva de Devida Diligéncia em Sustentabilidade Corporativa da Unido Europeia
(Corporate Sustainability Due Diligence Directive — CSDDD), aprovada em 2024. Tais
iniciativas, contudo, apesar de serem também absolutamente relevantes para a agenda de
Empresas e Direitos Humanos, ndo serdo abordadas de maneira aprofundada neste estudo,

cujo foco sdo os Planos Nacionais de Agéo.
3.3. As possiveis formas de implementacéo dos POs na realidade brasileira

Destaca-se, de inicio, que o Brasil ja avancou na internalizacdo desse tema. Em
2020, foi publicada a Resolu¢édo n° 5/2020, do Conselho Nacional de Direitos Humanos,
que dispBe sobre Diretrizes Nacionais para uma Politica Publica sobre Direitos Humanos
e Empresas. Tal ato disciplina, em seu artigo 6°, que “no tratamento e prevengao de
violagdes de Direitos Humanos cometidos por empresas deve-se: (...) Promover estudos
de impactos sociais das atividades empresariais, com recorte de género, diversidade

sexual, raga, classe (...)”.

Em 2018, houve a edicdo do Decreto n® 9.571/2018, que estabelece as Diretrizes
Nacionais sobre Empresas e Direitos Humanos para médias e grandes empresas, incluidas
as empresas multinacionais com atividades no Pais. Esse ato, no entanto, recebeu muitas
criticas por seu carater voluntario e por ndo ter contado com participacdo social em sua
construcdo. Como exemplo, destacam-se os aspectos levantados pela Oxfam Brasil
(OXFAM, 2022). ao afirmar que, apesar de o0 texto do decreto trazer elementos

interessantes, ndo incorpora muitas das discussoes trazidas pela sociedade civil.

Tal decreto foi revogado pelo Decreto 11.772/23, que instituiu o Grupo de
Trabalho Interministerial para a elaboragéo de proposta da Politica Nacional de Direitos
Humanos e Empresas, coordenado pelo Ministério dos Direitos Humanos e da Cidadania
(MDH). Para disciplinar a metodologia de desenvolvimento da proposta, o MDH
publicou a Portaria n® 132/2024, que aponta como especialistas, entidades civis e outros
segmentos sociais podem participar da construcdo desta politica publica. Sao previstas as
sequintes fases: (i) a primeira fase de elaboracdo de estudos, incluindo a coleta de
subsidios sobre os ordenamentos juridicos, nacional e internacional, de protecdo aos
Direitos Humanos com relacéo a atividade empresarial; (ii) a segunda fase, de proposi¢édo

de medidas e de acdes, incluindo a coleta de subsidios por meio dos mecanismos de

51



participacdo social, que incluem as oitivas, as audiéncias, 0s eventos autogeridos e as

consultas publicas.

No ambito legislativo, ademais, encontra-se em tramitacdo o Projeto de Lei
572/2022, que pretende criar o0 marco nacional sobre Direitos Humanos e Empresas,
estabelecendo diretrizes para a promogdo de politicas publicas no tema. Esse projeto

tramita desde 2022 na Camara do Deputados.

A implementacdo desse marco normativo, caso efetivamente prospere, além de
estabelecer pardmetros para prevenir e remediar violacGes das corporagdes ao exercer
suas atividades empresariais, podera abordar a promocdo do respeito aos Direitos
Humanos, realizando, assim, o enorme potencial corporativo de influenciar em pautas
positivas e, consequentemente, atuar de forma concreta no enfrentamento a desigualdade

de género no mercado de trabalho brasileiro.
3.4. Os Planos Nacionais de Acéo e as AvaliacGes de Base Nacionais

Para 0 Grupo de Trabalho sobre Empresas e Direitos Humanos®*, um PNA é
interpretado como uma estratégia politica em evolucédo, desenvolvida por um Estado para
proteger seus cidadaos contra impactos adversos sobre os Direitos Humanos causados por

empresas, em conformidade com os POs.

Os PNAs podem ser integrados totalmente ou parcialmente em estratégias
governamentais e a recomendacéo é que sejam elaborados como documentos autbnomos.
Podem incluir planos de desenvolvimento, direitos trabalhistas ou mecanismos de
responsabilidade social corporativa. Além disso, os Planos devem ser baseados em
estratégias governamentais que abordem aspectos especificos, como planos de acdo
relacionados a ratificacdo de Convenc@es da OIT, a elimina¢do do trabalho infantil e do
trabalho forcado, a liberdade de associagéo, a seguranca e salde ocupacional, ao combate
ao trafico de pessoas, & observancia dos Principios Voluntarios sobre Seguranga e
Direitos Humanos ou a estratégias sobre a protecdo de defensores dos Direitos Humanos
(UN WORKING GROUP ON BUSINESS AND HUMAN RIGHTS, 2016).

Os PNAs, como estratégias de politica publica, devem estabelecer a forma como

os Estados planejam implementar suas obriga¢des de Direitos Humanos e esclarecer as

% Disponivel em:
https://www.ohchr.org/sites/default/files/Documents/Issues/Business/lUNWG NAPGuidance.pdf. Acesso
em 14 abril 2024.
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maneiras por intermédio das quais Se espera que as empresas cumpram suas
responsabilidades, além de identificar as atividades que 0s governos apoiam,
possibilitam, incentivam e exigem nesse tema. Os POs podem ajudar a garantir que as
empresas sejam obrigadas a seguir os mesmos padrdes tanto internamente - por meio de

varias politicas governamentais e instrumentos regulatérios - quanto internacionalmente.

Em consonancia com os POs, os PNAs devem ser amparados pelos principios
fundamentais de Direitos Humanos de ndo discriminacdo e igualdade. Isso significa que
deve ser dada atencdo especial a identificacdo e abordagem dos desafios enfrentados por
individuos e grupos vulnerabilizados ou marginalizados, levando-se em conta, inclusive,

0s impactos diferenciados com base no género.

Ainda de acordo com o referido Grupo de Trabalho, existem quatro critérios
essenciais para que PNAs sejam eficazes. Em primeiro lugar, precisam ser
fundamentados nos POs e, como seu instrumento de implementacdo, devem refletir os
deveres de um Estado em relagdo a protecdo contra impactos adversos nos Direitos
Humanos relacionados a empresas e fornecer acesso efetivo a remediacdo. Ainda nesse
ponto, os PNAs devem promover o respeito aos Direitos Humanos por parte das
empresas, incluindo a realizacdo de devida diligéncia e de medidas corporativas que
permitam o acesso aos mecanismos de remediacdo. Em segundo lugar, os PNAS precisam
estar aderentes aos contextos especificos e abordar os impactos reais e potenciais aos
Direitos Humanos relacionados aos negécios no pais, o que inclui impactos adversos
dentro do territorio e/ou jurisdicdo nacional, bem como as atividades das empresas fora
da jurisdicdo do Estado. Os governos devem definir medidas focadas e realistas que
oferecam o maior impacto possivel na prevencdo e reparacao desses danos aos Direitos
Humanos. Em terceiro lugar, os PNAs precisam ser desenvolvidos em processos
inclusivos e transparentes, de tal forma que as partes interessadas relevantes sejam
autorizadas a participar de seu desenvolvimento e atualizagéo, e suas opinides devem ser
levadas em consideracdo. A informacao precisa ser compartilhada de forma transparente
em todas as etapas do processo. E, por fim, os processos dos PNAs precisam ser revisados
e atualizados regularmente e devem responder a contextos em mudanca e buscar
progresso cumulativo (UN WORKING GROUP ON BUSINESS AND HUMAN
RIGHTS, 2016).

De acordo com a Declaracdo de Entendimento Comum das Nag¢Ges Unidas sobre

a abordagem baseada em Direitos Humanos para a Cooperagdo e Programagdo em
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Desenvolvimento (UN'’s Statement of Common Understanding on human rights-based
approach to Development Cooperation and Programming, em inglés), uma abordagem
baseada em Direitos Humanos, entre outros pontos, requer que 0s processos incluam
participacdo, ndo discriminagdo, empoderamento, transparéncia e responsabilidade.
Nesse sentido, aponta o referido documento que implicacbes para um PNA sobre
Empresas e Direitos Humanos em relacdo a igualdade e ndo discriminacao incluem: (i)
garantir que os processos de consulta e o contedo dos PNAS sejam sensiveis ao género
e que mulheres e homens tenham oportunidades iguais de participar do seu processo de
elaboracdo; (ii) identificar e reconhecer os grupos mais marginalizados na sociedade e
garantir a inclusdo desses grupos, especialmente aquelas pessoas sujeitas a maltiplas
formas de discriminacéo; e (iii) garantir que o PNA aborde questbes de discriminacgao
contra mulheres e outros grupos na sociedade no contexto das atividades empresariais
(DIHR — ICAR, 2017).

Ja a Avaliacdo de Base Nacional (ABN) sobre Empresas e Direitos Humanos tem
0 objetivo principal de avaliar o nivel atual de implementacdo dos POs em um
determinado pais. Ela reine uma analise das lacunas legais e politicas na implementacao
dos POs com uma viséo geral dos impactos adversos que as empresas podem causar aos
Direitos Humanos, para identificar as questdes mais importantes em um determinado

contexto.

Dessa forma, serve tal avaliacdo para informar a formulagéo e a priorizacéo de
acbes em um PNA. A realizacdo de uma ABN também é uma oportunidade de
desenvolver a capacidade de negocios e Direitos Humanos entre os participantes
envolvidos no processo de pesquisa e contribuir para a transparéncia e a responsabilidade
em relacdo as acdes especificas adotadas no PNA. A ABN deve ser usada posteriormente
para monitorar e avaliar se essas acdes adotadas surtiram o efeito desejado (MORRIS;
BOGNER; DAUBIGEON; O’BRIEN; WRZONCKI, 2018).

E sobre esses relevantes instrumentos, portanto, que se debrucara o capitulo
seguinte, especificamente no que diz respeito as questdes de género, objeto do presente

estudo.
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4. A ABORDAGEM DE GENERO NA IMPLEMENTACAO DOS PNAs EM
AMBITO MUNDIAL

Esse capitulo tem por objetivo apontar as dimensdes de género constantes nos
Principios Orientadores e, principalmente, analisar a forma como esse tema foi absorvido

nos Planos Nacionais de A¢do implementados pelos 30 paises estudados.

A intencdo desse estudo € apontar o alcance e os limites dessas normas no
enfrentamento a desigualdade de género no mercado de trabalho e na promocéo de
iniciativas que busquem a paridade de relacdes e oportunidades entre homens e mulheres

a partir da agenda de Empresas e Direitos Humanos.
4.1. As dimensdes de género constantes nos POs

Os POs, como importa esclarecer, ndo possuem foco especifico em género.
Versam sobre responsabilizagdo das empresas em relacdo aos Direitos Humanos. Ainda
assim, nota-se que esta ali presente a importancia de um olhar especifico para as mulheres,
0 que fica muito claro em alguns itens: (i) o comentario ao Principio 3, por exemplo,
prevé que os Estados devem fornecer orientagdo adequada as empresas sobre “como
considerar efetivamente questfes de género, vulnerabilidade e/ou marginalizagao”; (ii) 0
Principio 7, por seu turno, destaca que os Estados devem fornecer assisténcia adequada
as empresas que operam em areas afetadas por conflitos, “para avaliar e abordar os riscos
elevados de abusos, prestando atencdo especial a violéncia sexual e baseada no género”;
(111) j& o comentario ao Principio 12 assevera que, “dependendo das circunstancias, as
empresas podem precisar considerar padrfes adicionais™; e, por fim, (iv) 0 comentario ao
Principio 20 assinala que as empresas “devem fazer esforgos especiais para rastrear a
eficcia de suas respostas aos impactos sobre individuos de grupos ou populagdes que
possam estar em maior risco de vulnerabilidade ou marginalizagdo”, ressaltando a

importancia de “usar dados quando relevante” (ONU, 2011).

Adianta-se, contudo, que apesar dessa abordagem, a agenda de Empresas e
Direitos Humanos ainda né&o conferiu suficiente atencdo aos impactos sobre os Direitos
Humanos causados pelas corporagdes relativamente as mulheres, e tampouco apontou, de
forma concreta, acdes para a promocao de igualdade de oportunidades focadas em género,
ignorando o potencial de desenvolvimento econémico, social e cultural que essas praticas

podem proporcionar nas localidades em que atuam (CARDIA, 2014).
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Nesse contexto, o Grupo de Trabalho das Nagdes Unidas sobre Empresas e
Direitos Humanos emitiu, em 2019, um relatério sobre as dimensdes de género dos POs,
para Estados e empresas, com a intencdo de apurar a dimensdo de género dos Principios
com diferentes objetivos, entre os quais destaca-se aumentar a sensibilidade de todas as
partes interessadas sobre a necessidade de se adotar um foco nessa tematica para a
implementacao dos POs e, por conseguinte, integrar as questdes das mulheres no campo

de empresas e Direitos Humanos.

Tal GT prop0ds orientacdes especificas de género para cada um dos 31 principios
orientadores, que incluem acdes ilustrativas mostrando como os Estados e as empresas
podem integrar uma perspectiva de género em todas as suas operacoes, além de exemplos

de boas préticas.

Esse relatdrio aponta, ademais, que tanto os Estados quanto as empresas devem
tomar medidas concretas para identificar, prevenir e remediar a discriminagdo e
desigualdades de género em todas as areas da vida, mas que a integracao limitada de uma
perspectiva de género nos PNAs hoje existentes ilustra que essa responsabilidade nédo

vem sendo integralmente assumida.

Muitas empresas relegaram o género a uma mera indicagdo, sem abordar
significativamente as formas estruturais de desigualdade. Portanto, Estados e empresas
poderiam se beneficiar de orientacGes mais especificas e do compartilhamento de préaticas

tidas como exemplares quanto ao tema género na implementacgéo dos POs.

O referido documento recomenda, entre outros pontos, que: (a) os Estados
apliquem orientagdes de género no desenvolvimento ou reviséo de todas as iniciativas e
medidas, incluindo PNAs sobre empresas e Direitos Humanos, com o objetivo de
implementar os POs; (b) os Estados incentivem as empresas a integrarem as orientacoes
de género no cumprimento de suas responsabilidades em Direitos Humanos sob os POs;
(c) as empresas apliquem orientaces de género em todos os aspectos de sua
responsabilidade de respeitar os Direitos Humanos, ou seja, fazendo um compromisso
politico robusto, conduzindo diligéncia de Direitos Humanos significativa e
proporcionando ou cooperando em remediacédo eficaz, e contribuindo para alcancar a
igualdade substancial de género; e (d) as empresas fornecam apoio e usem sua influéncia
para garantir que todos os seus parceiros de negocios apliquem o quadro e orientagGes de
género em suas operagdes e respeitem os Direitos Humanos das mulheres (GENDER
GUIDANCE, 2019).
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4.2. A abordagem de género nos Planos Nacionais de A¢do nos diferentes paises
até 31 de dezembro de 2022

Para que fosse possivel identificar os contetdos relativos a temética de género na
agenda Empresas e Direitos Humanos das Nagdes Unidas, foram analisados os trinta
PNAs publicados até 31 de dezembro de 2022, de acordo com o Global Naps?, site que
realiza a gestdo das informacdes nessa tematica, coordenado pelo Instituto Dinamarqués

para os Direitos Humanos (DIHR, em inglés).

Estudou-se, assim, os PNAs dos seguintes paises: Alemanha, Bélgica, Chile,
Colémbia, Coreia do Sul, Dinamarca, Eslovénia, Espanha, Estados Unidos, Finlandia,
Franca, Georgia, Holanda, Irlanda, Italia, Japdo, Lituania, Luxemburgo, Noruega,
Paquistdo, Peru, Polbnia, Quénia, Reino Unido, Republica Tcheca, Suécia, Suica,

Taiwan, Tailandia e Uganda.

Todos os trechos constantes da analise que se segue foram extraidos diretamente
dos PNAs disponibilizados no Global Naps?, na lingua oficial e em inglés, conforme

Apéndice A deste estudo.

E importante mencionar que as informacBes aqui trazidas ndo sdo exaustivas.
Foram destacados os recortes considerados mais relevantes para a analise pretendida, ja
que, como se vera, sdo essas as questdes requeridas de forma mais estruturada as

empresas, que sdo impelidas a declara-las publicamente, em seus relatérios anuais.

Tal mapeamento fornece, portanto, uma visdo geral dos topicos apontados nos
PNAs dos trinta paises avaliados, com um recorte especifico de género e direitos das

mulheres.

Pretende-se, com isso, compreender melhor o alcance do comprometimento
publico e as obrigacdes estabelecidas em tais PNAs, para os proprios Estados e,

principalmente, para as empresas.

4.2.1. O alcance dos PNAs para a promocdo da igualdade e da néo

discriminacao de género

Ao realizar a anélise dos PNAs é preciso levar em consideracdo, antes de mais

nada, que os paises aqui referidos tém realidades diversas entre si, posicionamentos e

25 Disponivel em: https://globalnaps.org/. Acesso em: 11 fev 2024.
% Disponivel em: https://globalnaps.org/issue/gender-womens-rights/. Acesso em: 12 mar 2024.
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maturidades distintas em relacdo ao tema Direitos Humanos. Logo, ao adotarem um foco
de género, ndo se pode desconsiderar os contextos politicos, religiosos e culturais de cada
Estado.

Para bem identificar o alcance dos PNAs analisados nas questbes de género,
optou-se pela utilizacdo dos elementos constantes do relatério Women in Business and
Human Rights?’ (DIHR, 2018) que tinham correlagdo com os requisitos estabelecidos nos
padrGes globais adotados nos relatorios de sustentabilidade das empresas, e
principalmente os do Global Reporting Initiative (GRI), que serdo analisados no capitulo

seguinte deste estudo.

Tal publicacéo se debruca sobre cinco temas, de forma transversal: (1) emprego e
direitos trabalhistas; (2) terra e recursos naturais; (3) servigos essenciais e privatizacao;

(4) comércio e investimento; e (5) acesso a remediacéo efetiva (DIHR, 2018).

Ja as Normas GRI?® sdo as relativas a emprego, a capacitacio e educacéo, a

diversidade e igualdade de oportunidades, e a ndo discriminacao.

Assim sendo, o presente estudo terd o foco nos temas mais proximos da atuacdo
dos Estados e empresas no enfrentamento a discriminacdo de género no mercado de
trabalho, deixando de abordar outros aspectos, como o direito a terra e aos recursos
naturais ou 0 acesso a servigos essenciais, que envolvem politicas publicas e ndo tém

relacdo direta com atuacgao das empresas.

Serdo utilizados, para tanto, dez questdes para fins da comparacgéo entre 0s PNAs:
(1) lgualdade de tratamento entre homens e mulheres e enfrentamento a discriminacédo de
género em todas as suas formas; (2) Igualdade de oportunidade de emprego e participagao
feminina na forca de trabalho; (3) Igualdade salarial entre os géneros; (4) Discriminacao
no trabalho relacionada a gestacdo e maternidade; (5) Participacdo das mulheres em cargo
de lideranga; (6) Mulheres em setores informais e formalizagdo do mercado de trabalho;
(7) Eliminacdo da violéncia e do assédio com base no género; (8) Direitos das mulheres
trabalhadoras na cadeia de fornecimento; (9) Interseccionalidade de género, raca,

orientacdo sexual, idade e deficiéncia; e (10) Trabalho digno e ambiente seguro.

27 Disponivel em: https://www.humanrights.dk/files/media/document/women%20in%20business.pdf.
Acesso em 20 mar 2024.

28 Disponivel em: https://www.globalreporting.org/how-to-use-the-gri-standards/gri-standards-portuguese-
translations/. Acesso em 04 ago 2024.
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Importa mencionar, ainda, que ha paises que contam com PNAs que foram
atualizados ao longo do tempo. Ou seja: hd um PNA original, que foi posteriormente
revisto, dando ensejo a uma nova versdo. Nesses casos, apontados no Apéndice A, a

andlise foi baseada apenas no documento mais recente.

Além disso, cabe mencionar que os PNAs focam principalmente em obrigacoes
destinadas aos proprios Estados, mas serdo aqui abordadas apenas as propostas que
podem impactar de forma concreta as obrigacdes das empresas em relacdo a igualdade de

género e enfrentamento a discriminag&o.

As informacdes trazidas abaixo sdo, assim, uma sintese dos principais destaques
extraidos do texto geral, encartado no Apéndice A, e trazem os contetdos constantes de
PNAs de diversos os paises, com foco em género. Ndo foram apontados aqui todos os
textos nos quais as acgdes voltadas a género sdo mencionadas, para que ndo ficasse

demasiado extensivo, mas como ja disposto, os textos estao descritos no Apéndice A.

Alguns temas s&o naturalmente comuns a mais de um dos recortes eleitos, pelo
que se optou por menciona-los apenas uma vez, no recorte principal (ou mais diretamente

relacionado), ainda que fosse possivel retoma-los ou reafirméa-los em item diverso.

42.1.1. lgualdade de tratamento entre homens e mulheres e

enfrentamento a discriminacéo de género em todas as suas formas

A Convencio n° 111 da OIT? dispde que discriminagéo é toda distingdo, exclusio
ou preferéncia que tenha por efeito anular ou reduzir a igualdade de tratamento no
emprego ou profissdo. Para enfrentar essa questdo, 27 dos 30 paises estudados abordam

o tema. Os PNAs analisados com atuacgdes relevantes propdem as atuacgdes a seguir.

A Dinamarca merece destaque por afirmar que a legislacdo dinamarquesa
contribui para o cumprimento do dever daquele Estado, de acordo com os tratados de
Direitos Humanos dos quais é parte, contra abusos de Direitos Humanos por agentes
privados, inclusive empresas. Por exemplo, a lei parlamentar dinamarquesa proibe o
tratamento diferenciado no mercado de trabalho desde 1996, protegendo contra a

discriminacao baseada em raca e género.

® Disponivel em:
https://www.o0as.org/dil/port/1958%20Conven%C3%A7%C3%A30%20s0bre%20a%20Discrimina%C3
%A7%C3%A30%20em%20Mat%C3%A9ria%20de%20Empreqo%20e%20Profiss%C3%A30%20(Conv
en%C3%A7%C3%A30%2001T%20%20%20n%20%C2%BA%20111).pdf. Acesso em 17 ago 2024,
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Ja a Finlandia dispbe que naquele pais tem havido um desejo de construir uma
sociedade baseada na igualdade e de desenvolver métodos e uma cultura que seja sensivel
ao impacto da igualdade e do género. A igualdade de tratamento é considerada em toda a
legislagdo e na preparacdo do orcamento nacional, bem como em Vvarios programas e
projetos do governo central e em politicas de pessoal. A legislacdo finlandesa aponta que,
de acordo com a disposicao de igualdade da Constitui¢do, ninguém pode ser tratado de

forma diferente com base no sexo.

A Suécia, por sua vez, afirma que as condicdes para os esforcos das empresas em
respeitar os Direitos Humanos variam dependendo da sua dimenséo, dos paises e regides
em que operam e da sua linha de negdcios, mas que o objetivo comum € evitar que as
atividades das empresas conduzam a violagdes dos Direitos Humanos. As empresas
devem ajudar a defender e reforcar os direitos das mulheres, nomeadamente através do

acesso ao mercado de trabalho e do combate a discriminacdo em todas as suas formas.

A Noruega prevé que o dever das empresas de respeitar os Direitos Humanos esta
devidamente estabelecido na legislacdo norueguesa, como, por exemplo, na Lei do

Ambiente de Trabalho, na Lei da Igualdade de Género e na Lei da Informacao Ambiental.

A Suica, em semelhante sentido, aponta que, conforme estabelecido no Cédigo de
Conduta para Parceiros Contratuais do FDFA (Departamento Federal de Relagdes
Exteriores), o respeito pelos Direitos Humanos e a igualdade de género sdo dois dos
valores que devem ser promovidos no interesse do pais. Todos os individuos, empresas
ou outras entidades que trabalham com o FDFA sdo obrigados a contribuir para a
promocao destes valores e a agir de acordo com eles e com a ordem juridica. Afirma ainda
que a responsabilidade das empresas de respeitar os Direitos Humanos refere-se aos
Direitos Humanos reconhecidos internacionalmente. Dependendo das circunstancias, as
empresas também devem observar normas adicionais relativas a grupos populacionais

particularmente vulneraveis, incluindo acordos que protegem, por exemplo, as mulheres.

A Itélia aborda no Plano Nacional de Recuperacdo e Resiliéncia (PNRR) as
desigualdades de género de forma transversal. Tal plano esta fortemente relacionado com
as prioridades da Estratégia Nacional para a Igualdade de Género 2021-2026. A Estratégia
apresenta cinco prioridades (trabalho, rendimento, competéncias, tempo, poder) e
pretende, entre outras coisas, subir cinco pontos até 2026 no ranking do indice de

Igualdade de Género do Instituto Europeu para a Igualdade de Género.
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Ja a Franca afirma que a AFD (Agence Francaise de Développement) trabalha
para reduzir a desigualdade de género nas operac@es financiadas por ela, ou seja, em linha
com o seu quadro de acdo transversal em matéria de género, a AFD comprometeu-se a
garantir que pelo menos 50% das operacOes financiadas em paises estrangeiros em 2017
sejam classificadas como 1 ou 2 pelo marcador da politica de igualdade de género do
Comité de Ajuda ao Desenvolvimento da OCDE (com excecao do financiamento da AFD
sob a forma de assisténcia or¢camental global ou setorial ou de linhas de crédito nao
atribuidas). Em 2015, 39,4% das operacOes atendiam a esse critério.

A Polbnia, por sua vez, assevera que, ao verificar o cumprimento da lei em relagéo
aos trabalhadores temporarios, os inspectores do trabalho certificam-se de que ndo houve
violacdo da proibicéo de tratamento desigual dos trabalhadores temporarios — no que diz
respeito as condic¢des de trabalho e outras condi¢cBes de emprego — em comparagdo com
os trabalhadores empregados na mesma posicdo ou em posicdo semelhante. No ambito
das inspecdes relativas a legalidade do emprego, sdo examinadas questfes relacionadas
com o respeito do principio da igualdade de tratamento e da ndo discriminagdo no acesso
ao emprego, com vistas a revelar infragdes relacionadas com a recusa de contratagéo de
um candidato para uma vaga ou local de formacdo profissional com base no seu sexo,
idade, deficiéncia, raca, religido, nacionalidade, conviccBes politicas, origem étnica,
denominacdo religiosa ou orientacdo sexual. Na maioria das vezes, envolvem a analise
de andncios de emprego em que os empregadores publicam critérios ilegais para pessoas
que se candidatam a emprego, onde a natureza do trabalho ndo justifica a sua utilizacéo
(por exemplo, relacionados com o sexo ou a idade). Os inspetores poloneses do trabalho
também verificam o cumprimento do principio da igualdade de tratamento dos cidaddos
estrangeiros em termos de condigdes de trabalho e outras condi¢des de emprego, em
comparagdo com o0s cidaddos polacos empregados em cargos correspondentes ou

semelhantes.

A Republica Checa declara que da grande importancia ao tema dos Direitos
Humanos, tanto em geral quanto em relacdo as atividades das empresas. Os Direitos
Humanos em um contexto empresarial sdo abordados em tal pais, por exemplo, nos
seguintes documentos estratégicos: Estratégia Governamental para a Igualdade de Género
na Republica Checa 2014-2020.

Por fim, Taiwan afirma que além de estudar a viabilidade de expandir o leque de

empresas sujeitas a um requisito obrigatorio de preparacdo de relatérios de RSE
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(Responsabilidade Social Empresarial), o governo defendera a divulgacédo pelas empresas
de informacdes ndo financeiras (questdes como igualdade de género). O objetivo de tal
politica seria garantir que as empresas compreendam que a divulgacdo de informacdes
ndo financeiras pode compensar as deficiéncias da informagao financeira, permitindo
assim as empresas identificar e gerir eficazmente os riscos. Isso facilitaria a formulagéo
de melhores politicas empresariais e contribuiria para a realizacdo de objetivos

prospectivos, permitindo assim a adocéo de praticas empresariais sustentaveis.

Assim, o0s paises que abordaram o tema, alem dos descritos acima foram:
Alemanha, Bélgica, Chile, Coldmbia, Coreia do Sul, Eslovénia, Espanha, Estados
Unidos, Irlanda, Japdo, Lituédnia, Luxemburgo, Paquistdo, Peru, Quénia, Tailandia,
Uganda. N&o abordaram o tema de forma explicita o Reino Unido, a Holanda e a Gedrgia.

4.2.1.2. lgualdade de oportunidade de emprego e participacao
feminina na forca de trabalho

Como ja mencionado, a igualdade de oportunidades também ¢é disciplinada pela
Convencdo n° 111 da OIT, que dispbe que discriminacdo também compreende qualquer
distingdo, exclusdo ou preferéncia que tenha por efeito anular ou reduzir a igualdade de
oportunidade no emprego ou profissdo. Sobre esse tema, 20 paises, dos 30, se

manifestaram de forma explicita.

Nesse sentido, o Chile se destaca ao assumir que vai aumentar a incorporacao e
participacdo da mulher no mercado de trabalho por meio de programas que beneficiem
esse grupo, com o Boénus para Recompensar o Trabalho Feminino e o Programa de
Desenvolvimento de Competéncias Laborais para Mulheres. Fala-se, ainda, em promover
e garantir a participacao das mulheres trabalhadoras nos sindicatos e promover convénios
especiais nos quais os sindicatos podem pactuar com o empregador determinados acordos
destinados a oferecer aos trabalhadores com responsabilidades parentais a oportunidade
de aderir a regimes laborais que combinem o tempo no local de trabalho com o tempo

fora do local de trabalho.

O Chile também declara que criara as condigdes de transi¢do para uma estrutura
organizacional inclusiva, que incorpore o reconhecimento do respeito e da diversidade
nas suas préaticas por meio de algumas aces, entre as quais se destaca o desenvolvimento
de um plano de agdo para sensibilizar e motivar os diferentes atores publicos e privados

envolvidos na indudstria mineraria em temas como a igualdade de género. Da mesma
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forma, sera fomentada a implementacdo de condi¢cdes para que as mulheres possam
permanecer e desenvolver uma carreira na inddstria mineraria e receber igualdade
salarial, bem como a criagdo de boas préticas laborais e 0 equilibrio entre trabalho, familia
e vida pessoal. O pais afirma ainda que promovera o desenvolvimento de uma "agenda
de género e energia”, que buscara fortalecer o papel da mulher no desenvolvimento do
setor energético nacional, desde o fortalecimento de suas capacidades e conhecimentos
em questdes de energia até o desenvolvimento de empreendimentos relacionados a este
campo, passando pela promocdo da participacdo da mulher no desenho e implementacéo

da Politica Energética.

A ltalia, por sua vez, afirma que introduzira um sistema nacional de certificacdo
da igualdade de género em seu Plano Nacional de Recuperacao e Resiliéncia (PNRR),
para acompanhar as empresas na reducdo de disparidades em todas as areas mais criticas
para o crescimento profissional das mulheres e reforcar a transparéncia salarial,
garantindo as empresas que adotem estratégias e medidas destinadas a promover a
igualdade de género nas suas organizacfes, (ex. promo¢do da mulher em cargos de
tomada de decisdo, introducdo de medidas de bem-estar para o equilibrio entre vida
profissional e pessoal, medidas para facilitar o regresso/entrada ao trabalho das mulheres
apos a licenca de maternidade).

Ja a Alemanha, ao tratar da sua politica de desenvolvimento, assevera que, no
ambito do G7 (grupo dos paises mais industrializados do mundo), o Governo Federal
pressiona pela melhoria da posi¢do econdmica das mulheres. Um dos objetivos aleméaes
é aumentar, até 2030, em um terco o numero de mulheres e meninas que aprendem
habilidades profissionais. A Alemanha também apoia ativamente os Principios de
Empoderamento das Mulheres e estd comprometida em que o maior nimero possivel de
empresas 0s subscreva. Em relagéo as empresas de propriedade publica, indica que serdo
implementados o Cddigo de Governanca Publica Corporativa da Federagdo, com
igualdade de género e sustentabilidade geral das empresas com participacéo estatal.

A Bélgica se propde a promover as iniciativas qualitativas existentes relacionadas
aos Direitos Humanos e a responsabilidade social por intermédio do projeto “The
Sustainable Enterprise Development Facility for Job Creation in South Africa”
(Mecanismo de Desenvolvimento Empresarial Sustentavel para a Criagdo de Emprego na
Africa do Sul), que aborda as agbes que visam a criacdo de empregos através do

desenvolvimento de pequenas e médias empresas na Africa do Sul, ja que a alta taxa de
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desemprego dentro da populacdo economicamente ativa, especialmente entre os jovens,
é uma das causas mais importantes da desigualdade naquele pais. Nesse sentido, o
governo belga afirma que vai promover o desenvolvimento da cultura empresarial no
Estado Livre e em KwaZulu-Natal, especialmente entre os jovens, com uma atengédo

especial para as jovens mulheres.

A Irlanda afirma estar empenhada em promover a igualdade em todos os aspectos
da sociedade irlandesa e trabalha para a eliminagcdo da discriminagdo e a promogéo da
igualdade de oportunidades, com a missdo de fornecer informacdes e aconselhamento a
pessoas que se considerem discriminadas em situaces de emprego ou ndo emprego. Os
recentes desenvolvimentos positivos em questfes de igualdade incluem a introducdo do
beneficio legal de paternidade e o lancamento de uma nova Estratégia Nacional para
Mulheres e Meninas. Ha, ainda, a elaboracdo de num novo projeto de lei sobre Igualdade

e Deficiéncia.

Ja a Eslovénia assevera que sua legislacao proibe a discriminacéo direta e indireta
e prevé a obrigacdo de garantir a igualdade de tratamento, independentemente do género.
Prevé, ainda, medidas positivas, protetoras e outras medidas em matéria de igualdade de
género, ai incluidas a obrigacdo do empregador — salvo em casos justificados — de ndo
limitar o acesso as vagas com base no género, de ndo solicitar informagGes aos candidatos
ou condicionar o emprego ao estado familiar ou civil, a gravidez ou ao planeamento
familiar. O empregador também deve proporcionar remuneracao igual para 0 mesmo
trabalho e para trabalhos do mesmo valor aos trabalhadores, independentemente do sexo.
Declara também a Eslovénia que as empresas sujeitas a auditoria tém de definir a politica
de diversidade de representacdo nos seus orgdos de administracdo ou de fiscalizacdo
(diversidade baseada no género, na idade, na escolaridade), e que os critérios para
financiar ou cofinanciar programas ou projetos de cooperacao para o desenvolvimento
incluem a responsabilidade social corporativa comprovada, 0 respeito por uma
abordagem baseada nos Direitos Humanos, o refor¢co da igualdade de género e o

empoderamento das mulheres.

A Tailandia, por sua vez, imp0e que as empresas estatais e 0 setor empresarial
devem aumentar o emprego das mulheres, incluindo a exigéncia dos estabelecimentos de
instalagbes adequadas. H& a previsdo de se continuar a atribuir pontos adicionais a
empresas com certificagcdo recebida por meio da Lei de Participacdo da Mulher e outras

leis, quando o Governo e as agéncias administrativas incorporadas utilizam critérios
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diferentes do preco. Essa certificacdo é concedida a empresas que promovem medidas

como o equilibrio entre vida pessoal e profissional.

Taiwan, em semelhante sentido, afirma que continuard pressionando pela
aprovacao de leis para proteger as condic¢des de trabalho e os direitos trabalhistas, com
uma série de estratégias destinadas a impulsionar o empoderamento econdémico das
mulheres. Inclui-se em tal proposi¢do a promocdo do empreendedorismo (e do emprego)
das mulheres, a criacdo de locais de trabalho com igualdade de género, a promocéo de
horarios e locais de trabalho flexiveis, o incentivo a reentrada no mercado de trabalho e a
prevencdo da saida precoce do mercado de trabalho.

Assim, o0s paises que abordaram o tema, além dos descritos acima foram:
Coldmbia, Coreia do Sul, Estados Unidos, Finlandia, Japéo, Lituania, Paquistdo, Peru,
Poldnia, Quénia, Suécia e Uganda. Ndo abordaram a questdo de forma explicita a
Dinamarca, Espanha, Franca, Georgia, Holanda, Luxemburgo, Noruega, Reino Unido,

Republica Tcheca e Suica.
4.2.1.3. lgualdade salarial entre os géneros

A Convencao n° 100% da OIT assinala que os Estados devem promover, por meios
apropriados aos métodos para a fixacdo de tabelas de remuneracdo, e, na medida de sua
compatibilidade com esses métodos, a aplicacdo, a todos os trabalhadores, do principio
da igualdade de remuneracdo de homens e mulheres. Ou seja, os trabalhadores devem
obter remuneracdo de forma paritaria por trabalho de igual valor, sendo que, por
remuneracao, se entende o vencimento ou salario normal, basico ou minimo, e quaisquer
vantagens adicionais pagas, direta ou indiretamente, pelo empregador ao trabalhador, em
espécie ou in natura, e resultantes do emprego. A expressdo “igual remuneragdo por
trabalho de igual valor”, naturalmente, refere-se a tabelas de remuneracéo estabelecidas
sem discriminacdo baseada em sexo. Sobre esse tema, 11 PNAs apontam agOes

direcionadas a sua solugdo.

Nesse ponto, a Suica reconhece a importancia de se abordar o impacto
desproporcional que as atividades empresariais podem ter sobre as mulheres e meninas,

e afirma que o setor privado é fundamental para promover a igualdade de género e 0s

% Disponivel em:
https://www.oas.org/dil/port/1951%20Conven%C3%A7%C3%A30%20de%201gualdade%20de%20Rem
unera%C3%A7%C3%A30%20(Conven%C3%A7%C3%A30%20n%20%C2%BA%20100).pdf. Acesso
em 17 ago 2024.
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direitos das mulheres. Assim, em 2018, o parlamento sui¢o aprovou uma alteracao da Lei
da lgualdade de Género, que acrescenta a igualdade salarial as questfes obrigatorias de
devida diligéncia das empresas. A legislacdo revista também exige que os empregadores
dos setores publico e privado com pelo menos 100 empregados realizem anélises
regulares da igualdade de remuneracdo. Além disso, um 6rgédo independente analisara os
relatorios e 0 empregador deve informar aos seus empregados as suas conclusdes. As
empresas que tenham uma politica de igualdade salarial ficam isentas, no entanto, de
avaliacdes adicionais. Por fim, o governo suico fornece uma ferramenta gratuita de
autoteste de igualdade salarial, que permite que empresas com menos de 50 funcionarios

verifiquem casos de desigualdade em sua forca de trabalho.

Ja a Alemanha declara que, no pais, continua a existir uma disparidade salarial
substancial entre homens e mulheres e reconhece as escolhas de carreira baseadas em
esteredtipos de funcdes. Assinala que as disparidades nas perspectivas de carreira se
devem a condices estruturais e aos efeitos dos incentivos materiais e & discriminagao —
principalmente indireta — contra as mulheres em matéria de remuneracéo, o0 que continua
a impedir a realizacdo de salarios iguais por trabalho igual. A Alemanha sinaliza, contudo,
que iniciou um dialogo entre as organizacdes patronais e de trabalhadores sobre esta
questdo e que introduziu inimeras medidas ndo legislativas, como o Dia da Igualdade
Salarial e um novo procedimento de avaliacdo assistida por computador para a
identificacdo da discriminacdo salarial das empresas. Além disso, afirma que os
instrumentos que agora sao vinculativos no pais incluem o preceito da igualdade de
direitos entre homens e mulheres, que esta constitucionalmente consagrado como direito
fundamental, e que a participacdo de homens e mulheres em pé de igualdade em todos os
niveis € uma prioridade maxima daquele Estado. Esta ali em vigor, ademais, a Lei sobre
a Participacdo Igualitaria de Mulheres e Homens em Cargos de Lideranga nos Setores
Privado e Publico, cujo objetivo € aumentar significativamente a percentagem de
mulheres em cargos executivos a medio prazo, com vista a alcancar, em ultima analise, a

paridade com os homens e o principio da igualdade de remunerag&o por trabalho igual.

A Poldnia previu uma atualizagcdo da ferramenta de medicdo da disparidade
salarial e a sua maior divulgacdo entre empregadores e parceiros sociais através de
medidas como, por exemplo, a organizacdo de formacOes regionais sobre a disparidade
salarial e a realizagdo de uma campanha de sensibilizagéo para a implementagéo de uma

politica salarial transparente. Ja a nova Lei dos Contratos Publicos daquele pais dispde
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que, para além da regulamentacao ja existente, ha a possibilidade de referéncia direta pela
entidade adjudicante a um rétulo especifico na descricdo do objeto do contrato,
atribuindo-se a determinados produtos e servigos o cumprimento dos direitos sociais e
econdmicos, como a garantia de uma remuneracdo adequada pelo trabalho, a protecéo
dos direitos das mulheres e 0 combate a discriminacdo contra elas (igualdade salarial,
participacdo na tomada de decisdes), a proibicao do trabalho forcado e a ndo utilizagéo

do trabalho infantil.

Os paises que abordaram o tema, além dos descritos acima foram: Bélgica, Chile,
Eslovénia, Italia, Lituania, Noruega, Paquistdo e Quénia. Nao abordaram a questdo de
forma explicita a Colémbia, Coreia do Sul, Dinamarca, Espanha, Estados Unidos,
Finlandia, Franca, Georgia, Holanda, Irlanda, Japdo, Luxemburgo, Peru, Reino Unido,

Republica Tcheca, Suécia, Taiwan, Tailandia e Uganda.

4.2.1.4. Discriminacdo no trabalho relacionada a gestacdo e

maternidade

A Convencdo n° 183% da OIT, de 2000, estabelece, em seu art.9, que os Estados
devem adotar medidas apropriadas para garantir que a maternidade ndo constitua uma
fonte de discriminacdo no emprego, incluindo o acesso ao emprego. A norma inclui ainda
a proibigdo de exigir um teste de gravidez ou um certificado de tal teste quando uma
mulher se candidata a um emprego, exceto quando isso é exigido por leis ou regulamentos
nacionais em relacdo ao trabalho. Para enfrentar a discriminacao relacionada a gestacao

e maternidade, portanto, 6 PNAs analisados propdem ac¢des, com o destaque a seguir.

A Pol6nia se destaca nesse recorte ao afirmar que, nas atividades no ambito do
Fundo Social Europeu (FSE+), sera implementado o apoio ao cuidado as criangas mais
novas, com a garantia de uma maior disponibilidade de estruturas de acolhimento para
criancas com menos de trés anos, pois esse € um dos principais instrumentos que
influenciam a situacdo profissional dos pais e cuidadores, especialmente das mulheres,
que sdo mais frequentemente responsaveis pelo cuidado das criangas. Aumentar o alcance
das institui¢cOes de cuidados tem, portanto, um impacto positivo na questéo da igualdade
de oportunidades no mercado de trabalho. Assim, os recursos do FSE+ serdo utilizados

naquele pais para financiar a criacao e o funcionamento de creches e clubes infantis, bem

3 Disponivel em:
https://normlex.ilo.org/dyn/normlex/en/f2p=NORMLEXPUB%3A12100%3A0%3A%3AN0%3A%3AP1
2100 1ILO_CODE%3AC183. Acesso em: 17 ago 2024
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como atividades que garantam cuidados de elevada qualidade (tais como formacéo para
0 pessoal das instituicbes de acolhimento). Serdo também implementadas medidas
destinadas a consolidar o principio da igualdade de oportunidades entre mulheres e
homens, apoiando empregadores e trabalhadores, nomeadamente através do
envolvimento dos parceiros sociais, no que diz respeito ao combate a discriminacao em

razdo do sexo no local de trabalho.

Os paises que abordaram o tema, além da Poldnia foram Chile, Eslovénia, Irlanda,
Itdlia e Quénia. Ndo abordaram a questdo de forma explicita Alemanha, Bélgica,
Colémbia, Coreia do Sul, Dinamarca, Espanha, Estados Unidos, Finlandia, Franca,
Georgia, Holanda, Japdo, Lituania, Luxemburgo, Noruega, Paquistdo, Peru, Reino Unido,

Republica Tcheca, Suécia, Suica, Taiwan, Tailandia e Uganda.
4.2.1.5. Participacdo das mulheres em cargo de lideranca

A segregacdo vertical ocorre quando a maioria dos empregados que ocupam 0S
cargos mais altos de determinada profissao é formada por homens. Ou seja, a medida que
se ascende profissionalmente, o nimero de homens aumenta. Esse fendmeno é conhecido
como “teto de vidro” (glass ceiling), que indica as barreiras invisiveis que impedem as

mulheres de ascender aos niveis hierarquicos mais elevados.

Algumas das barreiras podem ser os estereotipos que a sociedade forma acerca
das mulheres, a falta de oportunidade para as mulheres adquirirem experiéncia em
gerenciamento, as culturas empresariais hostis, as obrigagdes da mulher em casa, a sua
falta de iniciativa e de espirito de lideranca, entre outros (FERNANDEZ, 2019). Sobre

esse tema, apenas 5 paises apontam atuacdes especificas.

Ao tratar de uma maior participacdo de mulheres em cargos de lideranca, a Italia
é o0 destaque, ao declarar que estdo propostas a¢cdes que visam aumentar a propor¢do de
mulheres em todas as areas de emprego; superar barreiras a0 avango nas carreiras,
especialmente nos dominios de crescimento mais rapido (ciéncia, tecnologia, engenharia,
matematica, ciéncias da computagdo, computacdo em nuvem, dados e inteligéncia
artificial); e combater os esteredtipos de género que impedem as mulheres de assumir

responsabilidades de lideranca, a fim de ativar novas energias e oportunidades para todos.

Os paises que abordaram o tema, além dos descritos acima foram: Alemanha,
Bélgica, Chile e Lituania. N&o abordaram a questédo de forma explicita: Colémbia, Coreia

do Sul, Dinamarca, Eslovénia, Espanha, Estados Unidos, Finlandia, Franga, Georgia,
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Holanda, Irlanda, Japdo, Luxemburgo, Noruega, Paquistdo, Peru, Pol6nia, Quénia, Reino

Unido, Republica Tcheca, Suécia, Suiga, Taiwan, Tailandia e Uganda.

4.2.1.6. Mulheres em setores informais e formalizacdo do mercado de
trabalho

Ainda ndo se chegou a um consenso sobre a defini¢cdo de informalidade. O que
existe é o consenso de que o mundo do trabalho em todos os paises em desenvolvimento
se caracteriza por uma alta prevaléncia de informalidade, se definida pela auséncia de
registo de empresas, cobertura de seguranga social ou de um contrato de trabalho (OIT,
2014).

Os problemas de discriminagdo que afetam as mulheres da economia formal s&o
vistos frequentemente de forma mais intensa na economia informal. As mulheres
usualmente possuem rendimentos mais baixos e menos possibilidades de serem
empregadoras na economia informal do que os homens. Elas também tendem a estar
concentradas em atividades mais vulneraveis, como o trabalho no domicilio, a venda
ambulante e o trabalho doméstico (OIT, 2014). Para atuar na questdo da economia

informal, 9 PNAs apontam as propostas, com 0s destaques a seguir.

A ltélia afirma que o PNRR prevé um investimento especifico (cerca de 400
milhGes de euros) para apoiar o0 empreendedorismo feminino. Isso melhora o sistema de
apoio, incentivando a implementacdo de projetos empreendedores inovadores para
empresas com participagdo predominantemente feminina, proporcionando atividades de
mentoria, apoio técnico-gerencial, medidas de equilibrio entre vida profissional e pessoal,
bem como acbGes de comunicacdo direcionadas, especialmente em escolas e
universidades, para a criagdo de um clima cultural favoravel e cumulativo ao

empreendedorismo feminino.

Ja o Chile indica que ira criar incubadoras de cooperativas inclusivas em cinco
distritos, atraves de sessdes de formacdo em quatro regides diferentes sobre o programa
de lideranca feminina em cooperativas e incentivar a organizacdo de formacao e apoio ao
exercicio efetivo da paridade de género nos Orgdos de representacdo democratica no
ambito das cooperativas. Afirma, ainda, que desenvolvera atividades relativas as
melhores préticas para as Pequenas e Médias Empresas, com o objetivo de avangar na

aplicacdo das melhores praticas nas areas da inclusdo, lideranca e equilibrio familiar.

69



Os paises que abordaram o tema, além dos descritos acima foram: Bélgica,
Colémbia, Georgia, Irlanda, Paquistdo, Quénia e Taiwan. Nao abordaram a questdo de
forma explicita: Alemanha, Coreia do Sul, Dinamarca, Eslovénia, Espanha, Estados
Unidos, Finlandia, Franca, Holanda, Japéo, Lituania, Luxemburgo, Noruega, Peru,

Poldnia, Reino Unido, Republica Tcheca, Suécia, Suica, Tailandia e Uganda.
4.2.1.7. Eliminacdo da violéncia e do assédio com base no género

A Convencdo 190% da OIT, de 2019, define violéncia e assédio com base no
género como a violéncia e o assédio dirigidos as pessoas em virtude do seu sexo ou
género, ou que afetem de forma desproporcional as pessoas de um determinado sexo ou

género. Ai esta incluido, naturalmente, o assédio sexual.

A referida norma reconhece que essas questdes podem constituir uma violacdo ou
abuso dos Direitos Humanos, e que a violéncia e 0 assédio sdo uma ameaca a igualdade
de oportunidades, pelo que sdo inaceitaveis e incompativeis com o trabalho decente.
Atesta, ainda, que esse tipo de ocorréncia afeta a qualidade dos servigos publicos e
privados e pode impedir as pessoas, em particular as mulheres, de acederem, e
permanecerem e progredirem no mercado de trabalho e que sdo incompativeis com a

promocdo de empresas sustentaveis.

Para implementar medidas com vistas a respeitar, promover e realizar o direito
das mulheres a um mundo de trabalho livre de violéncia e assédio, 14 dos 30 PNAs

analisados abordam propostas, com 0s seguintes destaques:

A Espanha aponta que ird desenvolver ferramentas e guias de agdo dirigidos as
empresas sobre como abordar o risco de violéncia sexual e violéncia de género em

situacOes de conflito.

O Quénia indica que foram identificadas as seguintes preocupacdes: que 0 assédio
sexual é generalizado e subnotificado, sendo as mulheres a maioria das vitimas. O medo
da perda do emprego € um fator importante na relutancia em denunciar e ha uma baixa
aplicacdo da Lei de Ofensas Sexuais de 2006. Menciona-se a falta de acesso a licenga
maternidade e paternidade, especialmente no setor privado, embora tais direitos sejam
previstos em lei. H& baixo nivel de sensibilizagdo sobre os direitos laborais entre os

trabalhadores (principalmente mulheres com baixos rendimentos ou empregos pouco

32 Disponivel em: https://www.ilo.org/pt-pt/media/68241/download. Acesso em 17 ago 2023
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qualificados) e empregadores, e tampouco ha estatisticas publicamente disponiveis
desagregadas por sexo e outras vulnerabilidades que possam ser Uteis para abordar o sexo

e outras formas de discriminacgdo no local de trabalho.

Nesse sentido, o Quénia se propds a aumentar a capacidade do departamento de
inspecdo do trabalho para lidar com reclamac6es relacionadas com o trabalho, por meio
das seguintes medidas: aumentar o nimero de inspetores do trabalho para monitorizar e
fazer cumprir as normas laborais por parte das empresas, com especial atencdo a
implementacdo de politicas obrigatorias para prevenir e combater o assédio sexual e a
violéncia; pagamento de salarios minimos e de salarios iguais por trabalhos de igual valor;
proibicdo do trabalho infantil e n&o discriminacdo contra mulheres, grupos
marginalizados e grupos minoritarios. Além disso, o governo ira desenvolver e divulgar
orientacdes para as empresas sobre mecanismos de reclamacéo a nivel operacional que
sejam consistentes com os padrdes internacionais, para responder as necessidades e aos
direitos dos grupos vulnerdveis, como as mulheres, as pessoas com deficiéncia, as

criangas e 0s povos indigenas.

J& 0 Japdo estabeleceu que o compromisso daquele pais para reforcar medidas
contra 0 assédio consiste em continuar a promover iniciativas para alcancar ambientes de
trabalho livres de assédio, garantindo a aplicacdo da Lei de Promocdo Abrangente de

Politicas Trabalhistas revisada e outras leis.

Os paises que abordaram o tema, além dos descritos acima foram: Alemanha,
Bélgica, Dinamarca, Eslovénia, Franca, Italia, Noruega, Paquistdo, Peru, Tailandia e
Uganda. Nao abordaram a questdo de forma explicita Chile, Colémbia, Coreia do Sul,
Estados Unidos, Finlandia, Georgia, Holanda, Irlanda, Lituania, Luxemburgo, Polénia,

Reino Unido, Republica Tcheca, Suécia, Suica e Taiwan.

42.1.8. Direitos das mulheres trabalhadoras na cadeia de

fornecimento

As cadeias de abastecimento mundiais sdo fontes de novas oportunidades de
emprego nas economias emergentes, incluindo as trabalhadoras com dificuldades de
acesso a um emprego assalariado ou ao emprego formal, o que pode beneficiar
particularmente as mulheres e os trabalhadores na economia informal. No entanto, essas
oportunidades tendem a estar mais concentradas em empregos com salarios ou estatutos

inferiores aos dos homens. Como resultado, as desigualdades entre géneros podem
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significar que as mulheres estdo confinadas a determinados setores ou tipos de emprego,
0 que tem implicagdes para as perspectivas de melhoria para a realidade das mulheres no
mercado de trabalho (OIT, 2016). Com vistas a atuar nessas questdes, 4 paises dos 30
analisados apontam ac¢des em seus PNAs. Séo eles: Estados Unidos, Paquistdo, Suécia e
Uganda.

A Suécia dispbe que a Unido Europeia adotou novas diretivas: uma diretiva sobre
contratos publicos, incidente sobre entidades que operam nos setores da agua, da energia,
dos transportes e dos servicos postais, e uma diretiva sobre a adjudicacdo de contratos de
concessdo. Essas diretivas afirmam expressamente que as autoridades ou entidades
adjudicantes nos seus contratos podem exigir que os fornecedores, na execucdo dos
contratos, cumpram em substancia as disposi¢des das convencdes basicas da Organizacao
Internacional do Trabalho (OIT). Essas condi¢cdes poderdo também destinar-se a
favorecer a implementacdo de medidas destinadas a promover a igualdade entre mulheres
e homens, a aumentar a participagao das mulheres no mercado de trabalho e a conciliagdo
entre o trabalho e a vida privada, a protecdo do ambiente ou o recrutamento de mais

pessoas desfavorecidas do que o exigido pela legislacdo nacional.

Os Estados Unidos, por sua vez, apontam que as ordens executivas e 0S
regulamentos listados sdo exemplos de agdes do governo destinadas a liderar pelo
exemplo e ajudar a promover a conduta responsavel das empresas que operam nos
Estados Unidos e no exterior. As ordens executivas proibem empreiteiros e
subcontratados federais de discriminar funcionarios e candidatos a empregos com base
na orientacdo sexual e identidade de género. Proibem, ainda, a discriminacéo no emprego
por parte de empresas que faziam negdcios com o Governo Federal com base em raga,
cor, religido, sexo e origem nacional e exige que essas empresas tomem medidas

afirmativas para garantir a ndo discriminagao em esses motivos.

4.2.1.9. Interseccionalidade de género, raca, orientacéo sexual, idade e
deficiéncia

Como mencionado no primeiro capitulo, a igualdade entre homens e mulheres

constitui claramente uma questéo chave da diversidade. Mas é preciso que outros aspectos

da diversidade sejam analisados e considerados na formulacdo e implementacdo de

politicas. A interseccionalidade indica como a desigualdade de género e a discriminacéo

interagem com outras desigualdades e constitui uma abordagem util para compreender e

tratar a discriminacdo multipla, permitindo a criagdo de mercados de trabalho
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diversificados (OIT, 2007). Para atuar nesse tema, 8 PNAs indicam programas e acoes.

Sdo eles: Uganda, Paquistéo, Peru, Polonia, Japdo, Irlanda, Eslovénia e Coreia do Sul.

A Polonia, por exemplo, ao abordar as Atribui¢des da Inspeccdo Nacional do
Trabalho no dominio do combate a discriminac¢do no acesso ao emprego e em relagéo a
prestacdo de servigos pelas agéncias de emprego, dispde que respeitar a dignidade e
outros interesses pessoais dos trabalhadores é um dever fundamental dos empregadores.
Isto também inclui a proibicdo de tratamento desigual e de discriminacao no trabalho. A
Inspeccdo deve implementar medidas de fiscalizagdo, bem como de prevencdo e
informagdo. As atividades de fiscalizagdo sdo realizadas em resultado, entre outras coisas,
de reclamacdes, comunicacdes e indicios de irregularidades, mas também no a&mbito de
inspecdes realizadas de acordo com o programa de acdo da Inspecdo, no qual sdo
abordadas questdes de igualdade de tratamento e discriminacao. As inspecles as agéncias
de emprego incluem sempre auditorias quanto a implementacdo da proibicdo de
discriminacdo em razdo do sexo, idade, deficiéncia, racga, religido, origem étnica,
nacionalidade, orientacdo sexual, conviccBes politicas e denominacdo religiosa ou
filiacdo sindical de individuos para os quais a agéncia procurou emprego ou outro trabalho

remunerado.

Jaa Coreia do Sul afirma que recomenda fortemente a aplicacao das diretrizes que
refletem a responsabilidade social corporativa, tais como conceder pontos de crédito
adicionais a empresas que sejam “empresas amigas das mulheres com deficiéncia” e que
oferecam programas duplos de aprendizagem e trabalho seguindo as diretrizes do exame
de qualificacdo na compra de bens (Diretrizes para os Contratos Publicos); e conceder
10% de pontos adicionais na marca de condicdo de gestdo quando empresas amigas de
mulheres com deficiéncia ou empresas sociais registam um relacdo de construcao
superior a 30%, de acordo com as diretrizes detalhadas do exame de qualificacdo na

construgéo de instalagoes.

A Eslovénia declara que prevenir a discriminagdo envolve dedicar especial
atencdo a igualdade de género, ao empoderamento das mulheres e aos direitos das
criangas, dos deficientes, dos idosos, das pessoas léshicas e gays e de outras minorias.
Assim, o pais reforca o principio geral da igualdade e as disposi¢fes constitucionais
individuais, para garantir eficazmente a implementacdo dos Direitos Humanos. Para
garantir uma igualdade genuina, a Constituicao, a lei geral que proibe a discriminacédo e

a lei especial sobre a igualdade de género estipulam explicitamente a base para a
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implementacdo de medidas especiais ou de discriminacdo positiva nos casos em que as
derrogacdes ao principio da igualdade de tratamento sao justificadas por fins licitos, e os

meios para atingir este objetivo sdo a0 mesmo tempo adequados e necessarios.

O Japdo, por sua vez, aponta que as medidas planejadas sobre a promocéo do
emprego de pessoas com deficiéncia, que serd dada consideracdo a individuos
vulnerdveis, nas violacg@es intersetoriais dos Direitos Humanos, como as mulheres com
deficiéncia. Sobre a promo¢do do empoderamento das mulheres, o pais afirma que ird
apresentar extensivamente a importancia do crescimento econémico atraveés do
empoderamento das mulheres e partilhar resultados nos negécios com as mulheres e
promover a distribuicdo equitativa do trabalho de cuidados para alcancar o equilibrio
entre vida pessoal e profissional de homens e mulheres. Sobre a promogdo da
compreensdo e aceitacdo de diversas orientagdes sexuais e identidades de género, o Japao
declara que vai aplicar firmemente a Lei de Promocdo Abrangente de Politicas
Trabalhistas revisada, aumentando a conscientizag&o sobre o conteudo das Diretrizes para
Prevenir o Assedio de Poder. As diretrizes esclarecem que discursos e comportamentos
insultuosos direcionados a diversas orientacdes sexuais e identidades de género sao

considerados assédio de poder no local de trabalho.

O Japdo afirma ainda, que no que diz respeito a colocacdo profissional e a
orientacdo profissional, a Lei de Seguranga no Emprego prescreve que ninguém deve ser
discriminado por razfes como raga, nacionalidade, credo, sexo ou estatuto social. O
Estado continuaré a fornecer instrucdo e educacdo as empresas que recrutam através da
agéncia para garantir oportunidades iguais de emprego sem discriminacdo com base na

raca ou etnia.

A Uganda dispde sobre a promocéo da inclusdo social e os direitos dos individuos
e grupos vulneraveis e marginalizados nas operacGes comerciais, para entre outros
pontos, defender a igualdade de género através da garantia de oportunidades iguais para
homens e mulheres nas opera¢Ges empresariais e da promogéo do programa do selo de

igualdade de género e defender a eliminag&o do assédio sexual nas operacGes comerciais.

O Paquistao dispde que o tratamento discriminatorio na atividade empresarial de
mulheres e grupos vulneraveis ou marginalizados, incluindo pessoas transgénero, pessoas
com deficiéncia, minorias, trabalhadores migrantes e refugiados, e outros, continua a ser
um desafio constante. Embora exista legislacdo tanto a nivel federal como provincial para

a protecdo de grupos marginalizados ou vulneraveis, sdo necessarias mais medidas para
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a eliminacéo de todas as formas de discriminacédo na atividade empresarial e no local de
trabalho. O Paquistdo assevera, ainda, estar totalmente empenhado em garantir a
participacdo igualitaria sem discriminacdo e a protecdo igual perante a lei das mulheres e

dos grupos vulneraveis ou marginalizados.

J& o Peru sinaliza que ira incorporar a abordagem dos Direitos Humanos, levando
em consideracdo o GP-BHR ((Principios Orientadores — Conduta Empresarial
Responsavel) e outras normas internacionais, nas politicas publicas relacionadas a
questdo das pessoas com deficiéncia, na conciliacdo da vida profissional e familiar nos
locais de trabalho dos setores publico e privado, e na garantia da igualdade de acesso ao
trabalho e desempenho profissional para pessoas LGBT. Além disso, declara que vai
promover os direitos e a ndo discriminacao de grupos de protecdo especial (idosos, afro-
peruanos, pessoas com deficiéncia, mulheres, pessoas LGBT e migrantes) na publicidade
e Nos meios de comunicacdo e que vai apoiar 0 compromisso das empresas no combate
ao assédio, ao assédio sexual e a qualquer tipo de violéncia no local de trabalho, além de

promover a igualdade de género e a ndo discriminacdo nas empresas.
4.2.1.10. Trabalho digno e ambiente seguro

A OIT conceitua trabalho digno® abrangendo varios elementos, como as
oportunidades para realizar um trabalho produtivo com uma remuneragdo justa; a
seguranca no local de trabalho e protecdo social para as familias; as melhores perspectivas
de desenvolvimento pessoal e integracdo social; liberdade para expressar preocupacoes;
organizacdo e participacdo nas decisbes que afetam as vidas dos trabalhadores; e
igualdade de oportunidades e de tratamento. Sobre esse tema, 12 dos 30 paises analisados
apontam atuacdes especificas.

Nesse sentido, o Reino Unido afirma que, desde a publicagdo dos POs, em 2011,
e do seu PNA, em 2013, registrou varios desenvolvimentos a nivel internacional, entre 0s
quais a protecdo dos direitos trabalhistas e a promocdo ambientes de trabalho seguros e
protegidos para todos os trabalhadores, ai incluidos os trabalhadores migrantes, em

particular as mulheres migrantes, e aqueles com empregos precarios.

Ja 0 Japdo declara o seu compromisso de continuar os esforgcos para concretizar o
trabalho digno, incluindo-se a garantia do equilibrio entre vida profissional e pessoal, que
contribua para a participacao e o progresso das mulheres no local de trabalho, através da

33 Disponivel em: https://www.ilo.org/pt-pt/resource/trabalho-digno. Acesso em 17 ago 2024.
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promocdo de politicas laborais que respeitem, promovam e realizem 0s principios

relativos aos direitos fundamentais declarados na Declaragéo da OIT.

Os paises que abordaram o tema, além do Reino Unido e do Japdo foram:

Finlandia, Franca, Georgia, Holanda, Irlanda, Italia, Paquistdo, Quénia, Suécia e

Tailandia. N&o abordaram a questdo de forma explicita Alemanha, Bélgica, Chile,

Colémbia, Coreia do Sul, Dinamarca, Eslovénia, Espanha, Estados Unidos, Lituania,

Luxemburgo, Noruega, Peru, Pol6nia, Republica Tcheca, Suica, Taiwan e Uganda.

4.2.2. Quadro comparativo entre PNAs e temas

O quadro abaixo corresponde a uma sintese do Apéndice A e da analise

comparativa realizada acima. Trata-se de um quadro sintese quantitativo, apontando qual

pais aborda de forma clara cada uma das categorias analisadas.

el | ol Gesta Form 5::1"2(') Cadei

dee dade Igual 0 e Cargo aliza dag ade Inters | Trabalh
Pais / Tema discrimi | de chie (r;nater ce ao d% violén | fornec sedon | o ol

nacéo oport | salari . lidera . . alidad | e

; nidad trabal | ciae iment

de unida | al e nca ho assédi | o e seguro

género de o
Alemanha X X
Bélgica X X
Chile X X X
Colémbia X X
Coreiado
sul X X X
Dinamarca X
Eslovénia X X X X
Espanha X
Estados
Unidos X X X
Finlandia X X
Franca X X X
Georgia X X
Holanda X
Irlanda X X X X
Italia X X X X X
Japao X X X X
Lituania X X X X
Luxemburg

X

0
Noruega X
Paquistéo X X X X X X
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Peru X X X

Pol6nia X

Quénia X X X X X X X
Unido i
Republica

Tcheca X

Suécia X X X X
Suica X X

Taiwan X X X

Tailandia X X X X
Uganda X X X X X

Tabela 1. Fonte: Planos Nacionais de A¢do dos 30 paises estudados, conforme Apéndice A. Elaboragdo da
autora (2024)

E possivel perceber, por exemplo, que o tema mais abordado nos PNAs foi o da
igualdade de tratamento entre homens e mulheres e enfrentamento a discriminagdo de
género em todas as suas formas, enquanto o que mereceu menos destaque foi o de direitos

das mulheres trabalhadoras na cadeia de fornecimento.

Pode-se constar, por fim, que os paises que se debrucaram sobre mais vertentes,
foram a Italia e o Paquistdo, enquanto o Reino Unido e a Republica Tcheca abordaram

apenas um tema cada.

4.2.3. As limitaces dos PNAs em relacdo a ndo discriminacao e paridade de

género

O mapeamento acima resumido fornece, portanto, uma andlise panoramica dos

topicos selecionados a partir do recorte proposto.

E possivel, indo além do que se abordou, que os paises analisados recorram
também a legislacBes especificas, mais amplas ou efetivas que os PNAs, por intermédio

das quais podem também enderecar a questdo de género.

O relatorio Addressing the gender dimensions of Business and Human Rights do
Danish Insttute for Human Rights (DIRH, 2020) analisou os PNAs em relacdo a género
e elencou, na oportunidade, diversas percepcOes acerca das limitagdes desses
instrumentos. O documento traz uma analise acerca do processo de elaboracdo dos PNAs
com o enfoque na Africa, América Latina e Caribe, Asia e Europa, além de temas como
género na transicao digital na Africa. Registrou-se no referido relatério a necessidade de

que o tema em questdo seja integrado de forma mais significativa em todos os
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documentos, incluindo-se os trés pilares - proteger, respeitar e reparar -, em vez de ser
apresentado exclusivamente como uma se¢do isolada sobre género. Tal relatério defende,
ainda, que a integragdo de género nos processos de PNAs pode ser promovida através da
analise de género em documentos criticos e outros estudos de base anteriores, utilizados

para embasar a propria elaboracdo de cada PNA.

Outro importante ponto trazido em tal analise é a necessidade de realizagdo de
consultas publicas sobre os Planos, para que se confira a oportunidade de ouvir e
responder as questdes levantadas por diversos grupos de mulheres - ai incluidas
trabalhadoras, proprietarias de negocios e membros da comunidade. Além de se permitir
a consulta direta das mulheres, é importante também que sejam ouvidos especialistas em
género e outros grupos da sociedade civil com experiéncia na integracdo de género em

politicas publicas, bem como aqueles que trabalham diretamente com mulheres.

Se assim fosse, seria mais provavel que questdes relevantes de género fossem

adequadamente abordadas e respondidas nos PNAs.

A integracdo de género nos processos de elaboracdo dos Planos pode ser também
promovida por intermédio da exigéncia mais explicita da presenca dos temas ligados a
promocdo de igualdade de género em documentos e pontos criticos, além de acdo e metas
concretas e mensuraveis. E importante, ademais, tornar as medidas propostas nos PNAs
obrigatorias, para que assim seja efetivamente possivel a sua fiscalizacdo e cobranca.

O relatdrio do Addressing the gender dimensions of Business and Human Rights
(DIHR, 2020) aponta ainda que € necessario capacitar 0s responsaveis pela
implementacdo da integracdo de género, tanto no setor publico quanto no segmento
privado, e que é necessario promover a colaboracdo entre diferentes partes interessadas,
como meio de garantir o uso eficaz e eficiente de recursos e expertise, inclusive, em

relacdo ao género, por meio de redes e parcerias (DIHR, 2020, p. 17 e 18).

E plausivel afirmar que as respostas a desigualdade de género apontadas pelos
Estados em seus PNAs sdo, em geral, propostas baseadas na cooperagdo e em singelos
compromissos de mais esfor¢co, por meio de linguagem vaga ou quica imprecisa, sendo
poucos 0s casos, como Visto acima, em que ndo é possivel identificar concretamente a

forma como se daré a implementacdo do que ali se propde.

No entanto, como os PNAs séo ferramentas-chave para a implementagéo dos POs,

parece ser essencial fortalecer o foco nos direitos das mulheres e meninas nos seus
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processos de elaboragéo e, como consequéncia, no desenvolvimento e fiscalizacdo de sua
implementacdo.

A seguir, serdo verificados os dados publicos das 5 maiores empresas europeias
em 2023, para checar se a realidade das mulheres nas grandes companhias reflete os
esforgos almejados pelos Principios Orientadores e os PNAs, no que diz respeito a

paridade de género no mercado de trabalho.
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5. DADOS SOBRE GENERO NOS RELATORIOS DE SUSTENTABILIDADE
DAS CINCO MAIORES EMPRESAS EUROPEIAS DE 2023

Esse capitulo se propde a analisar, em arremate, os dados reportados nos relatdrios
de sustentabilidade anuais das cinco maiores empresas europeias de 2023, conforme a
ranking da revista Fortune 5003,

Serdo comparados os dados relativos a questdo de género dessas empresas dos
ultimos cinco anos, para assim se observar se houve avanco no alcance da igualdade em
sua forca de trabalho, por meio da efetividade das iniciativas de promocéo da diversidade
divulgadas publicamente pelas companhias para Estados, investidores, clientes,

funcionarios e outras partes interessadas.

Enquanto as propostas de internalizagdo dos POs ainda estdo em processo de
implementacao, as autoridades governamentais e organismos internacionais, por meio de
agendas mundiais como Pacto Global e os Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel
(ODS) das Nacdes Unidas, seguem estimulando diversas agdes com vistas a promover
condutas adequadas das empresas, ja que as atividades econdmicas dessas corporagdes

séo essenciais para o desenvolvimento mundial.

Assim, serdo abordados os formatos dos relatorios de sustentabilidade exigidos
para empresas e quais os temas abordados em relacéo a género. Serdo apresentados entao,
os dados das empresas analisados e por fim, ha a constatacdo da realidade entre os dados
reportados e dos discursos das empresas.

5.1. Padrdes globais adotados nos relatorios de sustentabilidade — Normas GRI

A publicagdes referentes as acdes implementadas pelas companhias podem ser
verificados nos relatdrios de sustentabilidade divulgados anualmente pelas empresas
multinacionais e nacionais. Com o avanco na agenda de Empresas e Direitos Humanos,
os conteudos e formatos dos relatdrios também evoluiram. Para acompanhar as tendéncias
internacionais e demandas institucionais, muitas empresas adaptaram o formato e

conteddo das informacdes conforme o padrdo estabelecido pelo Global Reporting

3 A Fortune 500 é uma lista anual compilada e publicada pela revista Fortune que contém as maiores
corporacfes da Europa por receita total em seus respectivos anos fiscais. A lista inclui tanto empresas de
capital aberto quanto empresas privadas cujas receitas estdo disponiveis publicamente. Disponivel em:
https://fortune.com/europe/ranking/fortune500-europe/search/. Acesso em: 01 jun 2024.
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Initiative (GRI) e pelo Pacto Global, com o objetivo de obter mais consisténcia,

materialidade e uniformidade na divulgagéo das informacdes.

Os compromissos assumidos pelas empresas perante o Pacto Global estabelecem,
assim, que todos os participantes da iniciativa devem se comprometer a implementar 0s
dez principios propostos pela Organizacdo em suas estratégias de negocio e operagdes
diarias. Por meio de reporte obrigatorio, as instituicGes que fazem parte do Pacto Global
demonstram publicamente seu progresso em relacao aos principios do Pacto Global e aos
ODS.

Esses reportes sdo chamados de Comunicacdo de Progresso (para empresas) e
Comunicacdo de Engajamento (para organizacbes nao empresariais) e devem ser

submetidos periodicamente no sistema do United Nations Global Compact.

Ja o GRI é referéncia em padrdes de divulgacdo de informacgbes sobre
sustentabilidade, sendo o modelo mais adotado por organizagdes em todo o mundo,
utilizado por mais de 10.000 organizac¢fes em mais de 100 paises. Segundo a pesquisa de
2022 da KPMG?®®, os Padrdes GRI sdo os padrdes de relatorios de sustentabilidade mais
amplamente utilizados no mundo todo, sendo que quatro em cada cinco das maiores

empresas globais relatam conforme este padréo.

A missdo da GRI consiste, portanto, em padronizar os relatorios e permitir que as
informagdes de sustentabilidade tenham o mesmo nivel de qualidade dos relatorios
financeiros. Além disso, busca melhorar continuamente as diretrizes, construir uma
instituicdo solida e permanente para gerenciar as diretrizes realizadas (QUARTUCCI,
2022).

A andlise realizada nesse estudo foi baseada, desse modo, nos relatérios de

sustentabilidade reportados conforme estipulado pelos padrdes do GRI.
As Normas® - descritas a seguir - que perpassam a questdo de género sio as
relativas a: (i) emprego, (ii) capacitacdo e educacéo, (iii) diversidade e igualdade de

oportunidades, e (iv) ndo discriminacao.

% Disponivel em:  https://www.globalreporting.org/news/news-center/four-in-five-largest-global-
companies-report-with-gri/. Acesso em: 31 jul 2023

% Disponivel em: https://www.globalreporting.org/how-to-use-the-gri-standards/gri-standards-portuguese-
translations/. Acesso em 04 ago 2024.
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Importa mencionar que as normas citadas foram disponibilizadas a partir de 01 de
julho de 2018. Assim, os dados reportados conforme esse padrao - e, portanto, passiveis

de comparacdo - foram mais amplamente divulgados a partir dos relatorios de 2019.
5.2. Normas do Global Reporting Initiative (GRI)

A Norma Tematica que disciplina sobre Emprego é a GRI 401. Isso significa que
a referida Norma dispde sobre a conduta das organizagdes em relacdo a emprego ou
criagdo de empregos, ou seja, sua atuacdo para contratacdo, recrutamento, retencéo e
praticas relacionadas, assim como as condi¢des de trabalho que ela fornece.

Tal Norma aponta 2 contetdos tematicos, um deles sobre novas contratacGes e
rotatividade de empregados (Contedo 401-1) e o outro sobre beneficios oferecidos a
empregados em tempo integral que ndo sdo oferecidos a empregados temporarios ou de
periodo parcial. A quantidade, a idade e o0 género dos empregados contratados por uma
empresa podem indicar sua estratégia e capacidade para atrair empregados diversos e
qualificados, além de apontar os esforgos da organizagdo para implementar préaticas
inclusivas de recrutamento baseadas género (GRI 401, 2016).

Jé4 a alta taxa de rotatividade de empregados pode indicar algum nivel de incerteza
e insatisfacdo entre os empregados, pois um padréo desigual de rotatividade por género
pode significar incompatibilidades ou possiveis desigualdades no local de trabalho e com
relacdo aos beneficios oferecidos a empregados em tempo integral que ndo séo oferecidos

a empregados temporarios ou de periodo parcial.

A Norma GRI 401 afirma que os dados relatados sobre esse tema fornecem uma
medida do investimento de uma organizacdo em recursos humanos e dos beneficios
minimos que ela oferece a seus empregados em tempo integral e que a qualidade dos
beneficios para empregados em tempo integral é um fator fundamental na retengédo de

empregados.

Em relacdo a concessdo de licenca maternidade/paternidade, muitos paises
aprovaram leis que preveem esse direito. O objetivo dessas legislacfes € permitir que 0s
empregados usufruam da licenga e retornem ao trabalho na mesma fungcdo ou em uma
funcdo compativel. No entanto, a aplicacdo dessa legislacédo varia de acordo com a sua
interpretacdo por parte de governos, empregadores e empregados, e muitas mulheres sao
desestimuladas a tirar essa licenga e retornar ao seu trabalho por préaticas do empregador

que afetam a seguranca do emprego, a remuneracdo e o plano de carreira. Além disso,
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muitos homens sdo estimulados a ndo usufruir da licenca a que tém direito. Uma escolha
equitativa de género para licenca maternidade/paternidade e outros direitos relacionados
a essas licencas pode promover um maior recrutamento e retencdo de pessoal qualificado
(GRI 401, 2016).

Ja a Norma que dispbe sobre capacitacdo e educacdo é a GRI 404, que aborda o
tratamento da organizacdo para capacitacdo e aperfeicoamento de competéncias dos
empregados, além de avaliacbes de desempenho e de desenvolvimento de carreira.
Também estdo incluidos em tal Norma programas de assisténcia para transi¢do, que tém
0 objetivo de facilitar a empregabilidade continuada e a gestdo de final de carreira em
relacdo a aposentadoria ou rescisdo do contrato de trabalho. Esse documento é dividido
em 3 temas, sendo o primeiro sobre a média de horas de capacitacdo por ano, por
empregado (Conteudo 404-1), o segundo sobre 0s programas para o aperfeicoamento de
competéncias dos empregados e de assisténcia para transicdo de carreira (Conteido 404-
2) e o terceiro sobre o percentual de empregados que recebem avaliagdes regulares de
desempenho e de desenvolvimento de carreira (Conteido 404-3). Os dados sobre a média
de horas de capacitagdo por ano, por empregado, tém o objetivo de fornecer as
informac@es sobre os investimentos da organizacdo em capacitacao e até que ponto esse

investimento ¢ aplicado a todo o quadro de pessoal.

Para a Norma 404, a capacitacdo refere-se a todos os tipos de formacéao
profissional e treinamento, sobre licenca remunerada para estudos fornecida pela
organizacdo para seus empregados, sobre capacitacdo ou educacdo realizadas
externamente e pagos, total ou parcialmente, pela organizagéo e capacitagdo em temas
especificos (GRI, 404, 2016).

Ja a diretiva que aborda diversidade e igualdade de oportunidades, além da
atuacdo das organizacdes sobre esse tema no local de trabalho, é a GRI 405. Esse
documento explica que quando uma organizacgao promove a diversidade e a igualdade no
local de trabalho, ela pode obter beneficios significativos tanto para a organizagdo como
para os trabalhadores, como o0 acesso a um conjunto mais amplo e diversificado de
trabalhadores potenciais. Esses beneficios também se transferem para a sociedade em
geral, uma vez que uma maior igualdade promove a estabilidade social e apoia 0

desenvolvimento econdmico.

A Norma 405 inclui contedos sobre a forma de gestdo, abordando a diversidade

em orgaos de governanca das empresas e empregados (Contetdo 405-1) e a proporcéo
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entre o salario-base e a remuneracéo recebidos pelas mulheres e aqueles recebidos pelos
homens (Contetido 405-2). A medida quantitativa de diversidade na empresa pode ser
usada em conjunto com padrdes de referéncia setoriais ou regionais, ja as comparagdes
entre a diversidade geral de empregados e a diversidade da equipe de gestdo oferecem

informacdes sobre igualdade de oportunidades (GRI 405, 2016).

Por fim, a Norma que discorre sobre ndo discriminacdo é a GRI 406, que
determina que a discriminacdo é definida como o ato e resultado de tratar pessoas de
forma desigual, impondo encargos desiguais ou negando-lhes beneficios, em vez de tratar
cada pessoa de maneira justa com base no mérito individual. Esse documento afirma
ainda que a discriminacdo pode também incluir o assedio, e que é esperado que uma
organizacao evite discriminar qualquer pessoa por qualquer motivo, ai naturalmente
incluida a discriminacdo dos trabalhadores no local de trabalho. A Norma 406 aponta,
ainda, que devem ser reportados os dados relativos a casos de discriminacdo e medidas
corretivas tomadas. A presenca e implementacao efetiva de politicas e processos efetivos
para evitar a discriminacdo sdo uma expectativa basica de conduta socialmente
responsavel (GRI, 406, 2016).

A atencdo as Normas descritas acima serd utilizada, portanto, para que se realize
uma comparacédo de dados reportados pelas cinco maiores empresas da Europa, conforme

se explicard a seguir.

5.3. As cinco maiores empresas europeias em 2023 e 0s dados dos seus relatorios
de sustentabilidade

Como ja dito, para a presente analise foram selecionadas as 5 maiores empresas

europeias, conforme ranking da Fortune 500 de 2023.

O critério de selecdo das empresas europeias em detrimento de qualquer outro
critério - como as maiores empresas do mundo ou do Brasil, por exemplo - se deu pelo
fato de que, dos 30 Planos Nacionais de Acéo existentes, 19 sdo de paises europeus, o que

representa 63% dos planos publicados.

Além disso, todas as 5 maiores empresas presentes na referida lista possuem
Planos Nacionais de A¢do em suas sedes, situadas em 4 paises diferentes, todos com mais
de 7 anos de publicacdo e implementacg&o, o que conduz & percepgéo de que ha, em relagdo
a essas empresas, um maior grau de maturidade no enfretamento do tema, a luz dos

critérios que se quer aqui auferir, 0 que tende a permitir mais elementos de analise.
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Com efeito, quanto mais antigos séo os Planos Nacionais de Acao, mais evoluida,
em tese, a questdo se encontra nos paises sedes das empresas analisadas, e melhor sera a

compreensdo do resultado quanto a aplicabilidade dos PNAs em dmbito interno.

Essas empresas — de energia, mineracdo e automobilismo — sdo também
representativas no nimero total de empregados e na presenca global, como se vera a

seguir.

Diante disso, pode-se inferir uma capilaridade de empregados em paises cuja
legislagbes e fiscalizagbes mais frageis, ndo se limitando a analise a funcionarios
corporativos sediados em escritorios baseados na Europa, ja que os relatérios abrangem

todos 0s paises nos quais as empresas atuam.

As empresas sdo a Shell, sediada no Reino Unido, a VVolkswagen, da Alemanha,
a Uniper, com sede também na Alemanha, a TotalEnergies, da Franca e a Glencore,

empresa baseada na Suica.
5.3.1. Shell

A Shell, em seu site oficial global, afirma que é um grupo de empresas de energia
e petroquimicas, empregando 103.000 pessoas globalmente e com operagdes em mais de
70 paises. Afirma, ainda, que a visao da empresa € se tornar uma das organizacdes mais

diversas e inclusivas do mundo.

Serdo analisados a seguir os dados reportados em seus relatorios de
sustentabilidade a partir de 2019, ano no qual a empresa passou a divulgar tais

informac@es de forma padronizada em relacdo a género.

Para melhor visualizacdo, foram geradas tabelas por temas. Os graficos com a

compilacdo de todos os dados aqui tratados estdo no Apéndice B do presente estudo

Tabela 2 - Total de pessoas Tabela 3 - Novas contratagdes de
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Tabela 4 - Novas contratagdo de Tabela 5 - Taxa de rotatividade (%
pessoas com experiéncia por ano de demissdes voluntarias)
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Fonte: Relatérios de Sustentabilidade Shell. Elaborag&o da autora (2024)

A Shell declara em seus relatérios que apenas 35% da sua forca de trabalho é
composta de mulheres, enquanto 65% do total de pessoas na empresa sd&o homens em

2023.

Esses nimeros nao tém tido alteracdes expressivas nos ultimos 5 anos. Em 2019,
a proporcdo era de 31%, no ano seguinte de 32%, e em 2021 e 2022, foi mantido o

percentual de 33% de mulheres.

Em relacdo a novas contratacGes de pessoas graduadas, o numero de novas
contratacdes de mulheres reduziu quase 15%, passando de 55,1% em 2021, para 40,4%
em 2023.

Em relacdo a contratacdo de pessoas com experiéncia, a porcentagem é menor do
que ha 5 anos, de 38,3% de contratacdo de mulheres contra 61,6% de contratacdo

masculina.

Com relacdo a taxa de rotatividade de empregados, a Shell declara que, em relacdo
as mulheres, sua taxa de rotatividade por mulheres (% de demissdes voluntarias de
mulheres em relacdo ao total de mulheres empregadas) é de 3,9%, e de homens 2,9%.
Essa taxa caiu no altimo ano, se comparado a 2019, que a taxa foi de 4,7%, e no ano
anterior, em 2022, foi de 6,2%.

Com relacéo aos beneficios oferecidos a empregados em tempo integral que ndo
sdo oferecidos a empregados temporarios ou de periodo parcial, a empresa declara que 0s
funcionarios de meio periodo e periodo integral tém os mesmos beneficios, embora isso

possa variar de acordo com as regulamentacdes dos paises onde estdo contratados.

Sobre licenca maternidade/paternidade, a Shell afirma que aplica o padrdo minimo
global para licenga-maternidade de 16 semanas e de 8 semanas de licenga parental

remunerada. Mas a empresa ndo declara a taxa de usufruto de licencas paternidade.
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GRI 404
Capacitagdo e Requisito Especificacdo 2019 2020 2021 2022 2023

Educagdo
Metragem em dias. Ndo

Média de h d itaca o
e e RO discriminados por género e 373 234 271 266 295

404-1
ano, por empregado

categoria profissional
Tabela 6. Fonte: Relatorio de Sustentabilidade Shell. Elaboragdo da autora (2024)

A Shell ndo discrimina dados de capacitacdo por género, como se V€ acima, apenas
registrando a quantidade de horas por ano, por empregado. Importa apontar que, se

comparado a 2019, a quantidade de horas reduziu, mas se comparado aos outros anos,

houve um pequeno aumento.
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Fonte: Relatérios de Sustentabilidade Shell. Elaboracdo da autora (2024).
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Observa-se que na Shell, em nenhum dos cargos gerais ou de gestdo ha paridade
de género, sendo mais destoantes as proporcGes de mulheres nos cargos de lideranca

executiva sénior (27%) e mulheres em cargos de gestéo (29%), ambas em 2023.

E possivel perceber pelos gréaficos que as porcentagens estio praticamente
estabilizadas nos ultimos 5 anos, apesar de toda a narrativa da companhia de visédo de

lideranca mundial no tema. Os dados completos estéo disponiveis no Apéndice B.

GRI 405
Diversidade e .. e
Requisito Especificacdo 2019 2020 2021 2022 2023
lgualdade de
Oportunidades
Proporcdo entre o salario-base e a de de-37
€-3,
remuneracdo recebidos pelas Diferenca salarial média 11,7% ,
405-2 N : X 18,7% 18% 17,8% . até
mulheres e aqueles entre géneros (Reino Unido) até 18.7%
recebidos pelos homens 20,7% !

Tabela 13. Fonte: Relatérios de Sustentabilidade Shell. Elaboracéo da autora (2024)

Quanto a proporcdo entre o salario-base e a remuneracao recebidos pelas mulheres
e aqueles recebidos pelos homens, deve-se rememorar que a igualdade de remuneracéo
também é um importante fator de retencdo de empregados qualificados. A Shell aponta
que a diferenca salarial média entre géneros em seu quadro no Reino Unido pode chegar
a 18,7%, mesmo percentual que apontado ha anos, o que pressupfe que as acles e

programas desenvolvidos pela referida empresa ndo alcangaram o que foi proposto.

GRI 406 N&o

e Requisito Especificacdo 2019 2020 2021 2022 2023
Discriminagdo

Sdo relatadas violagdes do

L. . . Cadigo de Conduta. Ndo
406-1 discriminacdo ocorridos durante o . . 263 216 181 183 254
sd0 necessariamente todos

Namero total de casos de

eriodo de relato. L. L. .
P incidentes de discriminagdo.

Tabela 14. Fonte: Relatorios de Sustentabilidade Shell. Elaboracéo da autora (2024)

A Shell expde os dados relativos a violagbes no Codigo de Conduta sem
especificar se seriam discriminagcfes ou, ainda, segregar por temas, tais como género,

raca, cor, origem, deficiéncia, idade, orientacéo sexual, entre outros.

Por fim, a Shell afirma que o objetivo da empresa € manter ou exceder a meta de
33% de membros femininos do Conselho a partir de 2020, progredindo para 50% ou mais

de representacao.

A ambicdo da empresa em relacdo a representacdo de mulheres na lideranca sénior
é atingir 35% até 2025 e manter ou exceder 40% até 2030. Afirmam, no entanto, que a

porcentagem de mulheres que séo contratacdes experientes foi de apenas 35%, embora
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quisessem ver mais progresso. A empresa declara também a expectativa de aumentar a
representacdo geral de mulheres na empresa. Em relacdo as promocdes, 40,8% das

pessoas que foram promovidas em 2023 eram mulheres e 59,2% eram homens.

E possivel perceber, com base nos dados reportados, que o discurso da maior
empresa da Europa - de se tornar uma das organiza¢fes mais diversas e inclusivas do
mundo - ndo é propriamente compativel com os dados apontados em rela¢éo aos ultimos
cinco anos. N&o ha, incluindo-se a declaracdo publica de ambigdo da empresa para 2030,
horizonte para o alcance de uma paridade de género em todos os ambitos perseguidos,
nem no numero total de empregados e contratacdes, nem nos cargos de lideranca, ou nas

promogdes ou ainda em relagdo as remuneracoes.
5.3.2. Volkswagen

O Grupo Volkswagen, sediado em Wolfsburg, na Alemanha, conta com 114
instalagBes de producdo, em 19 paises europeus e 10 paises nas Américas, Asia e Africa

e conta com mais de 684 mil funcionarios em todo o mundo.

Tal empresa afirma®’ ter cultura diversa, inclusiva e ndo discriminatoria. Declara
que, por meio de salarios justos, contribui para garantir o padrdo de vida de seus

funcionarios e que investe extensivamente em sua qualificacéo.

Tabela 15 - Total de pessoas Tabela 16 - Taxa de rotatividade
empregadas
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Fonte: Relatorios de Sustentabilidade VVolkswagen. Elaboragéo da autora (2024)
Observa-se, contudo, que a Volkswagen conta com apenas 18,7% de mulheres

empregadas, contra impressionantes 81,3% de homens. E é possivel perceber que esses

valores pouco se alteraram nos ultimos cinco anos.

A empresa assume estar preocupada com o aumento da proporcéo de mulheres em

todos os niveis da forga de trabalho, j& que € uma empresa tradicionalmente dominada

37 Disponivel em: https://www.volkswagen-group.com/en/publications/more/group-sustainability-report-
2023-2674. Acesso em 04 ago 2024.
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por engenheiros e trabalhadores técnicos. Em relacdo as taxas de rotatividade, os valores
S80 pouco expressivos, 0 que pode demonstrar estabilidade e seguranca na empresa. Nao
foram reportados dados relativos aos beneficios. Os dados detalhados estdo no Apéndice
C.

Sobre licenga maternidade e paternidade, ha informagfes somente relacionadas a
empregados que residem na Alemanha. A empresa afirma que concede aos pais beneficios
adicionais, além dos direitos legais, como o direito de utilizar os veiculos da empresa
durante um periodo limitado na licenca parental, e que a Volkswagen alema e as filiais
com regras correspondentes concedem aos seus trabalhadores uma prestacdo no plano de

pensdes profissional financiado pela entidade patronal (plano basico) durante a licenca

parental.
GRI1404
Capacitagdo Requisitos Especificagdo 2020 2021 2022 2023
e Educacio
Média de horas de Horas de capacitagdo por
404-1 capacitagdo por empregado. Os dados ndo sdo = 11,70% 16,4 20,1% 22,1%
ano, por empregado. segregados por género.

Tabela 17. Fonte: Relatorios de Sustentabilidade Volkswagen. Elaboragéo da autora (2024)

Sobre a média de horas de capacitacdo por ano, por empregado, a empresa
demonstra que quase duplicou as horas de capacitagdo por empregado, mas os dados sao
gerais e ndo segregados por género. A Volkswagem declara que seu objetivo é alcancar
30 horas de treinamento por funcionario, por ano, até 2030, aumentando assim a sua

atratividade como empregador.

Tabela 18 - Total de pessoas em Tabela 19 - Total de pessoas
cargo de gestao aprendizes
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Fonte: Relatorios de Sustentabilidade VVolkswagen. Elaboragéo da autora (2024)

Em relacdo a diversidade e igualdade de oportunidades, a empresa apresenta que
a proporcao de mulheres aumentou de 11,5% em 2018 para 18,7% em 2023, em relacdo

0s cargos de gestdo. No entanto, em relacéo as contratagcdes de aprendizes, a porcentagem
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diminuiu, de 25,6% em 2018 para 20,6% em 2023, o que pode evidenciar um baixo

empenho em novas contratagcdes de mulheres para o quadro de empregados.

GRI 406 Nao

.. Requisito Especificacdo 2020 2021 2022 2023
Discriminacdo

Numero total de casos  Demissdes por infracdo

de discriminagdo no que diz respeito a
406-1 X Lo e e 7 15 14 32
ocorridos durante o discriminacdo. Ndo ha

periodo de relato. informacdo por género.

Tabela 20. Fonte: Relatérios de Sustentabilidade VVolkswagen. Elaboracéo da autora (2024)

A empresa apresenta um aumento consideravel nos casos de demissbes por
infracdo no que diz respeito a discriminacdo. Apesar dos dados ndo segregarem as
informacdes por tipos, é possivel inferir que hd menos tolerancia e que mais pessoas estéo

sendo responsabilizadas por comportamentos discriminatorios.

A Volkswagem divulga em seus relatorios de sustentabilidade as suas metas em
relacdo as questdes de género. Ela afirma que, até 2025, a propor¢cdo de mulheres na
geréncia deve ser aumentada para mais de 20%, 0 que esta longe de ser considerada uma
meta arrojada visando a paridade entre homens e mulheres. Declara, ainda, que monitora
regularmente a diferenca de renda entre 0s sexos e que desse monitoramento
derivam medidas apropriadas. Mas ndo sdo divulgadas as diferencas e nem as medidas

que se diz serem apropriadas.

Informa-se, por fim, que ao oferecer varios programas de capacitacdo, a
Volkswagen objetiva aumentar a proporcéo de mulheres em niveis de gestdo dentro do
grupo e assegurar uma maior igualdade de oportunidades e de direitos no

desenvolvimento da carreira.

De acordo com a empresa, 0 programa Kompass-2.0 proporciona aos talentos
femininos orientacéo e ajuda para a deciséo de iniciar uma carreira de gestdo ou lideranca
e que a formacdo se destina também as trabalhadoras da producéo. No entanto, de acordo
com o relatorio, apenas 248 funcionarios iniciaram o programa em 2023, em um total de

mais de 684 mil empregados.

Ao analisar os dados, portanto, é possivel perceber que ha uma grande disparidade
de género em todas as posicOes divulgadas e que varias informacbes importantes
deixaram de ser divulgadas, tais como a proporcao entre o salério-base e a remuneracéo,
a presenca de mulheres em 6rgéos de governanca, os beneficios que sdo padréo para 0s

empregados em tempo integral da organizacdo, mas nao sdo oferecidos a empregados
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temporarios ou de periodo parcial, e as regras sobre licenca maternidade e paternidade

para outras operacdes fora da Alemanha.

As acoes realizadas nos ultimos anos tampouco indicam crescimento na proporcéo
de mulheres e ndo corroboram com a visdo da empresa de ter cultura diversa, inclusiva e

nao discriminatoria.
5.3.3. Uniper

A Uniper é uma das maiores empresa de energia do mundo, com sede em
Dusseldorf, na Alemanha. Atua em mais de 40 paises, com mercados principais na

Alemanha, Holanda, Suécia e Reino Unido, e tem cerca de 7.000 funcionarios.

A empresa afirma® que considera o tema diversidade e inclusdo bastante relevante
e que segue uma abordagem estratégica para ajudar a cultivar um local de trabalho onde
todos possam prosperar pessoal e profissionalmente. Em 2021, seu Conselho de
Administracdo adotou uma estratégia para 2022-2024, visando ajudar a empresa a
alcancar uma representacdo mais equilibrada de empregados, tornar mais comuns 0S
cargos de meio periodo e equilibrar os empregos em todos os niveis em relacao a géneros,

para alcancar uma posicao de destaque nos rankings de diversidade e inclusdo em seu

setor.
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Fonte: Relatorios de Sustentabilidade Uniper. Elaboragdo da autora (2024)

A Uniper reportou os dados em nUmeros, € ndo em porcentagens, como as
anteriores. A presente analise serd realizada, portanto, com base nas informagdes oficiais,
optando a autora por ndo fazer padroniza¢Ges, com 0s outros reportes, para que assim se

evite a realizacdo de analises que podem néo ser as mais fiéis a realidade.

8 Disponivel em: https://www.uniper.energy/system/files/2024-
04/2023%20Sustainability%20Report%20EN.pdf. Acesso em 04 ago 2024
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As mulheres na Uniper, em 2023, eram um total de 1.909 das pessoas da forca de
trabalho, enquanto havia 5.306 homens para 0 mesmo periodo. Como é possivel perceber
no grafico e pode ser consultado no Apéndice D, a empresa avaliada jamais se aproximou
de uma paridade de géneros.

Também no total de novas contratagdes, as femininas foram menos da metade das
masculinas, com 306 novas mulheres e 623 novos homens ao longo dos 5 anos
averiguados, o que pode demonstrar um baixo esforco de integragdo feminina nos quadros

da empresa.

Tabela 23 - Taxa de rotatividade
(demissdes voluntarias e ndo
voluntarias)
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Fonte: Relatorios de Sustentabilidade. Elaboragdo da autora (2024)

Ja em relacdo a rotatividade, é possivel perceber que o nimero de mulheres
demitidas de forma voluntéria e ndo voluntéria ¢ bem menor que dos homens, com apenas
112 demissbes femininas contra 469 masculinas. Esse dado sinaliza que a empresa

provavelmente é um local onde as mulheres se sentem confortaveis em trabalhar.

Em relacdo aos beneficios oferecidos a empregados em tempo integral que néo
sdo oferecidos a empregados temporarios ou de periodo parcial, a Uniper declara que
oferece aos seus empregados beneficios vantajosos, tais como seguro de invalidez e
cobertura familiar em varios paises, e que oferece também um atrativo plano de
aposentadoria. Afirma, no entanto, que os trabalhadores temporarios ou a tempo parcial

néo séo abrangidos.

Em relagdo aos benéficos relacionados a licengas maternidade e paternidade, a

empresa apenas afirma que a licenca parental é concedida nos termos da lei.

A empresa ndo reportou no relatério de sustentabilidade a média de horas de
capacitacdo realizada pelos empregados da organizacdo durante o periodo, mas declarou

gue em 2022 foi desenvolvido o Programa You Belong, um curriculo de treinamento em
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diversidade para toda a empresa, abrangendo varios maédulos, tais como lideranca

inclusiva para gerentes e sobre como entender as diferengas.

Tabela 24 - Diretores Tabela 25 - Total de empregados
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Tabela 26 - Total de empregados Tabela 27 - Total de pessoas
temporarios estagiarias
10000 10.000
5000 ° - 5.000
S5 8% 83 g8 3R 93 95 8Bk 28 31
0 —_ —_ 0
2020 2021 2022 2023 2018 2019 2020 2021 2022 2023
B Mulheres Homens B Mulheres Homens

Fonte: Relatorios de Sustentabilidade Uniper. Elaboragao da autora (2024)

Em relacdo a representatividade feminina em cargos de gestdo, nota-se que, desde
2018, nunca houve mais que 3 mulheres ocupando a posi¢do de diretoras executivas ou
membros do Conselho de Administragcdo, mesmo quando a proporgéo era 24 homens para
3 mulheres, como em 2018. Em 2023, havia uma mulher apenas e 6 homens nesse espaco
de gestdo. O total de empregados efetivos e temporarios também demonstra uma
disparidade de género e, quanto ao estagio, os homens obtiveram mais oportunidades de

ingresso na empresa, pelo menos desde o inicio do reporte oficial dos dados.

A empresa afirma que, em 2023, contratou a Associacdo de Especialistas em
Remuneracdo e Beneficios para auditar sua remuneracdo e identificar possiveis
disparidades salariais entre homens e mulheres. Foi avaliada a remuneracéo (salario-base
de 2023, mais bonus) de todos os funcionarios com contrato de trabalho na Alemanha em
termos de suas caracteristicas relacionadas a qualificacdo (incluindo experiéncia de
trabalho e antiguidade), caracteristicas relacionadas ao trabalho (incluindo nivel de
habilidade e posicdo profissional) e género. Os auditores confirmaram, no ensejo, que a

equidade salarial da Uniper na Alemanha esta dentro do limite de tolerancia de 5%, e
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concederam a empresa o certificado de Compensacéo Justa. Ndo foram divulgados os

dados em relagdo aos empregados contratados em outros paises.

A Uniper declara ter tolerdncia zero para discriminacdo ou assédio de qualquer
tipo e diz que responde pronta e respeitosamente a incidentes de discriminacgdo, além de
possuir politicas claras para relatar e lidar com possiveis violagdes. A meta da empresa é
ter zero casos confirmados de discriminacdo. Nao foram informadas quantas

manifestacdes foram recebidas e tratadas pela empresa.

A Uniper estabeleceu a meta de aumentar a participacdo de mulheres no primeiro
e segundo niveis de gestdo abaixo do Conselho de Administracdo para 25% cada até 31
de dezembro de 2025. No final de 2023, a percentagem de mulheres no primeiro e
segundo niveis de gestdo abaixo do Conselho de Administracdo era de 20%. A meta de
longo prazo é ter 30% de mulheres em cargos de gestdo até o final de 2030. A empresa
afirma que espera conseguir isso concentrando nos processos de selecao e recrutamento,
na oferta de acordos de trabalho flexiveis para todos os funcionarios e na orientacdo e

desenvolvimento de funcionérias para atuar em cargos de gestao.

No entanto, ndo é o que demonstram os dados acima, onde pode-se perceber que,
caso estejam sendo implementados programas de atracdo de mulheres nos processos de
selegdo e recrutamento, as ingressantes na empresa, tanto como novas contratagdes

quanto de estagio, sdo majoritariamente homens.
5.3.4. TotalEnergies

De acordo com o site da TotalEnergies, trata-se uma empresa global que produz e
comercializa energias, tais como petréleo e biocombustiveis, gas natural e gases verdes,
energias renovaveis e eletricidade. Com sede em Paris, na Franca, a empresa conta com

mais de 100.000 funcionarios, em cerca de 120 paises

Em seu relatério de sustentabilidade de 2023%, a TotalEnergies afirma que
diversidade de talentos e de gestdo sdo uma alavanca decisiva para 0 seu progresso, na
medida em que aumenta a sua competitividade, a sua capacidade de inovagdo e a sua
atratividade. A empresa declara, ainda, que ser inclusivo significa levar em consideracao

todos os talentos de uma equipe e reconhecer que todos eles sdo fundamentais e que essa

39 Disponivel em: https:/totalenergies.com/system/files/documents/2024-03/totalenergies_sustainability-
climate-2024-progress-report 2024 en_pdf.pdf. Acesso em 03 ago 2024
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é chave para o0 sucesso da transicdo justa (just transition, em inglés) em que estdo

coletivamente empenhados a alcangar, sem deixar ninguém para tras.

Tabela 28 - Total de pessoas empregadas
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Fonte: Relatorios de Sustentabilidade TotalEnergies. Elaboracdo da autora (2024)

A empresa ndo disponibilizou uma quantidade de dados relevante para a uma
andlise mais aprofundada, mas é possivel perceber que a média de mulheres e homens ao
longo dos ultimos 5 anos ndo sofreu grande alteracdo. Os dados podem ser acessados no
Apéndice E.

Em relacdo a beneficios, a empresa declara que, em relacdo a licenca
parental, em caso de gravidez ou ado¢do, 99% das mulheres empregadas se beneficiam
de uma licenca de maternidade de 14 semanas, com manutencdo do salario de base a
100% (sujeito a medidas locais mais protetoras) para o primeiro progenitor e duas
semanas para o segundo progenitor. Além disso, para neutralizar as auséncias por licenca
para assisténcia a filhos, é concedido ao primeiro progenitor, quando regressa da licenca,

um aumento igual a média dos aumentos individuais recebidos nos Gltimos trés anos.

GRI 404
Capacitacdo Requisitos Especificacdes 2019 2020 2021 2022 2023
e Educagdo
E d f t |
mprega" os que reql.:'en aram pelo menos 88,2% 84,6% 93,0% 97.3% 97.7%
uma acdo de formacdo durante o ano (%)
Nimero médio de dias/ano de formacdo no
) 2,7 16 1,8 2,3 25
local de trabalhodias/ano por trabalhador
Média de horas Numero médio de dias de formagédo a
204-1 de capacitacdo distancia dias / ano de formag&o a distancia 0.4 0,8 1,2 1 1,2
por ano, por por trabalhador (dias)
empregado  Niamero médio de dias/ano de formacéo no
local de trabalho dias/ano por trabalhador . . 1,2 1,4 1,3
(dias)
Nimero médio de dias de formag8o/ano
31 2,4 42 4,7 5

]

por trabalhador (dias)

Tabela 29. Fonte: Relatorios de Sustentabilidade TotalEnergies. Elaboracédo da autora (2024)
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E demonstrado acima que 97,7% dos empregados frequentaram pelo menos uma
acao de formacdo no ano de 2023, o que aponta um esforco para alcancar tanto homens

quanto mulheres.

Tabela 30 - Total de pessoas nos Tabela 31 - Total de pessoas nos
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Fonte: Relatorios de Sustentabilidade TotalEnergies. Elaboragdo da autora (2024)

A empresa ndo disponibilizou dados relacionados a discriminacéo.

J& quanto a presenca de mulheres nos cargos de alta direcdo e administracao,
percebe-se que a média é mantida em menos de 30% em ambos 0s casos nos Ultimos 5

anos.

Com base nos poucos, porém estaveis, dados reportados, pode-se concluir que a
diversidade de talentos e o reconhecimento dos talentos sdo mais uma intencao e narrativa
da empresa do que uma realidade aplicada na pratica, pelo menos no periodo no qual os

dados foram reportados publicamente.
5.3.5. Glencore

A Glencore é uma empresa que abrange os mercados de metais e energia,
produzindo diversas commaodities a partir de mais de 60 ativos, com sede em Baar, na
Suica. Esta presente em mais de 35 paises e conta com cerca de 150.000 empregados e

contratados.

A empresa afirma, em seu relatorio de sustentabilidade de 2023, que durante
esse ano continuou com os esforcos para incorporar as politicas e padrfes de recursos
humanos, com énfase na promogéo da diversidade e inclusdo para aprimorar ainda mais
seus negocios de alto desempenho. Afirma que se esforca para criar e manter um local de
trabalho caracterizado pela igualdade de oportunidades, liberdade de associagéo, alto

desempenho e integridade. Declara que durante o final de 2022 e 2023, mais de 400

40 Disponivel em: https://www.glencore.com/.rest/api/vl/documents/static/be5b0554-2c1d-415d-8072-
be6a30d91d79/GLEN-2023-Sustainability-Report.pdf. Acesso em 04 ago 2024
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lideres empresariais contribuiram para o desenho de uma nova estrutura de

desenvolvimento de lideranga.
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Fonte: Relatorios de Sustentabilidade Glencore. Elaboracéo da autora (2024)

Assim como na Uniper, o reporte da Glencore foi realizado por nimeros e néo por
porcentagem. Optou-se também aqui, portanto, por se empreender uma analise baseada

nos dados oficiais publicados.

A empresa afirma que estabelece expectativas claras em torno das medidas e que
espera lidar com areas de risco, incluindo, mas néo se limitando a: desigualdade salarial,

discriminagdo e conflitos de interesse nos processos de recrutamento.

O total de mulheres empregadas é substancialmente mais baixo que o de homens,

como é possivel notar no grafico 32. Em 2023, 13.962 mulheres faziam parte da forca de
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trabalho da empresa, ao passo que 64.339 eram homens. O nimero de novas mulheres
contratadas também estd muito aquém do de homens, com o total de 2.866 delas contra
8.185 deles. Ja a taxa de rotatividade é menor entre as mulheres que entre os homens. Os
dados completos podem ser acessados no Apéndice F.

GRI1 404
Capacitacdo e Requisitos Especificactes 2019 2020 2021 2022 2023
Educacgdo
Média de horas de formagdo por
Média de horas de capacitagdo por . gaop
404-1 trabalhador (efetivos + 48 43 66 56 74
ano, por empregado
contratados)
Programas de assisténcia para N&o sdo coletadas informagdes
transigdo de carreira oferecidos sobre a formacdo com base no
2042 visando facilitar a empregabilidade género, uma vez que as

continuada e a gestdo de final de
carreira devido a aposentadoria ou
rescisdo do contrato de trabalho.

oportunidades de formacédo nao
sdo diferenciadas com base na
distingdo entre géneros.

Tabela 38. Fonte: Relatorios de Sustentabilidade Glencore. Elaboragdo da autora (2024)

A empresa nao declara os dados de treinamento segregados por género, uma vez
que as oportunidades ndo sao distintas, e os dados demonstram que a média de horas de

treinamento quase dobrou nos Gltimos 5 anos.

A Glencore diz que realiza treinamento de lideranca inclusiva para lideres
seniores, e que, até o momento de publicacdo do relatorio, treinaram mais de 1.000
gerentes em diferentes negdcios, aumentando a porcentagem de funcionérias treinadas
para 18% em 2023, um pouco acima da média global estimada do setor.

Tabela 40 - Total de empregados
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Tabela 41 - Total de pessoas em Tabela 42 - Total de pessoas em
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Fonte: Relatérios de Sustentabilidade Glencore. Elaboracdo da autora (2024)

As diferencas em relacdo a ocupacdo de cargos na empresa também sdo gritantes.
Menos da metade do total de supervisores sdo do sexo feminino e ha mais de 40 mil
funcionarios a mais do que funcionarias em cargos operacionais. Na geréncia executiva,

39 pessoas eram mulheres, ao passo que 242 eram homens.

Por fim, a empresa declara que ndo disponibiliza dados que mostrem uma
reparticdo dos salarios, mas, que por uma questdo de politica, a fixacdo dos salarios de

base ndo é diferenciada por sexo.

GRI 406 Nao

L Requisito Especificagdo 2019 2020 2021 2022 2023
Discriminagdo

Ndamero total de casos de
406-1 discriminagdo ocorridos durante 0  Numero de casos de discriminagéo 1 0 0 7 1
periodo de relato.

Tabela 43. Fonte: Relatorios de Sustentabilidade Glencore. Elaboragdo da autora (2024)

A Glencore diz que estabelece os requisitos minimos obrigatdrios que devem ser
observados como parte dos esforcos para proteger seu pessoal de qualquer forma de
violéncia, discriminacdo e assédio, incluindo assédio sexual. Assinala que todos os ativos
industriais e escritérios devem ter uma declaracdo de lideranca documentada,
comprometendo-se com um local de trabalho seguro e inclusivo, um programa de
assisténcia aos funcionarios disponivel localmente para apoiar o bem-estar emocional e
psicologico dos funcionarios e garantir que as avaliagfes periodicas de risco a saude

incluam fatores que diminuam a probabilidade de violéncia e assédio.

Resta claro, assim, que o discurso da empresa quanto a promocao da diversidade
e inclusdo e o seu esforco para criar e manter um local de trabalho caracterizado pela
igualdade de oportunidades esta destoante dos dados reportados e dos resultados

alcancados e mantidos nos ultimos anos.
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Nesse sentido, sera abordada a seguir, a forma como a narrativa das empresas pode
induzir - talvez ndo intencionalmente - visfes positivas sobre o impacto das empresas
para a igualdade de género, sendo que tal impressdo equivocada pode servir como fator
de impedimento para o avango das mulheres no mercado de trabalho.

5.4. Genderwashing

Apesar da percepcdo de que h& iniciativas em curso, conforme expresso nos
discursos das empresas, os dados divulgados revelam que tais acOes ndo tém se
demonstrado suficientes para o efetivo enfrentamento da desigualdade de género no

mercado de trabalho.

Ainda assim, no entanto, é preciso ressaltar que é extremamente positivo que esses
dados existam, que sejam publicos e que haja a préatica de auditorias internas e externas

nos relatdrios de sustentabilidade, conforme disciplina o GRI 1 - Fundamentos (2021).

Tal Norma dispde que, para garantir a qualidade do relato, a organizacdo deve
coletar, registrar, compilar e analisar informacdes de uma forma que as informagdes
possam ser examinadas quanto a sua qualidade — inclusive que possam ser inspecionados
como parte de um processo de verificacdo externa - e que a empresa consiga apresentar
uma declaracdo das fontes originais das informacdes relatadas, atestando a exatidao das

informacdes dentro de margens de erro aceitaveis.

Assim, é preciso analisar até que ponto as a¢fes implementadas pelas empresas
estdo efetivamente respondendo aos desafios e lacunas de género, ou podem estar

promovendo o chamado “genderwashing” e gerando novos problemas.

Genderwashing (“lavagem de género ou mascara de género”) ¢ um termo que
surgiu em 2011, proposto pela psicologa politica Martha Burk*, utilizado para transmitir
a mesma ideia de greenwashing, que é quando as organizacdes aparentam preocupacao
com sustentabilidade enquanto fazem pouco ou nada para realmente promover mudancas
(FURTADO, 2023).

Walters (2021) afirma que ndo h& uma defini¢do clara do termo genderwashing.
O termo tem sido usado de varias maneiras para descrever o processo organizacional que
perpetua 0 mito de que uma empresa esta praticando equidade e justica. A referida autora

propde uma definicdo de genderwash como uma serie de comunicacGes com a

41 Disponivel em: https://www.huffpost.com/entry/gender-washing-at-walmart_b_964942. Acesso em: 06
ago 2024
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intencdo de induzir as pessoas a adotarem crencas excessivamente positivas sobre o
impacto positivo das praticas, politicas ou produtos de uma organizacdo em meninas e
mulheres. Ela se baseia na vasta literatura em estudos de negocios e gestdo que criticam
o fato de que muitas corporagdes usam programas de sustentabilidade, responsabilidade
social e estratégias de marketing para se apresentarem como ecologicamente corretas e
desviar criticas de praticas ambientais prejudiciais, da mesma forma, adotando uma
conceituacdo de genderwashing como uma forma de comunicagcdo enganosa
(WALTERS, 2021).

A autora apresenta as variedades de genderwashing e aponta exemplos de como
esses acontecem. Algumas das mais relevantes para este estudo sdo: (i) divulgacéo
seletiva, quando as comunicacfes de empresas enfatizam apenas as areas em que estao
melhorando o desempenho em questdes de género; (ii) reivindicacdes e politicas de
género vazias, com afirmacdes de empresas de que estdo implementando politicas que
transformardo radicalmente as relagdes de género, quando na realidade ha pouco poder
para implementa-las ou elas fazem pouco para desafiar o estado atual; e (iii) narrativa e
discurso enganosos, que sdo campanhas publicitarias que visam posicionar uma
corporacdo como uma empresa lider ou especialista em empoderamento de meninas e

mulheres, independentemente de seu historico nessa area (WALTERS, 2021).

Quando as organizacGes criam uma imagem publica positiva ao proclamar seu
compromisso com a igualdade de género, isso muitas vezes pode mascarar praticas que
impedem o avanco das mulheres no trabalho e na sociedade. Se 0 compromisso publico
de uma organizacdo com a equidade de género deturpa a realidade das experiéncias das
mulheres no trabalho, isso pode frustrar o progresso da organizacdo em direcdo a
verdadeira equidade de género. Essa dissonancia também pode dificultar que os lideres
organizacionais aceitem que seu compromisso com a equidade de género é uma meta,

ndo uma realidade (Fox-Kirk et al, 2020).

Assim, apesar das limitacdes empiricas desse trabalho, é possivel perceber, com
base no que foi analisado no presente capitulo, que as narrativas divulgadas pelas
empresas sobre acdes, politicas e posicionamentos a respeito da equidade de género
parecem ndo se comprovar plenamente por meio dos dados divulgados nos seus relatorios

de sustentabilidade.

Tais empresas, talvez de forma ndo intencional, promovem uma imagem de

lideres em diversidade e inclusdo que ndo é necessariamente verdadeira. Os dados
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apresentados, ao contrario, evidenciam que essas empresas estdo muito distantes de uma
paridade de género, se comparadas, por exemplo, ao parametro adotado pelo ONU
Mulheres, como citado anteriormente, na iniciativa global “Por um planeta 50-50 em
2030: um passo decisivo pela igualdade de género”, assumida por mais de 90 paises e

criada em apoio a Agenda 2030, para eliminar as desigualdades de género no mundo.
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6. CONCLUSAO

A igualdade de género constitui um inegavel Direito Humano. As concepgoes e
discussOes existentes sobre o0 assunto, rememoradas ao longo do presente estudo, s&o um
demonstrativo claro disso. E se se trata de um Direito Humano — assim reconhecido
internacionalmente —, é também inequivoco que a igualdade de género — ou a busca por
ela — merece lugar destacado na andlise do mercado de trabalho, o que conduz ao
relevante estudo da divisdo sexual do trabalho.

Nesse sentido, buscou-se rememorar uma parte da vasta producdo académica
sobre essa divisdo sexual, compreendida como consequéncia de um processo identificavel
no tempo e no espaco, que expde os pilares que sustentam os arranjos atuais. Assim,
tornou-se possivel melhor compreender os porqués das atuais desigualdades de género,
que podem ter varios formatos, tais como a participacdo desigual na forca de trabalho, a
separacao ocupacional por sexo, 0s salarios mais baixos recebidos pelas mulheres ou até

mesmo a questdo do assédio sexual.

Além disso, foi analisada a interseccionalidade, principalmente com foco entre
raca e género, com o que se alcangou a compreenséao de que o mercado de trabalho como
um todo, e o brasileiro em especial, esta marcado por significativas e persistentes
desigualdades de género e de raca. As questdes materiais e ideoldgicas que se impdem as
mulheres variam e sdo vivenciadas de maneiras diversificadas, de acordo com a classe

social, com a raca, e de modo muito central, também com a sexualidade.

Foi possivel perceber, ainda, como a configuracdo conjunta do capitalismo e do
patriarcado onera mais as mulheres com o trabalho doméstico prestado de forma gratuita,
pelo direcionamento a ocupagOes especificas, pela remuneracdo inferior aos homens

guando desempenham as mesmas atividades e pela sub-representacdo na politica.

Essas condicbes, de mais a mais, costumam ser aproveitadas pelas grandes
corporagdes transnacionais, principalmente em suas cadeias de valor e em paises que
contam com legislacBes mais frageis. Esses pontos deveriam ser considerados nos
processos de formulacdo, implementacédo e avaliacdo das politicas pablicas em geral, e,

em particular, nas politicas de emprego, inclusdo social e reducao da pobreza.

E possivel afirmar a possibilidade de as empresas serem indutoras do

enfrentamento a desigualdade de género no mercado de trabalho, o que lhes pode
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transformar em importantes agentes na promocéo da igualdade entre homens e mulheres

na divisdo do trabalho e na promocao da autonomia econémica das mulheres.

Assim, pdde-se avancar, ao longo do estudo, para a relagcdo entre a igualdade de
género e a agenda Empresas e Direitos Humanos da ONU, com a compreensao de que a
relacdo entre os Direitos Humanos e as empresas € incontornavel, a partir da premissa de

que tanto os Direitos Humanos como as empresas tém presenca e relevancia universais.

Essa interface, contudo — entre os Direitos Humanos e as empresas — € aqui
descrita como um longo e constante caminho. Nesse sentido, a ONU e a OIT contam com
um vasto arcabouco principioldgico e normativo para promocao da igualdade de género,
construido ao longo das ultimas décadas, baseado em diversas iniciativas dos movimentos
feministas pela garantia de direitos. Um exemplo desses esforcos é a Agenda 2030 para
o Desenvolvimento Sustentavel (ODS), que busca concretizar os Direitos Humanos e
alcancar a igualdade de género e o empoderamento das mulheres e meninas, por meio do

objetivo 5, sobre igualdade de género.

Também merecem destaque, nesse ponto, os Principios Orientadores sobre
Empresas e Direitos Humanos das Organizacdo das Nagdes Unidas (POs), publicados em
2011, que constituem um conjunto de diretrizes globais para 0 mundo empresarial, com
0 intuito de orientar as atividades das corporacbes para que ndo causem impactos

negativos e violagdes de direitos no curso das suas operagoes.

Deles decorrem, afinal, os Planos Nacionais de A¢do (PNAS), aqui descritos como
verdadeiras estratégias desenvolvidas pelos Estados para proteger seus cidaddos contra
impactos adversos sobre os Direitos Humanos causados por empresas, em conformidade
com os POs. Analisou-se atentamente ao longo do presente estudo os PNAs de 30 paises,
com o intuito de se compreender melhor o alcance do comprometimento publico e das
obrigagdes estabelecidas em tais documentos, para os préprios Estados e, principalmente,

para as empresas.

Constatou-se, assim, que para que consigam enfrentar de forma efetiva a
discriminagdo contra as mulheres e alcancar uma igualdade de género substancial, os
Estados e as empresas devem trabalhar em conjunto, com todos os outros atores
relevantes, visando a promocdo de mudancas sistematicas nas estruturas de poder, nas
normas sociais e nos ambientes hostis que constituem barreiras de usufruto dos Direitos

Humanos por parte das mulheres em todas as esferas.
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Por fim, foram também avaliados os dados publicos das 5 maiores empresas
europeias em 2023, para se verificar se a realidade das mulheres nessas grandes
companhias reflete, de fato, os esforcos almejados pelos Principios Orientadores e 0s
PNAs, no que diz respeito a paridade de género no mercado de trabalho.

Verificou-se, assim, que apesar dos inegaveis progressos na busca pela igualdade

de género no Brasil e no mundo, ainda subsistem muitos desafios.

As mulheres continuam a sofrer diversas formas de discriminacdo e de
desvantagem no mercado de trabalho, seguem sub-representadas nos cargos de gestdo e
na alta governanca das empresas e ndo sdo priorizadas nas portas de entrada dessas

posicBes, 0 que poderia, em tese, sanar as desproporc¢des no longo prazo.

Ha, é bem verdade, alguma integracdo da perspectiva do género nas normas
relativas as empresas e aos Direitos Humanos, como se viu nos Planos Nacionais de
Acdes analisados. Entretanto, o que efetivamente se enxerga é que a maioria dos Estados
e das empresas, mesmo as maiores e com mais recursos, continua a conferir uma ainda
escassa atencdo a essas questdes, sendo o sucesso de suas iniciativas ainda mais um

desejo, quando tanto, do que uma realidade.

Ao analisar os PNAs, foi possivel também perceber que a maioria das respostas a
desigualdade de género propostas pelos Estados é direcionada no reforco dos programas
e legislagBes ja existentes, com atuacdo voltada para treinamentos, sensibilizaces,
capacitaces e compromissos de cooperacdo. As linguagens contidas nos PNAS sdo pouco
concretas e de acbes pouco efetivas. Ndo responsabilizam as empresas e 0s proprios

Estados em relagdo a paridade de género e ao enfrentamento a discriminacao.

Ja a atuacdo das empresas parece ser pautada por interesses de mercado,
demonstrando-se pouco aderente a melhoria de vida e condicbes das trabalhadoras e a

agenda coletiva de paridade de oportunidades.

O Forum Econdmico Mundial revelou, em seu Relatorio de Diferenca Global de
Género 202442, que o mundo diminuiu 68,5% da lacuna de género entre 2006 e 2024,
mas que, se a evolucdo se mantiver nesse patamar, serdo necessarios mais 134 anos, ou

cinco geracdes, para se alcancar a paridade total, e que hd a necessidade de um

42 Disponivel em: Global Gender Gap Report 2024 | World Economic Forum (weforum.org). Acesso em:
21 jul 29024
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compromisso global renovado para alcancar a equidade de género, especialmente nas

esferas econdmica e politica.

Além disso, para promover a efetiva superagdo da desigualdade de género, as
empresas e 0s Estados devem agir de forma a evitar a pratica de genderwashing,
fendmeno que pode criar uma percepg¢éo equivocada de avancgos, enquanto a desigualdade
persiste, como se pode verificar nos relatorios anuais de sustentabilidade divulgados pelas

empresas aqui estudadas.

Assim sendo, de acordo com a analise realizada neste estudo, € possivel afirmar
que os Estados aparentam ndo estar disponiveis para assumirem compromissos concretos
em prol da igualdade de género, enquanto as empresas, de uma maneira geral, ndo
parecem contar com acdes e programas que alinhem de forma efetiva as suas narrativas

publicas de lideres em diversidade no mercado.

Por fim, entende-se que a hipdtese inicial desse estudo foi confirmada. A atuacéo
do Estado e das empresas por meio da implementacéo dos Principios Orientadores sobre
Empresas e Direitos Humanos ndo tem se demonstrado suficiente para o enfrentamento
bem-sucedido da desigualdade de género no mercado de trabalho. As iniciativas até aqui
visualizadas, nos ambitos puablico e privado, podem criar uma falsa impressdo de

progresso, mas ndo se enxergam solucdes efetivas no curto prazo.
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APENDICE A - Planos Nacionais de Ag&o

Os Planos Nacionais de Acao (PNAs) foram analisados por ordem cronologica de
langcamento de seu primeiro PNA, sendo que o pais pioneiro foi o Reino Unido, em 2013,
e que ha paises em diferentes etapas de elaboracédo, para lancamento futuro. A data de
corte para analise dos PNAs neste estudo foram os lancados até 31 de dezembro de 2022.
O que se apresenta a seguir € um recorte dos contelldos dos PNAs com foco especifico

em género.
Reino Unido

O Reino Unido foi o primeiro governo a publicar um Plano Nacional de Acédo, em

2013, e o primeiro a publicar sua atualizagdo, em 2016.

Com o titulo “Good Business — Implementing the UN Guiding Principles on
Business and Human Rights**”, o PNA do Reino Unido ndo contou com uma Avaliagio
de Base Nacional (ABN) antes de 2013.

A atualizagdo, denominada “Good Business — Implementing the UN Guiding
Principles on Business and Human Rights — Updated May 2016%”, lancada em 2016,
também ndo contou com a ABN, mas foram publicados relatérios sobre a implantacéo de

seu Plano Nacional.

O documento de 2016 traz apenas duas referéncias sobre género. Na introducéo,
aponta que: “Desde a publicacdo dos POs, em 2011, e do Plano Nacional de A¢éo do
Reino Unido, em 2013, registraram-se varios desenvolvimentos a nivel internacional. Em
particular: (...) proteger os direitos trabalhistas, promover ambientes de trabalho
seguros e protegidos para todos os trabalhadores, incluindo os trabalhadores migrantes,
em particular as mulheres migrantes, e aqueles com empregos precarios (ODS 8.8)”

(traduc&o propria®).

43Disponivel em:
https://assets.publishing.service.gov.uk/media/5a7b89c3e5274a7318b8f4ec/BHR_Action_Plan_-
final_online_version_1_.pdf. Acesso em: 06 abr 2024
a4 Disponivel em:
https://assets.publishing.service.gov.uk/media/5a815b46e5274a2e8ab538d6/Good_Business Implementi
ng_the UN_Guiding_Principles_on_Business and_Human_Rights_updated May 2016.pdf. Acesso em:
06 abr 2024
4 Since the publication of the UNGPs, in 2011, and the UK’s National Action Plan in 2013, there have
been a number of developments at the international level. In particular: (...) protect labour rights, promote
safe and secure working environments for all workers, including migrant workers, in particular women
migrants, and those in precarious employment (SDG 8.8)
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Ja na secdo dedicada aos compromissos governamentais, tal documento declara
que “O Governo fara o seguinte para reforcar a implementacéo dos seus compromissos
no ambito do Pilar 1 dos POs: (...) considerar novas atividades de projeto para aumentar
a sensibilizacéo e enfrentar os impactos negativos da atividade empresarial, incluindo
sobre os Direitos Humanos de grupos como (...) mulheres (...) através de encarregar as
nossas missdes diplomaticas em paises onde estas sdo preocupacfes” (tradugdo

propria’®).
Holanda

A Holanda adotou seu primeiro Plano Nacional de Acdo sobre Empresas e
Direitos Humanos (Nationaal Actieplan bedrijfsleven en mensenrechten: Rapport over
het Nederlandse beleid rondom de bevordering van eerbiediging van mensenrechten door
het bedrijfsleven*’) em 2013.

Uma Avaliacgdo de Base Nacional foi realizada pelo Instituto Holandés em 2020,
e um segundo PNA* foi langado em 2022. A Holanda desenvolveu, ainda, uma Politica
Internacional de Responsabilidade Social Empresarial em 2020, centrada no papel das

empresas no ambito dos Principios Orientadores.

Dividido por pilares, o PNA holandés dispde sobre as questdes de género da
seguinte forma: Pilar I: “Em 2021, no 10° aniversario dos POs, a ONU realizou uma
pesquisa que mostrou que os POs se tornaram o quadro global oficial para as empresas
e os Direitos Humanos. Com base nesta pesquisa, a ONU desenvolveu um roteiro POs
10+, que abrange os proximos 10 anos. Salienta a coeréncia politica e incentiva
parcerias entre Estados, empresas, titulares de direitos, sindicatos, organizacdes da
sociedade civil e organizagdes internacionais para combater as causas profundas das
violagBes dos Direitos Humanos relacionadas com as empresas. A sua énfase esta na
importancia de envolver diretamente os detentores de direitos locais, incluindo as
mulheres. Isto requer também ter em conta outras publicacbes reconhecidas

internacionalmente, como Dimensdes de Género dos POs, juntamente com o roteiro POs

46 The Government will do the following to reinforce its implementation of its commitments under Pillar 1
of the UNGPs: (...) Consider new project activity on raising awareness and tackling the negative impacts
of business activity, including on the human rights of groups (...) women (...) by tasking our diplomatic
missions in countries where these are concerns.

47 Disponivel em: https://globalnaps.org/wp-content/uploads/2024/03/NAP-Netherlands-2013-open-
English.pdf. Acesso em: 07 abr 2024

4 Disponivel em: https:/globalnaps.org/wp-content/uploads/2024/01/NAP-Netherlands-2022-2025-
English.pdf. Acesso em 07 abr 2024
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10+~ (tradugdo propria®®). Sobre os planos de agdo, no tema de inclusdo das Empresas e
Direitos Humanos na politica externa da Holanda, aponta-se: “Integrar responsabilidades
em areas de conflito e estados frageis nas politicas: (...) Os Paises Baixos estdo
empenhados em colaborar com outros doadores e organizacfes na realizacdo de anélises
conjuntas que incluam uma dimensdo de género. Um exemplo aqui € o investimento
holandés na iniciativa Estados Afetados por Conflitos na Africa (CASA, em inglés) da
Corporacdo Financeira Internacional (IFC, em inglés). Uma abordagem sensivel ao
conflito para o desenvolvimento do setor privado foi fundamental nos 13 estados frageis

nos quais este projeto da IFC foi implementado” (tradugdo propria®).

Ainda no Pilar I, no qual é abordada a cooperacdo para o desenvolvimento, o PNA
holandés traz o seguinte: “Comércio sustentavel e investimento nos paises em
desenvolvimento:(...) 0s interesses e as circunstancias especificas dos paises em
desenvolvimento devem ser tidos em conta na elaboracéo de acordos nacionais, europeus
e internacionais destinados a melhorar a sustentabilidade do comércio e dos
investimentos. Os exemplos incluem o desenvolvimento de normas sobre o
desflorestamento e o clima, a economia circular, os direitos de utilizacdo da terra, o
trabalho, o comeércio externo e os investimentos, e as Condutas Empresariais
Responsaveis (CER). A pedra angular disto é determinar o impacto no desenvolvimento
dos esforcos para tornar o comércio e o investimento mais sustentaveis, especialmente o
impacto sobre os grupos vulneraveis, como 0s povos indigenas, 0s pequenos produtores,

os trabalhadores e os trabalhadores agricolas, com especial destaque para as mulheres

4% In 2021, on the 10th anniversary of the UNGPs, the UN conducted a survey which showed that the
UNGPs have become the authoritative global framework for business and human rights. Building on this
survey, the UN has developed a UNGPs 10+ roadmapl2 covering the next 10 years. It stresses policy
coherence and encourages partnerships between states, businesses, rightsholders, trade unions,

civil society organizations and international organizations to tackle the root causes of business-related
human rights violations. Its emphasis is on the importance of directly involving local rightsholders,
including women. This requires also taking other internationally recognized publications such as ‘Gender
Dimensions of the UNGPs’ into account, alongside the UNGPs 10+ roadmap.

% The Netherlands is committed to collaborating with other donors and organizations in making joint
analyses which include a gender dimension. An example here is Dutch investment in the International
Finance Corporation’s (IFC) Conflict Affected States in Africa (CASA) initiative. A conflict-sensitive
approach to private sector development was central in the 13 fragile states in which this IFC project was
implemented. Furthermore, the European Conflict Minerals Regulation44, which came into effect in
January 2021, requires all EU businesses importing certain metals and minerals to apply due diligence. All
EU member states must appoint a national supervisory authority to monitor businesses’ compliance with
this Regulation. In the Netherlands this is the Human Environment and Transport Inspectorate (ILT).46
Regular meetings between the European Commission and member states aim to ensure uniform
implementation of the Regulation.
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e 0s jovens. Isto devera reforcar os efeitos positivos dos esforcos e, na medida do possivel,

prevenir e mitigar quaisquer efeitos secundarios negativos” (tradugdo propria®l).

Ja no Pilar 11, tal documento aponta no tépico sobre gabinete de apoio a Conduta
Empresarial Responsavel que: “O novo gabinete de apoio ao CER constituira um balcéo
Unico para a politica de CER, apoiando todas as empresas, incluindo-se aquelas que
(ainda) ndo se enquadram no ambito da legislacéo atual, na sua aplicacdo da devida
diligéncia. (...) Os servicos oferecidos pelo escritorio de apoio CER podem incluir: (...)
oferecer e fornecer conhecimento e experiéncia especificos sobre riscos, por exemplo (...)
0 combate ao trabalho infantil e aos riscos relacionados com o género (...)” (traducdo

propria®?)

No Pilar 111, o texto, ao dispor sobre melhorar o fornecimento de informacdes as
partes afetadas, aponta que “O governo produzird um guia digital acessivel que descreve
as solucdes judiciais e extrajudiciais disponiveis para partes no estrangeiro que tenham
sido afetadas por empresas holandesas (atraves das suas cadeias de abastecimento

internacionais). ... Isto incluird uma perspectiva de género” (tradugdo propria®).
Dinamarca

O Danish National Action Plan — implementation of the UN Guiding Principles
on Business and Human Rights® foi publicado em 2014. Em 2019, o Comité de Direitos

Econdmicos, Sociais e Culturais da ONU examinou o pais e o incentivou a adotar um

51 The interests and specific circumstances of developing countries must be taken into account when
drafting national, European and international agreements aimed at improving the sustainability of trade and
investments. Examples include developing standards on deforestation and the climate, the circular
economy, land use rights, labour, foreign trade and investments and RBC. The cornerstone of this is to
determine the development impact of efforts to make trade and investment more sustainable, especially the
impact on vulnerable groups such as indigenous peoples, small-scale producers, workers and agricultural
labourers, with a particular focus on women and young people. This should reinforce the efforts’ positive
effects and, as far as possible, prevent and mitigate any negative side effects.

52 The new RBC support office will form a one-stop shop for RBC policy by supporting all businesses,
including those that do not (as yet) fall under the scope of current legislation, in their application of due
diligence. (...) Services offered by the RBC support office may include: (...) offering and providing risk-
specific knowledge and expertise, for example about major RBC risks such as the right to form trade unions
and bargain collectively, a living wage, combating child labour and gender-related risks, or about RBC
risks in specific sectors or geographic regions.

53 The government will produce an accessible digital guide describing the judicial and non-judicial remedies
available to parties abroad who have been affected by Dutch companies (through their international supply
chains). This guide will clearly describe the possibilities for initiating a judicial or non-judicial process and
what support, such as legal aid, is available. The guide can follow Germany’s example. In response to
consultations, the guide will where possible take account of the additional hurdles faced by marginalised
groups and unequal power relationships. This will include a gender perspective.

%4 Disponivel em: https://globalnaps.org/wp-content/uploads/2017/12/denmark.pdf. Acesso em: 07 mar
2024
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segundo PNA, o que ndo aconteceu, ja que o documento original ndo possui data de

validade.

Observa-se, assim, todos os paises que adotaram PNAs antes da Dinamarca
atualizaram seus documentos, deixando esse pais com o Plano mais antigo em vigor até
junho de 2024.

Um Guia de Direitos Humanos e Empresas para a Dinamarca®® foi desenvolvido
em 2015, contendo informacGes sobre 0s impactos adversos potenciais e reais sobre 0s
Direitos Humanos das atividades empresariais na Dinamarca. As informagdes contidas
nesse guia foram coletadas de fontes disponiveis publicamente e por meio de consultas

as partes interessadas.

Em 2016, foi publicado o relatério Empresas e Direitos Humanos em um contexto
dinamarqués (Erhverv og menneskerettigheder i en dansk kontekst, em dinamarqués),
documento que estabelece uma linha de base para a implementacdo dos Principios

Orientadores no pais, com foco em legislacdo, politicas e iniciativas.

O PNA dinamarqués faz as seguintes referéncias a igualdade de género: “O dever
do Estado de proteger os Direitos Humanos (...) A¢Bes tomadas (...) Protecdo dos
Direitos Humanos na esfera empresarial na legislacdo dinamarquesa: A legislacéo geral
dinamarquesa contribui para o cumprimento do dever da Dinamarca, de acordo com 0s
tratados de Direitos Humanos dos quais é parte, contra abusos de Direitos Humanos por
agentes privados, inclusive empresas. Por exemplo, a lei parlamentar dinamarquesa
proibe o tratamento diferenciado no mercado de trabalho desde 1996, protegendo contra
a discriminacado baseada em raca, género (...)" (traducio propria®®); e “Dever do Estado
de Proteger. Apoiar o respeito das empresas aos Direitos Humanos em areas afetadas
por conflitos. Como o risco de graves abusos de Direitos Humanos € maior em areas
afetadas por conflitos, os Estados devem ajudar a garantir que as empresas que operam
nesses contextos ndo se envolvam com tais abusos, inclusive por meio de: (...) b)

Fornecendo assisténcia adequada as empresas para que avaliem e tratem dos riscos

%5 Disponivel em: https://globalnaps.org/wp-content/uploads/2017/10/denmark.pdf. Acesso em 07 abr 2024

% Protection of human rights in the business sphere in Danish legislation General Danish law contributes
to fulfilling Denmark’s duty under human rights treaties to which it is a party against human rights abuses
by private actors, including businesses. For example, the Danish parliamentary act prohibits differential
treatment in the labour market from 1996 protecting against discrimination based on race, gender (...)
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elevados de abusos, dando atencéo especial a violéncia sexual e de género” (traducéo
propria®’).
Finlandia

O Plano Nacional de Agdo da Finlandia, intitulado “Tydéryhmén ehdotus
YK:nyrityksia ja ihmisoikeuksia koskevien ohjaavien periaatteiden kansalliseksi

toimeenpanoksi®®”, foi adotado em 2014, mas ndo foi elaborada a Avaliacio de Base

Nacional prévia a ele.

Os Ministérios do pais realizaram e publicaram um memorando de antecedentes,
que incluiu informacdes sobre a legislacdo finlandesa, convencgdes internacionais e outras
normas relevantes para os Direitos Humanos, e outras medidas e préaticas das autoridades
em relacdo aos POs. Um memorando foi elaborado e disponibilizado publicamente, mas
ndo atingiu o nivel de uma ABN porgue ndo se concentrou nas questbes-chave dos
Principios Orientadores, e as partes interessadas ndo estatais ndo o consideraram muito

atil, além de néo estarem envolvidas em seu desenvolvimento (ICAR-ECCJ, 2015).

O documento finlandés aborda a questdo de género ja em sua introducdo, quando
dispde que naquele pais “tem havido um desejo de construir uma sociedade baseada na
igualdade e de desenvolver métodos e uma cultura que seja sensivel ao impacto da
igualdade e do género. A igualdade de tratamento € tida em consideracdo em toda a
legislacdo e preparacdo do orcamento nacional, em varios programas e projetos do
governo central e em politicas de pessoal.” (tradugio prépria®). Ao abordar os Direitos
Humanos na legislagéo finlandesa, aponta que “De acordo com a disposic¢éo de igualdade
da Constituicao, ninguém pode ser tratado de forma diferente com base no sexo (...)”

57 State Duty to Protect. Supporting business respect for human rights in conflict-affected areas.

Because the risk of gross human rights abuses is heightened in conflict-affected areas, States should help
ensure that business enterprises operating in those contexts are not involved with such abuses, including
by: (...) b) Providing adequate assistance to business enterprises to assess and address the heightened risks
of abuses, paying special attention to both gender-based and sexual violence.

% Disponivel em:
https://tem.fi/documents/1410877/3084000/National+action+plan+for+the+implementation+of+the+UN+
guiding+pronciples+on-+business+and+human-+rights/1bc35feb-d35a-438f-af56-
aecl6adfcbae/National+action+plan+for+the+implementation+of+the+UN+gquiding+pronciples+on+busi
ness+and+human-+rights.pdf. Acesso em: 10 mar 2024

%9 In Finland, there has been a desire to construct a society based on equality and to develop methods and a
culture is sensitive to the impact of equality and gender. Equal treatment is taken into consideration in all
the legislation and preparation of the national budget, various central government programmes and projects,
and personnel policies.
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(traducdo propria®®). Sobre atividades em organizagOes internacionais, descreve que
“Geralmente, a Finlandia apoia o didlogo matuo entre organizagdes internacionais e a
sua cooperacdo em questdes de Direitos Humanos para aumentar a coeréncia. O
Ministério dos Negdcios Estrangeiros utilizou fundos de cooperacdo para o
desenvolvimento para financiar a¢des relacionadas com aspectos como os direitos no
trabalho, o empoderamento econdmico das mulheres e o trabalho digno.” (traducdo

propria®t).

J& sobre as expectativas em relacdo as empresas e aos servicos de apoio a
organizagOes finlandesas e internacionais que promovem o assunto, 0 PNA aponta no
item 3.5 que: “O Ministério dos Negdcios Estrangeiros utiliza fundos de cooperacéo para
o desenvolvimento de apoio as organizacdes, programas e iniciativas internacionais que
promovam o tema das empresas e dos Direitos Humanos. Por exemplo, o Ministério dos
Negdcios Estrangeiros apoiou 0s seguintes projetos: A iniciativa de Responsabilidade
Social Corporativa do Pacto Global das Nagdes Unidas, no valor de 350 mil euros em
2013, e a sua iniciativa Empresas para a Paz, no valor de 200 mil euros, entre 2013 e
2014. As atividades centram-se em aspectos como os Direitos Humanos, a igualdade de
género, a boa governacéo e os assuntos ambientais. Em 2014, foram gastos cerca de 17
milhdes de euros para apoiar 0s projetos da Organizacéo Internacional do Trabalho
(OIT). Os projetos estéo relacionados com questdes como direitos no trabalho, locais de
trabalho verdes para o setor da construgdo, inclusdo das mulheres no mercado de

trabalho e trabalho digno” (tradugio propria®?).

Lituania

80 According to the equality provision of the Constitution, no one may be treated differently based on sex
(...)

61 Generally, Finland supports the mutual dialogue between international organisations and their
cooperation on human rights issues to increase coherence. The Ministry for Foreign Affairs has used
development cooperation funds to finance actions related to features such as rights at work, the economic
empowerment of women, and decent work.

2 The Ministry for Foreign Affairs uses development cooperation funds to support international
organizations, programmes and initiatives which promote the theme of business and human rights. For
instance, the Ministry for Foreign Affairs has supported the following projects: The UN Global Compact
CSR initiative for EUR 350,000 in 2013 and its Business for Peace initiative for EUR 200,000 between
2013 and 2014. The activities focus on features such as human rights, gender equality, good governance
and environmental affairs. In 2014, approximately EUR 17 million were spent to support the projects of
the International Labour Organization (ILO). The projects are related to matters such as rights at work,
green workplaces for the construction sector, the inclusion of women in the labour market, and decent work.
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A Lituania adotou o seu primeiro PNA (Lietuvos Veiksmai Ugyvendinant Jungtinii
Tauti Pagrindinius Principus Dol Verslo Ir Zmogaus Teisii®) em 2015, sem prazo de
validade e sem compromisso oficial para desenvolver um segundo Plano. Afirmou, no
entanto, que como parte da sua Revisdo Nacional Voluntaria no Férum Politico de Alto

Nivel, planejava elaborar um segundo PNA, seguindo as diretrizes da OCDE.

O PNA da Lituénia aborda a questdo de género e direitos das mulheres em dois
dos objetivos ali descritos. No Objetivo 1: garantir o dever do Estado de proteger,
defender e respeitar os Direitos Humanos, assim aponta: “A prote¢do dos Direitos
Humanos, a garantia de oportunidades iguais de emprego, sociais e outras, a igualdade
de género, a reducdo das disparidades salariais entre homens e mulheres — estes sao
valores fundamentais a perseguir nas relacfes laborais e na regulacdo das atividades
empresariais. O Governo tem a obrigacdo de garantir os Direitos Humanos acima
mencionados nestas areas. As a¢des e medidas do Governo incluem instrumentos
destinados ao desenvolvimento de um quadro legislativo que preveja praticas
empresariais responsaveis e a eliminagéo da corrupgo no setor plblico. E dada grande
atencdo as medidas de ndo discriminagdo, incluindo a educacdo sobre os Direitos
Humanos, varios estudos e outras medidas que promovam a ndo discriminacdo e o
respeito pelos Direitos Humanos. O Governo também apoia iniciativas especificas para
a promocéao da igualdade de género, incentiva o desenvolvimento de organiza¢fes nao-
governamentais e fornece assisténcia financeira para iniciativas de organizagdes nao-
governamentais neste dominio” (...) C. Medidas relacionadas com investigacio e
formacdo sobre ndo discriminacdo e outros Direitos Humanos: 1 - Investigacdo e
formacdo em ndo discriminacdo: O Plano de Acdo Interinstitucional para a Promoc¢ao
da Néo Discriminacdo para 2012-2014 (...) visa assegurar a implementacdo de medidas
educativas sobre a promoc¢ao da néo discriminacéo e igualdade de oportunidades, para
aumentar a consciéncia juridica, a compreensdo mutua e a tolerancia em termos de
género, raca, nacionalidade, lingua, origem, estatuto social, crenca, convic¢Ges ou
pontos de vista, idade, orientacdo sexual, deficiéncia, origem étnica e religido, para
informar o publico sobre as manifestacGes de discriminacgdo na Lituénia e o seu impacto
negativo na igualdade de oportunidades de certos grupos sociais participarem

ativamente na vida publica. Medidas previstas: (i) realizar um estudo sobre as razdes

6 Disponivel em:
https://www.ohchr.org/sites/default/files/Documents/Issues/Business/NationalPlans/Lithuania_NationalPI
anBHR.pdf. Acesso em 07 abr 2023
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das mudancas nas atitudes sociais e as causas da discriminacéo, bem como a anéalise dos

resultados (...)” (traducdo propria®?).

Ainda no Objetivo 1, assevera: “D. Medidas relacionadas com a investigacéo e
formacao sobre a igualdade entre homens e mulheres: 1: Investigacao e formacéao sobre
igualdade de oportunidades entre homens e mulheres. Programa Nacional para a
Igualdade de Oportunidades entre Mulheres e Homens para 2010-2014, (...) visa
assegurar uma implementacdo transversal consistente, abrangente e sistematica das
disposicdes da Lei da Igualdade de Oportunidades para Mulheres e Homens, bem como
bem como a Unido Europeia (doravante designada por UE) e 0s compromissos
internacionais em matéria de igualdade de género. Medidas em curso: (i) realizar um
estudo alargado e uma avaliacéo do desenvolvimento no que diz respeito ao tratamento
de mulheres e homens em todas as esferas; (ii) organizar seminarios para incentivar o0s
empregadores a promoverem sistematicamente a igualdade de tratamento entre mulheres
e homens no local de trabalho e a igualdade de oportunidades para mulheres e homens
no que diz respeito ao acesso ao emprego ou & promocdo a um cargo de chefia; (iii)
organizar uma mesa redonda sobre o papel dos parceiros sociais na implementacédo da
igualdade de oportunidades entre mulheres e homens no mercado de trabalho; (iv)
organizar seminarios sobre o tratamento discriminatério de mulheres e homens na
educacdo; (...) (vi) organizar um concurso para empregadores que garanta a igualdade

de tratamento entre homens e mulheres” (traducio propria®).

8 Protection of human rights, ensuring equal employment, social and other opportunities, gender equality,
reducing gender pay gap — these are fundamental values to be pursued in labour relations and regulation of
corporate activities. The Government has the obligation to ensure the above mentioned human rights in
these areas. Government’s actions and measures include legislative instruments aimed at the development
of a legislative framework providing for responsible business practices and elimination of corruption in the
public sector. Great attention is paid to non-discrimination measures, including education on human rights,
various studies and other measures that promote non-discrimination and respect for human rights. The
Government also supports specific initiatives for promotion of gender equality, encourages the
development of non-governmental organizations and provides financial assistance for initiatives of
non-governmental organizations in this field. C. Measures related to research and training on non-
discrimination and other human rights: 1. Research and training in non-discrimination. The Inter-
institutional Action Plan for the Promotion of Non-discrimination for 2012-2014 (...), aims to ensure the
implementation of educational measures on promotion of non-discrimination and equal opportunities, to
increase legal awareness, mutual understanding and tolerance in terms of gender, race, nationality,
language, origin, social status, belief, convictions or views, age, sexual orientation, disability, ethnic origin
and religion, to inform the public about manifestations of discrimination in Lithuania and its negative
impact on equal opportunities of certain social groups to actively participate in public life. Measures
foreseen: (i) to conduct a study into the reasons for changes in societal attitudes and causes of
discrimination, as well as the analysis of the results.

% D. Measures related to research and training on equality between men and women: 1. Research and
training on equal opportunities between men and women. National Programme on Equal Opportunities for
Women and Men for 2010-2014(...), aims to ensure consistent, comprehensive and systematic cross-field
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Ja no Objetivo 2, que trata sobre a promocdo da responsabilidade corporativa e
sobre o respeito na esfera de Empresas e Direitos Humanos, consta das medidas
planejadas: “1. Promoc¢ao de negdcios sociais e socialmente responsaveis. O Programa
Nacional de Progresso 2014-2020 (...) estabelece prioridades para a implementacéo da
estratégia de progresso da Lituania (...) A Estratégia Nacional de Progresso também
introduz principios horizontais relacionados com o desenvolvimento sustentavel, a

igualdade de género e a ndo discriminagdo” (tradugio propria®®).

Suécia
A Suécia adotou o seu PNA em 2015. Intitulado Handlingsplan for foretagande
och manskliga rattigheter®’, esse documento néo foi atualizado até o primeiro semestre

de 2024, e tampouco existem relatérios sobre a sua implementagdo. Também néo foi

publicada Avaliacdo de Base Nacional prévia ao PNA até a data mencionada.

O Plano sueco aponta obrigagdes do Estado e das empresas para tratar a dimenséo
de género. No que tange o dever do Estado de proteger os Direitos Humanos, o documento
diz que, na Legislacdo sueca para proteger os Direitos Humanos: “O objetivo da Lei da
Discriminacao (2008:567) é combater a discriminacéo e, de outras formas, promover a
igualdade de direitos e oportunidades, independentemente do sexo, identidade ou
expressao transgénero, etnia, religido ou outra crencga, deficiéncia, orientacéo sexual ou
idade. A lei aplica-se ao emprego em sentido lato, as atividades educativas, as atividades
politicas do mercado de trabalho e aos servigos de emprego ndo sujeitos a contrato

publico, a abertura ou gestdo de uma empresa, ao fornecimento de bens, servicos e

implementation of the provisions of the Law on Equal Opportunities for Women and Men, as well as
European Union (hereinafter referred to as the EU) and international commitments regarding gender
equality. On-going measures: (i) to conduct an extended study and evaluation of the development as regards
treatment of women and men in all spheres; (ii) to organize seminars to encourage employers to
systematically promote equal treatment of women and men in the workplace and equal opportunities for
women and men as regards access to employment or promotion to a senior position; (iii) to organize a round
table discussion on the role of social partners in the implementation of equal opportunities for women and
men in the labour market; (iv) to organize seminars on discriminatory treatment of women and men in
education; (vi) to organize a competition for employers ensuring equal treatment for men and women.

8 promotion of social and socially responsible business. The National Progress Programme 2014-2020
approved by the Government of the Republic of (...) establishes priorities for the implementation of
Lithuanian progress strategy ‘Lithuania 2030°(...) The National Progress Strategy also introduces
horizontal principals related to sustainable development, gender equality and non-discrimination.”

67 Disponivel em: https://cdn.openaid.se/app/uploads/2021/03/09145428/Handlingsplan-for-foretagande-
och-manskliga-rattigheter.pdf. Acesso em 07 abr 2024
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habitacdo, a organizacdo de uma reunido ou evento publico, e a saude e cuidados

médicos e servigos sociais” (tradugdo propria®).

No que tange a responsabilidade corporativa de respeitar os Direitos Humanos, tal
PNA dispde que “As condicOes para os esfor¢os das empresas para respeitar os Direitos
Humanos variam dependendo da sua dimensao, dos paises e regides em que operam e da
sua linha de neg6cios, mas o objetivo comum é evitar que as atividades das empresas
conduzam a violagGes dos Direitos Humanos, incluindo a exploragdo de criangas. A
UNICEF, a Save the Children e o Pacto Global das Na¢6es Unidas desenvolveram os
Direitos das Criancas e 0s Principios Empresariais, que fornecem orientacdo as
empresas no seu trabalho. As empresas devem também ajudar a defender e reforcar os
direitos das mulheres, nomeadamente através do acesso ao mercado de trabalho e do

combate a discriminacgdo em todas as suas formas” (tradugdo propria®).

Por fim, acerca das medidas planejadas, regulamentos e legislacdo, dispbe o
referido documento que: “A Unido Europeia adotou novas diretivas sobre contratos
publicos: uma diretiva sobre contratos publicos, uma diretiva sobre contratos publicos
por entidades que operam nos setores da agua, da energia, dos transportes e dos servigos
postais, e uma diretiva sobre a adjudicacdo de contratos de concessédo. Os considerandos
das diretivas afirmam expressamente que as autoridades ou entidades adjudicantes nos
seus contratos podem exigir que os fornecedores, na execuc¢do do contrato, cumpram em
substancia as disposi¢cdes das convencdes basicas da Organizacdo Internacional do
Trabalho (OIT). Essas condi¢des poderdo também destinar-se a favorecer a
implementacdo de medidas destinadas a promover a igualdade entre mulheres e homens
no trabalho, a aumentar a participacdo das mulheres no mercado de trabalho e a
conciliacéo entre o trabalho e a vida privada, a protecdo do ambiente ou o recrutamento

8 The purpose of the Discrimination Act (2008:567) is to combat discrimination and in other ways promote
equal rights and opportunities regardless of sex, transgender identity or expression, ethnicity, religion or
other belief, impairment, sexual orientation or age. The Act applies to employment in a broad sense,
educational activities, labour market policy activities and employment services not under public contract,
starting or running a business, supply of goods, services and housing, organisation of a public gathering or
event, and health and medical care and social services.

% The conditions for companies’ efforts to respect human rights vary depending on their size, the countries
and regions they operate in and their line of business, but the common goal is to prevent the companies’
activities from leading to human rights abuses, including the exploitation of children. UNICEF, Save the
Children and the UN Global Compact have developed the Children’s Rights and Business Principles, which
provide guidance for companies in their work. Companies should also help to defend and strengthen
women’s rights, including through access to the labour market and by combating discrimination in all its
forms.
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de mais pessoas desfavorecidas do que o exigido pela legislacéo nacional (...)” (traducédo

propria’).
Noruega

A Noruega publicou seu Plano Nacional de A¢do em 2015, com 0 nome de
Neeringsliv og menneskerettigheter Nasjonalhandlingsplan for oppfelging av FNs
véuedende prinsipper’®, sem prazo de encerramento e sem compromisso oficial para

atualiza-lo. A Avaliacdo de Base Nacional do pais foi publicada em 2013.

Sobre o tema de género e direitos das mulheres, ha diretrizes dispostas no topico
relativo as responsabilidades do Estado e nas acdes de acesso a remediacao. No dever do
Estado de proteger os Direitos Humanos, como o Estado como legislador, ha as seguintes
previsdes: “O dever das empresas de respeitar os Direitos Humanos esta estabelecido na
legislacdo norueguesa, por exemplo, na Lei do Ambiente de Trabalho, na Lei da
Igualdade de Género e na Lei da Informagdo Ambiental” (traducdo prépria’). Em
Direitos Humanos em &reas de conflito: “O Ministério das Relagdes Exteriores é o ponto
de contato das empresas em questdes de seguranca no exterior. O didlogo sobre o risco
de abusos sexuais e de género serd intensificado sempre que adequado” (tradugdo

propria’).

No Principio 12 consta: “Os Direitos Humanos internacionalmente reconhecidos
sao os estabelecidos na Declaracdo Universal dos Direitos Humanos de 1948, nos dois
Pactos Internacionais de 1966, sobre os Direitos Econdmicos, Sociais e Culturais e sobre

os Direitos Civis e Politicos, e nas conven¢des fundamentais da OIT. Em alguns casos,

0 The EU has adopted new procurement directives: a Directive on public procurement, a Directive on
procurement by entities operating in the water, energy, transport and postal services sectors, and a Directive
on the award of concession contracts. The recitals of the Directives expressly state that the contracting
authorities or entities in their contracts can require suppliers, in the performance of the contract, to comply
in substance with the provisions of the basic International Labour Organisation (ILO) Conventions. Such
conditions might also be intended to favour the implementation of measures for the promotion of equality
of women and men at work, the increased participation of women in the labour market and the reconciliation
of work and private life, the protection of the environment or the recruitment of more disadvantaged persons
than are required under national legislation (...)

n Disponivel em:
https://www.regjeringen.no/globalassets/departementene/ud/vedlegg/mr/business_hr_b.pdf. Acesso em 07
abr 2024

2 The duty of business enterprises to respect human rights is set out in Norwegian legislation, for example
in the Working Environment Act, the Gender Equality Act and the Environmental Information Act.

8 The Ministry of Foreign Affairs is the contact point for companies in matters of security abroad. The
dialogue on the risk of gender-based and sexual abuses will be intensified where appropriate. No assistance
will be given to companies that are involved in gross human rights violations unless they show a willingness
to cooperate on addressing the situation.
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outras normas também podem ser aplicaveis, como os direitos das mulheres, dos povos
indigenas, das minorias nacionais, étnicas ou linguisticas, das criancas, das pessoas com
deficiéncia ou dos trabalhadores estrangeiros e suas familias” (tradugdo propria’).
Sobre as Convencdes Fundamentais da OIT citadas acima, o referido PNA indica as que
sdo relacionadas a género: “A eliminagdo da discriminagdo (Convengdo N.° 100 sobre
Igualdade de Remuneracdo entre Homens e Mulheres Trabalhadores por Trabalho de
Igual Valor e Convengdo N.° 111 sobre Discriminacdo em Relagdo ao Emprego e a
Profissdo)” (traducdo propria’™).

Ja no acesso a remediacdo, no mecanismo de reclamacéo nao baseado no Estado,
ha a seguinte disposi¢ao: “A Noruega tem uma série de instituigdes que funcionam bem,
como a Autoridade de Inspecdo do Trabalho, o Provedor de Justica das Criancas, 0
Provedor de Justica do Consumidor, o Provedor de Justica para a lIgualdade e
Antidiscriminagéo, a Agéncia Norueguesa do Ambiente e o Provedor de Justica
Parlamentar da Administracdo Publica. Existem também mecanismos de reclamacao
relacionados com os direitos dos trabalhadores, criancas, mulheres e homens” (traducéo
propria’®).

Colémbia

O primeiro Plano Nacional de Agdo da Colombia “Plan de Accion de Derechos

Humanos y Empresas’”” foi lancado em 2015 e ficou valido por 3 anos. Em 2018, foi

langado o segundo relatorio’® do governo sobre os avangos na implementagdo do PNA,
que afirmava que a Colémbia havia avancado em 86% de suas a¢des. O Segundo PNA

" “Internationally recognized human rights’ are those set out in the Universal Declaration of Human Rights
of 1948, the two 1966 International Covenants, on Economic, Social and Cultural Rights and on Political
and Civil Rights, and the ILO core conventions. In some cases, other standards may also be applicable,
such as the rights of women, indigenous peoples, national, ethnic or linguistic minorities, children, people
with disabilities, or foreign workers and their families.

> The elimination of discrimination (Convention No. 100 on Equal Remuneration for Men and Women
Workers for Work of Equal Value, and Convention No. 111 on Discrimination in Respect of Employment
and Occupation).

6 Norway has a number of well-functioning institutions such as the Labour Inspection Authority, the
Ombudsman for Children, the Consumer Ombudsman, the Equality and Anti-discrimination Ombudsman,
the Norwegian Environment Agency and the Parliamentary Ombudsman for the Public Administration.
There are also complaints mechanisms in connection with the rights of employees, children, women and
men.

" Disponivel em: https://globalnaps.org/wp-content/uploads/2017/11/colombia-nap-espanol.pdf. Acesso
em 06 mar 2024

8 Disponivel em: https://globalnaps.org/wp-content/uploads/2018/08/colombia-annual-report-on-nap-
implementation-2017-18-espaol.pdf. Acesso em: 06 mar 2024
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2020-2022, intitulado “Juntos lo Hacemos Posible Resiliencia y Solidaridad’”, foi
publicado em 10 de dezembro de 2020.

O 2° PNA foi constituido com uma abordagem baseada em Direitos Humanos e
enfoques em temas especificos, entre 0s quais um sensivel tratamento das questdes de
género. O documento afirma que tem como base uma abordagem na qual aponta como 0s
Direitos Humanos afetam mulheres e homens de forma diferente e como as relagdes de
poder e as discriminacOes de género afetam o gozo efetivo dos direitos pelos seres

humanos.

Além disso, 0 PNA colombiano considerou, em sua construcdo, o documento
"Perspectiva de Género de los Principios Rectores sobre las Empresas y los Derechos
Humanos ", e nesse sentido, confere importancia a se entender como o0s impactos das

atividades empresariais variam entre homens e mulheres.

Em seu Pilar Fundamental 1, sobre a obrigacdo do Estado de proteger os Direitos
Humanos, eixo 2, 0 PNA colombiano dispde que: “Incentivar a cria¢ao de regulamentos
e estratégias que promovam o respeito pelos Direitos Humanos no desenvolvimento das
atividades empresariais (...) 0 Ministério de Minas e Energia formulara e implementara
diretrizes de género para o setor de minerac&o e energia (traducio propria®t). Ja no eixo
4, sobre a promocdo da inclusdo e a ndo discriminacdo na atividade empresarial, esta
disposto que a “Assessoria Presidencial para os Direitos Humanos, em conjunto com a
Assessoria Presidencial para a Competitividade e Gestéo Publico-Privada, a Assessoria
Presidencial para a Mulher e o Instituto Colombiano de Bem-estar Familiar realizarédo
0s mecanismos de articulacdo para a implementacdo da paridade de género iniciativas

que envolvam mulheres e meninas” (tradugdo propria)®2.

" Disponivel em: https://derechoshumanos.gov.co/Observatorio/Publicaciones/Documents/2020/Plan-
Nacional-de-Accion-de-Empresa-y-Derechos-Humanos.pdf. Acesso em 06 mar 2024

8 Disponivel em:
https://www.ohchr.org/sites/default/files/Documents/Issues/Business/Gender/GenderUNGP_SP.pdf.
Acesso em: 06 mar 2024

81 Fomentar la creacion de normatividad y estrategias que promueva el respeto de los derechos humanos en
el desarrollo de actividades empresariales (...) Minminas formulard e implementard los lineamientos de
género del sector minero energético.

8 | a Consejeria Presidencial para los Derechos Humanos, junto con la Consejeria Presidencial para la
Competitividad y la Gestion Publico Privada, la Consejeria Presidencial para la Mujer y el ICBF llevara a
cabo los mecanismos de articulacion

para la implementacién de iniciativas de paridad de género que vinculen a las mujeres y a las nifias.
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No eixo 7, sobre fornecer orientacdo e assisténcia a empresas e empreendimento
direcionados a populacdes vulneraveis, ha o dispositivo que afirma que “o Ministério do
Comeércio, Industria e Turismo incorporard a abordagem de género nas estratégias de
empreendedorismo rural e urbano do governo nacional centradas na popula¢éo mais
vulnerdvel (quadro das rotas integrais de inclusdo produtiva)” (traducéo propria)®®. O
eixo 9, sobre o Estado como ator economico, afirma que o “Bancéldex desenvolvera e
implementara uma politica de género, de acordo com o ambito definido pelo banco em

2019” (tradugdo propriad?).

Ja no Pilar Fundamental 2, sobre o dever das empresas de respeitar 0s Direitos
Humanos, o eixo 1 discorre sobre a necessidade de fornecer as empresas as ferramentas
para cumprirem a sua responsabilidade de respeitar tais direitos e que “0 Gabinete de
Assessoria Presidencial para a Equidade das Mulheres (CPEM) prestara
aconselhamento técnico as empresas privadas sobre a implementacao de iniciativas de
igualdade de género” (traducdo propria®). O eixo 3 fala sobre capacitar empresas
publicas e privadas sobre a necessidade de mitigar as consequéncias de possiveis
impactos sobre os Direitos Humanos devido as suas operac@es, produtos ou servigcos
prestados, com énfase naqueles localizados na regido e que “o Gabinete Presidencial de
Aconselhamento para a Equidade das Mulheres (CPEM) implementara uma estratégia
de advocacia para que as empresas promovam acfes para corrigir as disparidades de
género e empoderar mulheres e meninas a partir da l6gica da Agenda 2030 para o

Desenvolvimento Sustentavel e Valor Partilhado” (traducio propria®®).
Suica

A Suica adotou o seu primeiro Plano Nacional de Acdo em 2016 e o segundo,

intitulado Business and Human Rights: Swiss National Action Plan®’, em 2020, com

8 EI Ministerio de Comercio, Industria y Turismo incorporara el enfoque de género en las estrategias del
Gobierno nacional de emprendimiento rural y urbano enfocadas en la poblacién méas vulnerable (marco de
las rutas integrales de inclusidn productiva)

8 Bancoldex desarrollara e implementara una politica de género, de acuerdo con el alcance definido por el
banco en 2019.

8 La Consejeria Presidencial para la Equidad de la Mujer (CPEM) asesorara técnicamente a las empresas
privadas en la implementacion de iniciativas de equidad de género.

886 | a3 CPEM implementara una estrategia de promocién para que las empresas impulsen acciones en
materia de cierre de brechas de género y empoderamiento de las mujeres y nifias desde la ldgica de la
Agenda 2030 de Desarrollo Sostenible y Valor Compartido

8 Disponivel em: https://www.nap-bhr.admin.ch/napbhr/en/home/nap/nationaler_aktionsplani.html.
Acesso em 07 abr 2014
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vigéncia até o final de 2023. O pais desenvolvera ao longo de 2024 um novo PNA, que

abrangerd o periodo 2024-2027. Nao foram conduzidas Avaliacdes de Base Nacional.

No que tange as questdes de género, no capitulo em que é abordado o dever do
Estado de proteger, nexo Estado-empresa, a Medida 11 aponta: “Devida diligéncia em
matéria de Direitos Humanos por parte de parcerias de desenvolvimento publico-
privadas: Tal como estabelecido no Codigo de Conduta para Parceiros Contratuais do
FDFA (Departamento Federal de RelacGes Exteriores), o respeito pelos Direitos
Humanos e a igualdade de género séo dois dos valores que devem ser promovidos no
interesse da Suica. Todos os individuos, empresas ou outras entidades que trabalham
com o FDFA séo obrigados a contribuir para a promogéo destes valores e a agir de
acordo com eles e com a ordem juridica” (traducdo propria®®). Nos principios
fundamentais afirma-se que: “A responsabilidade das empresas de respeitar os Direitos
Humanos refere-se aos Direitos Humanos reconhecidos internacionalmente. (...
Dependendo das circunstancias, as empresas também devem observar normas adicionais
relativas a grupos populacionais particularmente vulneraveis, incluindo acordos que

protegem (...) as mulheres (...)” (tradugdo propria®).

Sobre os principios operacionais em devida diligéncia em Direitos Humanos, na
Medida 21, sobre o0 apoio aos organismos da ONU responsaveis pela promocéo dos POs,
ha o seguinte dispositivo: “O governo federal continuara a prestar apoio politico e
financeiro ao Grupo de Trabalho das Nag6es Unidas, ao Gabinete do Alto Comissariado
das NacBes Unidas para os Direitos Humanos e ao Frum anual das Nacdes Unidas
sobre Empresas e Direitos Humanos, em Genebra. Trabalhara com estes 6rgaos em
varios projetos que: (...) ter em conta as questdes de género na implementacdo dos
Principios Orientadores das Nagdes Unidas” (traducdo propria®®); Na Medida 28, sobre

8 Measure 11: Human rights due diligence by public-private development partnerships: As laid down in
the Code of Conduct for Contractual Partners of the FDFA [Federal Department of Foreign Affairs], respect
for human rights and gender equality are two of the values which should be promoted in the interests of
Switzerland. All individuals, companies or other entities that work with the FDFA are required to contribute
to the promotion of these values and to act in accordance with them, and with the legal order.

8 The responsibility of business enterprises to respect human rights refers to internationally recognised
human rights. ... Depending on the circumstances, business enterprises must also observe additional
standards concerning particularly vulnerable population groups, including agreements protecting (...)
women (...).

% Measure 21: Support for UN bodies in charge of promoting the UN Guiding Principles. The federal
government will continue to lend political and financial support to the UN Working Group, the Office of
the UN High Commissioner for Human Rights and the annual UN Forum on Business and Human Rights
in Geneva. It will work with these bodies on several projects that: (...) take account of gender issues in the
implementation of UN Guiding Principles;
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promocdo da igualdade de género, traz-se que “O Conselho Federal reconhece a
importancia de abordar o impacto desproporcional que as atividades empresariais
podem ter sobre as mulheres e meninas. O setor privado e fundamental para promover a
igualdade de género e os direitos das mulheres. Em dezembro de 2018, o parlamento
aprovou uma alteracdo a Lei da Igualdade de Género que acrescenta a igualdade
salarial as obrigacdes obrigatorias de devida diligéncia das empresas. A legislacéo
revista também exige que os empregadores dos setores publico e privado com pelo menos
100 empregados realizem analises regulares da igualdade de remuneracéo. Este novo
requisito entrard em vigor em 1 de julho de 2020. Um 6rgéo independente analisara as
conclustes e o empregador deve informar a forca de trabalho das suas conclusdes. As
empresas que tenham uma politica de igualdade salarial estdo isentas de avaliacGes
adicionais. As novas disposicdes, que entrardo em vigor em 1 de julho de 2020 por um
periodo de 12 anos, serdo avaliadas nove anos apos a sua entrada em vigor. O governo
federal fornece uma ferramenta gratuita de autoteste de igualdade salarial, Logib, que
permite que empresas com menos de 50 funciondrios verifiquem casos de desigualdade

salarial em sua for¢a de trabalho” (tradugéo propria®).

Ja sobre os mecanismos judiciais estaduais, o documento aponta que “Os
mecanismos judiciais nacionais (os tribunais) podem ser utilizados para determinar
questdes que envolvam violac6es dos Direitos Humanos relacionadas com as empresas.
O governo federal pretende garantir a eficacia destes mecanismos através da elaboracao
de medidas para reduzir obstaculos legais, praticos e outros que possam impedir as
pessoas afetadas de obter acesso a solugdes. Estas medidas devem prestar especial
ateng¢do aos obstdaculos adicionais que as mulheres podem enfrentar” (tradugdo

propria®). Na Medida 32, sobre Estado de direito e acesso a justica nos Estados anfitrides,

%1 Measure 28: Promotion of gender equality: The Federal Council recognizes the importance of addressing
the disproportionate impact that business activities can have on women and girls. The private sector is
fundamental to advancing gender equality and women’s rights. In December 2018, parliament passed an
amendment to the Gender Equality Act which adds pay equity to companies’ mandatory due diligence
obligations. The revised legislation also requires public and private sector employers with at least 100
employees to conduct regular equal pay analyses. This new requirement will take effect on 1 July 2020. An
independent body reviews the findings, and the employer must inform the workforce of its conclusions.
Companies which are found to have an equal pay policy are exempt from further assessment. The new
provisions, which will take effect on 1 July 2020 for a period of 12 years, will be evaluated nine years after
they come into force. The federal government provides a free equal pay self-test tool, Logib, which allows
companies with fewer than 50 employees to check for instances of wage inequality in their workforce.

%2 Domestic judicial mechanisms (the courts) may be used to determine matters involving business-related
human rights abuses. The federal government intends to ensure the effectiveness of these mechanisms by
devising measures to reduce legal, practical and other hurdles that could prevent those affected from gaining
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aponta-se que “O governo federal contribui para o fortalecimento do Estado de direito e
a promocdao dos Direitos Humanos nos Estados anfitrides. Envolve-se no dialogo politico
e em programas de cooperagao internacional para o desenvolvimento no dominio da boa
governacdo e do acesso a justica. O governo federal pretende garantir que as
comunidades tenham acesso a um sistema judicial justo, transparente e funcional, onde
possam apresentar reclamacfes e responsabilizar as autoridades relevantes. Neste
quadro, € dada especial atengdo as mulheres e aos obstaculos adicionais que podem
enfrentar no que diz respeito ao acesso a justica em geral e, mais especificamente, em
relacdo as violacdes dos Direitos Humanos relacionadas com as empresas” (tradugdo

propria®).
Italia

A ltélia lancou o seu primeiro Plano Nacional de A¢do em 2016, denominado
Piano di Azione Nazionale Impresa E Diritti Umani 2016-2021%, uma vers3o revisada
em 2018 e, em 2021, lancou o seu segundo PNA - Secondo Piano d'Azione Nazionale su

Impresa e Diritti Umani (2021-2026)%. Ja a Avaliacdo de Base Nacional italiana foi
publicada em 2013.

A ltalia previu diversas disposi¢cGes no PNA sobre género. Dessa forma, a presente
analise ficara restrita as acGes de carater mais propositivo, sem insercdo de textos

meramente descritivos ou conceituais.

No capitulo sobre diretrizes e principios gerais, o documento estabelece que “O
segundo PNA italiano pretende fortalecer a aplicacéo dos POs através de uma série de
medidas complementares, referindo-se em particular as seguintes diretrizes: (...) o

compromisso de atualizar e melhorar a acéo coletiva em rela¢do a multiplas questdes de

access to remedy. These measures should pay particular attention to the additional obstacles that women
may face.

9 Measure 32: Rule of law and access to justice in host states: The federal government contributes to the
strengthening of the rule of law and the promotion of human rights in host States. It engages in political
dialogue and international development cooperation programmes in the field of good governance and
access to justice. The federal government aims to ensure that communities have access to a fair, transparent
and functioning judicial system where they can bring claims and hold the relevant authorities to account.
Within this framework, particular attention is given to women and the additional obstacles they can face
with regard to access to justice in general and, more specifically, in relation to business-related human
rights abuses.

% Disponivel em: https://cidu.esteri.it/wp-content/uploads/2023/12/PAN-BHR-ITA-2018.pdf. Acesso em
08 abr 2024

% Disponivel em: https://cidu.esteri.it/wp-content/uploads/2023/12/secondo_pan_bhr_ita.pdf. Acesso em
08 abr 2024
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Direitos Humanos, na perspectiva da prote¢do dos ‘mais vulneraveis’ (mulheres e
meninas, menores, pessoas com deficiéncia, pessoas LGBTIQ+, migrantes e requerentes
de asilo, pessoas pertencentes a grupos étnicos e minorias religiosas, idosos), com 0
objetivo de capacitar o seu papel e envolvimento como titulares de direitos, onde aspectos
individuais relacionados com atividades empresariais podem ter um impacto
significativo nestas categorias do ponto de vista laboral e economico” (traducao

propria®).

No capitulo de instalagdes, na introdugdo, ¢ mencionado que “as instituicdes
comprometem-se a dialogar com as empresas no sentido de aumentar o nivel de protecéo
e promocéao dos Direitos Humanos, com o objetivo de combater a corrupgao e introduzir
boas praticas na area da responsabilidade social corporativa, devida diligéncia,
responsabilizacdo e acesso a solugdes, e a promocéao de contatos e intercambios entre as
empresas e a sociedade civil, também no dominio do empoderamento das mulheres, do

desenvolvimento sustentavel e do trabalho digno” (traducdo propria®).

Ja no tdpico sobre prioridades nacionais, € disposto: “5. Refor¢o das medidas de
prevencdo e combate a todas as formas de exploracéo no setor laboral, tanto pablicas
como privadas, inferindo os grupos vulneraveis como vitimas, com especial referéncia
as mulheres, aos menores, das pessoas com deficiéncia e as pessoas LBTIQ+" (traducao

propria®).

No capitulo sobre as atividades italianas em curso e compromissos futuros, nas
dimensdes de género, ha uma longa descricao das acdes desenvolvidas pelo pais, na qual
se declara que: “Entre as multiplas propostas da Task Force estdo aquelas que visam: (i)

aumentar a proporc¢ao de mulheres em todas as areas de emprego; (ii) superar barreiras

% the second Italian NAP-BHR intends to strengthen the application of the UNGPs through a series of
complementary measures, referring in particular to the following guidelines: (...) the commitment to update
and improve collective action in relation to multiple human rights issues from the perspective of protecting
the 'most vulnerable' (women and girls, minors, persons with disabilities, LGBTIQ+ persons, migrants and
asylum seekers, persons belonging to ethnic and religious minorities, the elderly), with the aim to empower
their role and involvement as right-holders, where individual aspects related to business activities may have
a significant impact on these categories from a labour and economic point of view

% In the aforementioned document, the institutions commit themselves to conducting a dialogue with
businesses in order to increase the level of protection and promotion of human rights, with the aim of
combating corruption and introducing good practices in the area of corporate social responsibility, Due
Diligence, accountability and access to remedy, and to fostering contacts and exchanges between businesses
and civil society also in the area of women's empowerment, sustainable development and decent work.

% 5, Strengthening of measures to prevent and combat all forms of exploitation in the labour sector, both
public and private, inferring vulnerable groups as victims, with particular reference to women, minors,
persons with disabilities and LGBTIQ+ people;
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ao avanco nas carreiras, especialmente nos dominios de crescimento mais rapido
(ciéncia, tecnologia, engenharia, matematica, ciéncias da computacdo, computacédo em
nuvem, dados e inteligéncia artificial); (iii) combater os estereétipos de género que
impedem as mulheres de assumir responsabilidades de lideranca, a fim de ativar novas
energias e oportunidades para todos” (traducdo propria®®). Aborda ainda o “Plano
Nacional de Recuperacédo e Resiliéncia (PNRR) também aborda as desigualdades de
género de forma transversal. Em particular, o PNRR coloca trés prioridades transversais
ao lado dos trés eixos estratégicos partilhados a nivel europeu (digitalizagdo e inovacéo,
transicéo ecologica e inclusdo social). Isto inclui a promocéo da igualdade de género
(...) 0 PNRR esta fortemente relacionado com as prioridades da Estratégia Nacional para
a lgualdade de Género 2021-2026, recentemente adotada pelo nosso Governo e
elaborada pelo Departamento para a Igualdade de Oportunidades em coeréncia com a
Estratégia Europeia. A Estratégia Nacional apresenta cinco prioridades (trabalho,
rendimento, competéncias, tempo, poder) e pretende, entre outras coisas, subir cinco
pontos até 2026 no ranking do Indice de lgualdade de Género do Instituto Europeu para
a Igualdade de Género” (tradugdo proprial®), além disso dispde que “o PNRR prevé um
investimento especifico (cerca de 400 milhdes de euros) para apoiar o0
empreendedorismo feminino. Isto melhora o atual sistema de apoio, incentivando a
implementacdo de projetos empreendedores inovadores para empresas com participacao
predominantemente feminina, proporcionando atividades de mentoria, apoio técnico-
gerencial, medidas de equilibrio entre vida profissional e pessoal, bem como ag¢des de
comunicacao direcionadas, especialmente em escolas e universidades, para a criacao de
um clima cultural favoravel e cumulativo ao empreendedorismo feminino. O PNRR prevé
ainda a introducéo de um sistema nacional de certificacdo da igualdade de género que
envolve o Departamento para a Igualdade de Oportunidades. Esta medida pretende
acompanhar as empresas na reducédo de disparidades em todas as &reas mais criticas
para o crescimento profissional das mulheres e reforcar a transparéncia salarial,

garantindo as empresas que adotem estratégias e medidas destinadas a promover a

% Among the Task Force's multiple proposals there are those ones targeted to: (i) increase the proportion
of women in all areas of employment; (ii) overcoming barriers to advancement in career paths, particularly
in the fastest growing fields (Science, Technology, Engineering and Mathematics, computer science, cloud
computing, data and artificial intelligence); (iii) countering gender stereotypes that prevent women from
achieving leadership responsibilities, in order to activate new energies and opportunities for all.

100 The National Recovery and Resilience Plan (PNRR) also addresses gender inequalities in a cross-cutting
manner. In particular, the PNRR places three cross-cutting priorities alongside the three strategic axes
shared at European level (digitalization and innovation, ecological transition and social inclusion). This
includes the promotion of gender equality (...)
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igualdade de género nas suas organizacOes, (ex. promocdo da mulher em cargos de
tomada de deciséo, introducdo de medidas de bem-estar para o equilibrio entre vida
profissional e pessoal, medidas para facilitar o regresso/entrada ao trabalho das

mulheres apés a licenca de maternidade)” (traducéo proprial®).

O documento descreve, ainda, diversas acbes relacionadas a igualdade de
oportunidades e a proibicdo de discriminacdo de género no local de trabalho, ai incluidas
a remuneracao e a obrigatoriedade da publicacdo de relatérios de género sobre a situacao
do pessoal masculino e feminino em cada uma das profissdes e em relagdo a situacdo de
recrutamento, formacdo, promocdo profissional, niveis, mudancas de categoria ou
qualificacdo, outros fendmenos de mobilidade, além de politicas amigas da familia, com
as melhores formas pelas quais 0s governos e o setor privado podem construir politicas
amigas da familia, como disposicGes sobre licenga maternidade remunerada, licenca
paternidade, acolhimento de criangas, entre outros.

Estados Unidos

O governo dos Estados Unidos langou, em 2016, 0 USA’s National Action Plan
on Responsible Business Conduct'?? e o segundo Plano Nacional de Ac&o esta previsto

para 2024. A Avaliacdo de Base Nacional foi publicada em 2015.

A primeira mencdo a género aparece quando é abordada a questdo de utilizar a
legislacdo, os acordos multilaterais e a diplomacia dos EUA para promover e aplicar
padrdes elevados nos compromissos e iniciativas continuas, onde dispde: “Acordos de
Comercio Livre: Os Estados Unidos tém procurado promover o papel que 0s governos
podem desempenhar no incentivo as empresas a envolverem-se em Conduta Empresarial

Responsavel no contexto dos acordos de comércio livre do século XXI. Por exemplo, 0s

101 Furthermore, the PNRR envisages a specific investment (about € 400 million) to support female

entrepreneurship. This improves the current system of support, incentivizing the implementation of
innovative entrepreneurial projects for companies with prevalent female participation, providing for
mentoring activities, technical-managerial support, work-life balance measures, as well as targeted
communication actions, particularly in schools and universities, for the creation of a favorable and
emulative cultural climate for female entrepreneurship. The PNRR also provides for the introduction of a
national certification system for gender equality that involves the Department for Equal Opportunities. This
measure intends to accompany companies in reducing gaps in all of the most critical areas for the
professional growth of women and to strengthen wage transparency by guaranteeing companies that will
adopt strategies and measures aimed at promoting gender equality within their organizations, (e.g.
promotion of women in decision-making positions, introduction of welfare measures for work-life balance,
measures to facilitate the return/entry to work of women after maternity leave).

192 Disponivel em: https://globalnaps.org/wp-content/uploads/2024/01/NAP-USA-2016-open-English.pdf.
Acesso em 16 fev 2024
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paises da Parceria Trans-Pacifico (TPP) concordaram em estabelecer um Comité de
Desenvolvimento da TPP que promoveria iniciativas de cooperacao publico-privadas
para ajudar certos parceiros da TPP a alcancgar os seus objetivos de desenvolvimento,
que incluem a promocgdo de um crescimento econdmico de base ampla; melhores
oportunidades para as mulheres nas economias nacionais e globais; e educacao, ciéncia

e tecnologia, pesquisa e inovacdo” (tradugdo proprial®).

Sobre os relatorios do governo dos EUA, em novas agdes: “Perfis de governanga
fundiaria a nivel nacional: A USAID desenvolvera e/ou atualizara 15 perfis publicos de
governanca fundiaria a nivel nacional, que explicam as leis fundiérias, padrdes de
utilizacdo da terra, preocupacdes de género, administracdo fundiaria e mercados
fundiarios num determinado pais. Estes perfis sdo uma introducdo inestimavel para
empresas que pretendem fazer investimentos baseados em terras num determinado pais
e que tém consciéncia de investir de forma ética e responsavel. Estes perfis sdo também
um recurso critico para o pessoal da Embaixada e outros que aconselham empresas
estrangeiras sobre potenciais investimentos” (traducdo proprial®). Ja no Anexo Il, sobre
as principais ordens executivas nacionais e esforcos regulatorios, aponta que “As ordens
executivas e os regulamentos listados abaixo sdo exemplos de a¢des do governo dos EUA
destinadas a liderar pelo exemplo e ajudar a promover a conduta responsavel das
empresas que operam nos Estados Unidos e no exterior. (...) Ordens executivas: Outras
Emendas a Ordem Executiva 11478, lgualdade de Oportunidades de Emprego no
Governo Federal, e a Ordem Executiva 11246, lgualdade de Oportunidades de
Emprego” (EO 13672) proibe empreiteiros e subcontratados federais cobertos de
discriminar funcionarios e candidatos a emprego com base na orientacdo sexual, e
identidade de género. A EO modifica uma ordem prévia (EO 11246) que proibia a

discriminacédo no emprego por parte de empresas que faziam negocios com o Governo

103 Free Trade Agreements: The United States has sought to promote the role that governments can play in
encouraging companies to engage in RBC in the context of 21st century free trade agreements (FTAS). For
example, the Trans-Pacific Partnership (TPP) countries agreed to establish a TPP Development Committee
that would promote public-private cooperative initiatives to help certain TPP partners reach their
development goals, which include the promotion of broad-based economic growth; enhanced opportunities
for women in domestic and global economies; and education, science and technology, research, and
innovation.

104 Country-Level Land Governance Profiles: USAID will develop and/or update 15 public country-level
land governance profiles, which explain the land laws, land use patterns, gender concerns, land
administration, and land markets within a given country. These profiles are an invaluable introduction for
businesses that are looking to make land-based investments in a given country and are conscientious about
investing in an ethical and responsible manner. These profiles are also a critical resource for Embassy staff
and others who counsel foreign businesses on potential investments.
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Federal com base em raca, cor, religido, sexo e origem nacional e exigia que essas
empresas tomassem medidas afirmativas para garantir a ndo discriminacdo em esses

motivos” (traducdo proprial®).
Alemanha

O Plano Nacional de Agédo da Alemanha, “National Action Plan — Implementation
of the UN Guiding Principles on Business and Human Rights 2016-2020%%, foi adotado
em 2016 e o segundo PNA est& sendo elaborado em 2024. O pais realizou a Avaliagao

Base Nacional em 2022, que servira de suporte para a atualizacdo do PNA ja existente.

O documento aborda, no tépico sobre a obrigagdo do Estado de proteger, regras
béasicas de politica econémica, com perspectiva de protecdo dentro do proprio territorio
dos Estados e apresentacdo de desafios na Alemanha. Segundo ali se aponta, "Os
instrumentos que agora sao vinculativos na Alemanha incluem (...) a Convencéo das
Nacdes Unidas sobre os Direitos da Crianca; (...) A Alemanha também esta vinculada
pela Diretiva 2011/36/UE da UE e ratificou a Convengdo do Conselho da Europa de
2005 sobre Acéo contra o Trafico de Seres Humanos e o Protocolo de Palermo para
Prevenir, Reprimir e Punir o Trafico de Pessoas, especialmente Mulheres e Criancas;
(...) O preceito da igualdade de direitos entre homens e mulheres esta
constitucionalmente consagrado como direito fundamental no artigo 3.°, n.° 2, da Lei
Fundamental. A participacdo de homens e mulheres em pé de igualdade em todos os
niveis é uma prioridade maxima do Governo Federal. Desde 1 de maio de 2015, por
exemplo, estd em vigor a Lei sobre a Participacdo Igualitaria de Mulheres e Homens em
Cargos de Lideranca nos Setores Privado e Publico. O objetivo da lei é aumentar
significativamente a percentagem de mulheres em cargos executivos a médio prazo, com
vista a alcancar, em Gltima analise, a paridade com os homens. O principio da igualdade

de remuneracdo por trabalho igual também foi firmemente consagrado nos Tratados

195 The Executive Orders and regulations listed below are examples of U.S. government actions designed
to lead by example and help promote the responsible conduct of businesses operating in the United States
and abroad. Executive Orders: “Further Amendments to Executive Order 11478, Equal Employment
Opportunity in the Federal Government, and Executive Order 11246, Equal Employment Opportunity”
(E.O. 13672) prohibits covered Federal contractors and subcontractors from discriminating against
employees and job applicants’ employment on the basis of sexual orientation, and gender identity. The E.O.
modifies a prior order (E.O. 11246) which prohibited employment discrimination by companies doing
business with the Federal Government on the bases of race, color, religion, sex and national origin and
required those companies to take affirmative steps to ensure non-discrimination on those grounds.

106 Disponivel em: https://www.auswaertiges-
amt.de/blob/610714/fb740510e8c2fa83dc507afadOb2d7ad/nap-wirtschaft-menschenrechte-engl-data.pdf.
Acesso em 11 mar 2024
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europeus desde a adopc¢ao do Tratado de Roma. Na Alemanha, continua a existir uma
disparidade salarial substancial entre homens e mulheres. As escolhas de carreira
baseadas em estereotipos de fungbes, as mulheres em empregos marginais a tempo
parcial e as disparidades nas perspectivas de carreira devido a condigdes estruturais,
aos efeitos dos incentivos materiais e a discriminacéo — principalmente indireta — contra
as mulheres em matéria de remuneracao continuam a impedir a realizacdo de salarios
iguais por trabalho igual. Mesmo quando homens e mulheres tém as mesmas
qualificagdes formais e preenchem outros critérios na mesma medida, continua a existir
uma diferenca salarial mensuravel de 7%. Estas diferencas salariais sdéo um problema
em toda a economia, um problema pelo qual todas as partes interessadas relevantes tém
de assumir a sua responsabilidade. O Governo Federal iniciou um didlogo entre as
organizagdes patronais e de trabalhadores sobre esta questdo e introduziu inimeras
medidas ndo legislativas, como o Dia da Igualdade Salarial e um novo procedimento de
avaliacdo assistida por computador para a identificacéo da discriminacdo salarial das

empresas” (traducéo propria®’).

Ao tratar a situacdo atual da politica de desenvolvimento, o referido documento
assevera gque, "No ambito do G7, o Governo Federal pressiona pela melhoria da posicao
econdmica das mulheres. Os parceiros dos paises em desenvolvimento devem ser
ajudados a eliminar a discriminacéo e a violéncia contra as mulheres, bem como outros

obstaculos culturais, sociais, econdmicos e juridicos a participacdo econdmica das

107 Basic rules of economic policy; Protection within states” own territory — challenges within Germany
The current situation (...) “The instruments that are now binding in Germany include ... the UN Convention
on the Rights of the Child” (...) “Germany is also bound by EU Directive 2011/36/EU and has ratified both
the Council of Europe Convention of 2005 on Action against Trafficking in Human Beings and the Palermo
Protocol to Prevent, Suppress and Punish Trafficking in Persons, especially Women and Children. (...) The
precept of equal rights for men and women is constitutionally enshrined as a fundamental right in Article
3(2) of the Basic Law. Participation by men and women on an equal footing at all levels is a top priority of
the Federal Government. Since 1 May 2015, for example, the Act on the Equal Participation of Women and
Men in Leadership Positions in the Private and the Public Sector has been in force. The aim of the Act is
to increase significantly the percentage of women in executive positions in the medium term with a view
to ultimately achieving parity with men. The principle of equal pay for equal work has also been firmly
enshrined in the European treaties since the adoption of the Treaty of Rome. In Germany there remains a
substantial pay gap between women and men. Career choices based on role stereotypes, women in marginal
part-time employment and disparities in career prospects because of structural conditions, the effects of
material incentives and discrimination — mainly indirect — against women regarding remuneration are still
preventing the realization of equal pay for equal work. Even where men and women have the same formal
qualifications and meet other criteria to the same extent, there is still a measurable pay gap of 7%. These
pay differentials are a problem throughout the economy, a problem for which all relevant stakeholders must
face up to their responsibility. The Federal Government has initiated a dialogue between employers’ and
employees’ organizations on this issue and has introduced numerous non-legislative measures such as the
Equal Pay Day and a new computer-assisted assessment procedure for the identification of corporate pay
discrimination.
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mulheres. Um dos objetivos € aumentar, até 2030, em um ter¢o 0 numero de mulheres e
meninas que aprendem habilidades profissionais. O Governo Federal apoia ativamente
os Principios de Empoderamento das Mulheres e estd comprometido em que o maior
nimero possivel de empresas os subscreva” (traducao proprial®); e por fim, ao mencionar
a situacao atual no ambito de Empresas de propriedade publica, indica que “Entre 0s
assuntos abordados pelo relatorio sobre participagdes federais estdo a implementacéo
do Cddigo de Governanca Publica Corporativa da Federacéo, a igualdade de género e

a sustentabilidade geral das empresas listadas" (tradugdo propria®®®).
Franca

O PNA francés “Plan National D action Pour La Mise En (Euvre Des Principes
Directeurs Des Nations Unies Relatifs Aux Droits De L ’homme Et Aux Entreprises'®”
foi adotado em 2017. O documento conta com uma tabela na qual séo fornecidos detalhes
sobre a implementacdo dos Pontos de A¢do do PNA, quais sao as acdes em andamento,
as acOes a serem implementadas e 0s ministérios responsaveis. O governo francés nao
elaborou uma Avaliagdo de Base Nacional, mas realizou pesquisas iniciais que foram

levadas em consideragéo durante a elaboragdo do PNA.

No que tange a igualdade e a ndo discriminacdo de género, o documento
contempla alguns itens a serem considerados. Ao dispor sobre 0 Quadro Europeu, nas
obrigacdes do Estado de proteger os direitos Humanos, aborda diversos temas, entre eles
os relacionados ao Acordo de Comeércio e Investimento. Esta descrito que (...) “a maioria
dos acordos bilaterais de investimento e um namero crescente de acordos comerciais
bilaterais e regionais implementam mecanismos de resolucdo de litigios entre
investidores e Estado (ISDS). O ISDS permite que investidores estrangeiros instaurem
procedimentos de arbitragem quando considerarem que os Estados anfitrides néo

cumpriram os termos do acordo original. O ISDS permite obter decisdes contra Estados

108 In the G7 framework, the Federal Government is pressing for improvement of the economic position of
women. Partners in developing countries are to be assisted in eliminating discrimination and violence
against women as well as other cultural, social, economic and legal obstacles to the economic participation
of women. One objective is to increase, by 2030 the number of women and girls learning occupational
skills by one third. The Federal Government actively supports the Women’s Empowerment Principles and
is committed to having as many enterprises as possible subscribe to them.

109 Among the matters covered by the report on federal holdings are the implementation of the Public
Corporate Governance Code of the Federation, gender equality and the general sustainability of the listed
enterprises.

10 Disponivel em:  https://Awww.diplomatie.gouv.fr/fr/politique-etrangere-de-la-france/droits-de-I-
homme/entreprises-et-droits-de-I-homme/article/plan-national-d-action-pour-la-mise-en-oeuvre-des-
principes-directeurs-des. Acesso em 10 mar 2024
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que ndo respeitam os seus compromissos (por exemplo, devido a discriminacao com base
no género, religido, nacionalidade, etc.)” (tradugdo propria''!). Aponta que “A AFD
(Agence Francaise de Développement) trabalha para reduzir a desigualdade de género
nas operacoes financiadas pela AFD” (traducdo proprial'?). O texto é complementado
por uma nota que explica que “Em linha com o seu quadro de agdo transversal em
matéria de género, a AFD comprometeu-se a garantir que pelo menos 50% das
operacdes financiadas em paises estrangeiros em 2017 sejam classificadas como 1 ou 2
pelo marcador da politica de igualdade de género do Comité de Ajuda ao
Desenvolvimento da OCDE (com exce¢do do financiamento da AFD sob a forma de
assisténcia orcamental global ou setorial ou de linhas de crédito ndo atribuidas). Em

2015, 39,4% das operacdes atendiam a esse critério” (traducdo propriall®).

Ao falar sobre a reponsabilidade das empresas em respeitar os Direitos Humanos,
o documento afirma que “(...) gracas a implementacéo de parcerias inovadoras entre 0s
setores publico, privado e sem fins lucrativos, 0s movimentos regionais estéo fornecendo
informacdo, sensibilizacédo, formacéo e apoio a acdes de defesa e promoc¢éo dos Direitos
Humanos. As redes empresariais regionais também estdo comprometidas com os Direitos
Humanos, os direitos das mulheres (...). Estas redes, que apoiam o didlogo e as
operacdes multiatores, desenvolvem ferramentas e iniciativas adaptadas as necessidades
das empresas (micro, pequenas, médias e grandes empresas) utilizando abordagens
cooperativas” (traducdo proprial'?), acrescida da nota que direciona a “Ver, por exemplo,

0 Guia para Empresas: Respondendo a Violéncia contra as Mulheres, uma publicacéo

111 Ja plupart des traités bilatéraux d'investissement et de plus en plus d'accords de commerce bilatéraux ou
régionaux mettent en place des mécanismes de réglement des différends entre investisseurs et Etats (RDIE).
Ce RDIE constitue une voie de recours devant un tribunal d'arbitrage pour un investisseur étranger lorsqu’il
estime que I’Etat d'accueil ne respecte pas les dispositions du traité em question. Ce RDIE permet de faire
condamner des Etats lorsqu’ils n’ont pas respecté leurs engagements (ex: discriminations sur le sexe, la
religion, la nationalité..).

112 Réduire les inégalités femmes — hommes dans les opérations financées par I’AFD.

113 Dans le cadre de son cadre d’intervention transversal sur le Genre, I’AFD s’est engagée a ce qu’au
moins 50 % des opérations financées dans les états étrangers a 1’horizon 2017 regoivent la note 1 ou 2 du
marqueur Comité d’Aide au Développement de I’OCDE sur I’égalité femmes-hommes (& 1I’exception des
financements AFD apportés sous forme d’aide budgétaire globale ou sectorielle ou de ligne de crédit non
affectée). En 2015, 39,4% répondaient a ces critéres.

114 orice a la mise en ceuvre de partenariats innovants entre acteurs publics, privés et associatifs. Sur les
territoires, des réseaux d’entreprises s’engagent ainsi pour les droits de I’Homme, pour les droits des
femmes, (...). Ce sont des lieux de dialogue et d’actions multi-parties prenantes qui développent divers
outils et initiatives adaptés aux pratiques et aux besoins des entreprises (TPE-PME-ETI-GE) grace a des
approches de co-construction.
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conjunta desenvolvida por atores franceses e europeus dos setores publico, privado e

sem fins lucrativos” (tradugdo propriall®).

Por fim, sobre os mecanismos judiciais em nivel nacional e sobre a jurisdi¢do dos
tribunais franceses para julgar questfes criminais, o documento assinala que “(...) mais
especificamente, a legislacdo francesa € rigorosa no combate as viola¢fes dos Direitos
Humanos por parte de entidades juridicas. De acordo com a lei francesa, é crime as
empresas se envolverem em atividades que violam os direitos das pessoas (violagOes da
dignidade humana, condicdes de trabalho, trabalho forcado), leis de igualdade

(discriminac&o de género ...)” (tradugio proprialt®).

Polbnia

A Polonia adotou seu primeiro PNA em 2017. O segundo Plano Nacional de Ac¢ao
polonés foi publicado em 2021, abrangendo o periodo 2021-2024%. N&o foi realizada
nenhuma Avaliacdo de Base Nacional antes da realizacdo do processo de

desenvolvimento do PNA.

O documento aponta em diferentes momentos o tema género e direitos das
mulheres. O primeiro deles é no capitulo sobre os Fundos do Ministério do
Desenvolvimento e Politica Regional: “Atividades no ambito do Fundo Social Europeu
(FSE+) (...) Outra area em que o apoio do FSE+ sera implementado é o cuidado as
criancas mais novas. Garantir uma maior disponibilidade de estruturas de acolhimento
para crian¢as com menos de trés anos € um dos principais instrumentos que influenciam
a situacao profissional dos pais e cuidadores, especialmente das mulheres, que séo mais
frequentemente responsaveis pelo cuidado das criancas. Aumentar o alcance das
instituicGes de cuidados tem, portanto, um impacto positivo na questao da igualdade de
oportunidades no mercado de trabalho. Por este motivo, os recursos do FSE+ serdo
utilizados para financiar a criagdo e o funcionamento de creches, clubes infantis e

creches, bem como atividades que garantam cuidados de elevada qualidade (tais como

115 \oir par exemple le guide « Agir contre les violences faites aux femmes — Guide pour les entreprises »
issus d’une collaboration entre acteurs publics, privés et associatifs frangais et européens.

116 plys spécifiquement, le droit francais est particuliérement attentif a la répression des atteintes aux droits
de ’Homme que les entreprises peuvent commettre puisque le droit francais a créé des infractions pénales
pour lesquelles les entreprises peuvent étre condamnées en cas d’atteintes aux personnes (rétribution contre
la dignité humaine, conditions de travail contraires a la dignité humaine, travail forcé), d’atteintes a I’égalité
(discriminations homme/Femme (...).

117 Disponivel em: https://www.gov.pl/web/diplomacy/polish-nap-for-the-implementation-of-the-un-
guiding-principles-on-business-and-human-rights. Acesso em 09 abr 2024
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formacao para o pessoal das instituicGes de acolhimento). Serdo também implementadas
medidas destinadas a consolidar o principio da igualdade de oportunidades entre
mulheres e homens, apoiando empregadores e trabalhadores, nomeadamente através do
envolvimento dos parceiros sociais, no que diz respeito ao combate a discriminacéo em

razdo do sexo no local de trabalho” (traducdo propria®'®).

Outro momento no qual esse tema é tratado é o que trata do Ministério da Familia
e Politica Social, quando se menciona a atualizagdo da ferramenta ‘Igualdade salarial’:
“Nos proximos dois anos, estd prevista uma atualizagdo da ferramenta de medicédo da
disparidade salarial e a sua maior divulgacéo entre empregadores e parceiros sociais
através de medidas como, entre outras, a organizacado de formacGes regionais sobre a
disparidade salarial e a ferramenta atualizada, realizacdo de uma campanha de
sensibilizacdo para a implementacdo de uma politica salarial transparente. Estas
medidas serdo realizadas como parte da implementa¢do do projeto “Bom clima para
empregos de qualidade”, financiado pelo Mecanismo Financeiro Noruegués” (tradugao

proprial®).

Na nova Lei dos Contratos Publicos estd descrito, ainda, que “Entre as novas
solucdes da Lei dos Contratos Publicos, que para além da regulamentacdo ja existente
nesta matéria visam apoiar a implementacéo de objetivos de politica social no ambito da
contratacdo publica, destacam-se, entre outras, as seguintes: (...) Artigo 104.° sobre a
possibilidade de referéncia direta pela entidade adjudicante a um rétulo especifico na
descricdo do objeto do contrato (...) nos critérios em que se baseia a sua atribuicdo a

determinados produtos e servicos se baseia, referem-se, entre outros, ao cumprimento

118 Another area in which ESF+ support will be implemented is care for the youngest children. Ensuring
greater availability of care facilities for children below the age of three is one of the key instruments
influencing the professional situation of parents and carers, especially women, who are most often
responsible for childcare. Increasing the reach of care institutions therefore has a positive impact on the
issue of equal opportunities in the labour market. For this reason, ESF+ resources will be used to finance
establishment and operation of nurseries, child clubs and day carers as well as activities ensuring high
quality of care (such as trainings for personnel of care institutions). Measures will also be implemented
aimed at consolidating the principle of equal opportunities of women and men by supporting employers
and employees, inter alia through involvement of social partners, as regards counteracting discrimination
on the grounds of sex in the workplace.

119 “Qver the next two years, an update of the tool for measuring the wage gap and its further dissemination
among employers and social partners is planned through such measures as, among others, the organization
of regional trainings on the wage gap and the updated tool, realization of an awareness-raising campaign
on the implementation of a transparent wage policy. These measures will be undertaken as part of the
implementation of the ‘Good climate for quality jobs’ project funded under the Norwegian Financial
Mechanism.”
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dos direitos sociais e econdmicos, como a garantia de uma remuneracao adequada pelo
trabalho, a protecéo dos direitos das mulheres e o combate a discriminagdo contra elas
(igualdade salarial, participacdo na tomada de decisbes), a proibicdo do trabalho
forcado e a ndo utilizagdo do trabalho infantil, liberdade de associacdo, salde e
seguranca no trabalho, contribuicdo para o desenvolvimento das comunidades locais
(...)” (tradugdo propria’??).

Ao abordar as Atribuicdes da Inspeccdo Nacional do Trabalho no dominio do
combate a discriminacéo no acesso ao emprego e em relacdo a prestagdo de servicos pelas
agéncias de emprego, dispde o PNA polonés que: “Respeitar a dignidade e outros
interesses pessoais dos trabalhadores é um dever fundamental dos empregadores. Isto
também inclui a proibicdo de tratamento desigual e de discriminacdo no trabalho. A
atividade da Inspeccéo Nacional do Trabalho para prevenir e combater a desigualdade
de tratamento e a discriminacdo nas relagdes laborais inclui a implementacdo de
medidas de fiscalizagdo, bem como de prevencdo e informacdo. As atividades de
fiscalizacdo sdo realizadas em resultado, entre outras coisas, de reclamacoes,
comunicacdes e indicios de irregularidades remetidas a Inspecdo Nacional do Trabalho,
mas também no ambito de inspecdes realizadas de acordo com o programa de acéo da
Inspecdo (inspecdes tematicas), onde sdo abordadas questdes de igualdade de
tratamento e discriminacdo. As inspecdes as agéncias de emprego incluem sempre
auditorias a implementacdo da proibicdo de discriminacdo em razdo do sexo, idade,
deficiéncia, raca, religido, origem étnica, nacionalidade, orientacdo sexual, convicgdes
politicas e denominacdo religiosa ou filiacao sindical de individuos para os quais a
agéncia procurou emprego ou outro trabalho remunerado. Ao verificar o cumprimento
da lei em relacdo aos trabalhadores temporarios, os inspectores do trabalho certificam-

se de que ndo houve violacdo da proibicdo de tratamento desigual dos trabalhadores

120 Among the new solutions in the Public Procurement Law, which — in addition to the regulations already
existing in this respect — are aimed at supporting the implementation of social policy objectives within the
framework of public procurement, the following, inter alia, should be mentioned: (...) Article 104 on the
possibility of direct reference by the contracting body to a specific label in the description of the subject-
matter of the contract, the description of the contract award criteria or in the contract performance
requirements in order to highlight the specific characteristics of the contract (including social ones). Labels
by means of which contracting bodies may specify requirements connected with the pursuit of social
objectives in the description of the subject-matter of the contract, the contract award criteria and the contract
performance requirements , in the criteria on which their award to certain products and services is based,
refer, inter alia, to compliance with social and economic rights, such as guaranteeing adequate remuneration
for work, protecting women’s rights and combating discrimination against them (equal pay, participation
in decision-making), prohibition of forced labour and non-use of child labour, freedom of association,
health and safety at work, contribution to the development of local communities.
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temporarios — no que diz respeito as condicBes de trabalho e outras condigcdes de
emprego — em comparacdo com os trabalhadores empregados pelo empregador na
mesma posicdo ou em posi¢do semelhante. No ambito das inspecdes relativas a
legalidade do emprego, os inspetores do trabalho examinam questdes relacionadas com
0 respeito do principio da igualdade de tratamento e da ndo discriminagcdo no acesso ao
emprego. Estas atividades visam revelar infracfes relacionadas com a recusa de
contratacédo de um candidato para uma vaga ou local de formacéo profissional com base
no seu sexo, idade, deficiéncia, raga, religido, nacionalidade, convic¢des politicas,
origem étnica, denominacdo religiosa ou orientacdo sexual. Na maioria das vezes,
envolvem a analise de anincios de emprego em que os empregadores publicam critérios
ilegais para pessoas que se candidatam a emprego, onde a natureza do trabalho néo
justifica a sua utilizacdo (por exemplo, relacionados com o sexo ou a idade). Os
inspetores do trabalho também verificam o cumprimento do principio da igualdade de
tratamento dos cidaddos estrangeiros em termos de condicGes de trabalho e outras
condicdes de emprego, em comparacao com os cidadaos polacos empregados em cargos
correspondentes ou semelhantes. A promogéo da ideia de igualdade de tratamento e de
ndo discriminacdo no mercado de trabalho, especialmente no que diz respeito aos
cidadaos estrangeiros, é apoiada por projetos cofinanciados por fundos europeus, bem
como por publicacbes PIP (folhetos, brochuras, guias) dirigidas a um vasto leque de

publico” (traduc&o propria?h).

121 «“Respecting the dignity and other personal interests of employees is a fundamental duty of employers.
This also includes the prohibition of unequal treatment and discrimination at work. The activities of the
National Labour Inspectorate to prevent and combat unequal treatment and discrimination in labour
relations include the implementation of oversight and inspection measures, as well as prevention and
information. Oversight and inspection activities are carried out as a result of, among other things,
complaints, notices, and indications of irregularities sent to the National Labour Inspectorate, but also
within the framework of inspections carried out in accordance with the Inspectorate’s action programme
(thematic inspections), where issues of equal treatment and discrimination are addressed. Inspections of
employment agencies always include audits of the implementation of the prohibition of discrimination on
grounds of sex, age, disability, race, religion, ethnic origin, nationality, sexual orientation, political beliefs,
and religious denomination or trade union affiliation of individuals for whom the agency sought
employment or other paid work. By verifying compliance with the law in relation to temporary workers,
labour inspectors make sure that there has been no violation of the prohibition on unequal treatment of
temporary workers — with respect to working conditions and other conditions of employment — as compared
to workers employed by the employer in the same or a similar position. As part of inspections concerning
the legality of employment, labour inspectors examine issues related to respecting the principle of equal
treatment and non-discrimination in access to employment. These activities are aimed at disclosing offences
with regard to a refusal to employ a candidate for a vacant position or place of vocational training on the
basis of their sex, age, disability, race, religion, nationality, political beliefs, ethnic origin, religious
denomination, or sexual orientation. Most often, they involve the examination of job advertisements in
which employers post illegal criteria for people who apply for employment, where the nature of the work
does not justify their use (e.g., relating to sex or age). Labour inspectors also check compliance with the
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Espanha

A Espanha langou o Plan de Accion Nacional de Empresa y Derechos Humanos*??

em 2017 e ndo realizou. até 2024, sua atualizacdo. N&o foi realizada também a Avaliacao
de Base Nacional.

O PNA espanhol é dividido em principios. No Principio Orientador 1 esté previsto
que “A Espanha é parte de todos os principais tratados sobre Direitos Humanos e,
especificamente, dos seguintes: (...) a Convencéo Internacional sobre a Eliminagdo de
Todas as Formas de Discriminagdo contra as Mulheres (...)” (tradugio propria’?®). No
Principio Orientador 2, Medida 5, ¢ disposto que “da mesma forma, seré realizada uma
estratégia de sensibilizacdo sobre como evitar praticas discriminatorias nas empresas
publicas e privadas (por distingdo, exclusdo ou preferéncia) em razdo do sexo, idade,
origem étnica, raca, religido, deficiéncia, filiagdo politica ou sindical, orientacdo sexual,
nacionalidade, estado civil, origem socioeconémica ou qualquer outra distin¢do
pessoal” (traducdo proprial?*). E, por fim, o Principio Orientador 7, Medida 2, aponta
que: “No ambito da implementac&o do 11 Plano de Acéo Nacional sobre Mulheres, Paz e
Seguranca, o Governo iréa desenvolver ferramentas e guias de acdo dirigidos as empresas
sobre como abordar o risco de violéncia sexual e violéncia de género em situacoes de

conflito” (tradugdo proprial?).

Bélgica

principle of equal treatment of foreign nationals in terms of working conditions and other conditions of
employment, compared to Polish citizens employed in corresponding or similar positions. ~ Promotion
of the idea of equal treatment and non-discrimination in the labour market, especially with respect to foreign
nationals, is supported by projects co-financed from European funds, as well as PIP publications (leaflets,
brochures, guides) addressed to a wide audience.”

122 Disponivel em: https://www.boe.es/boe/dias/2017/09/14/pdfs/BOE-A-2017-10516.pdf. Acesso em: 10
abr 2024

123 Spain is party to all of the main treaties on human rights and, specifically, to the following: (...)

the International Convention on the Elimination of All Forms of Discrimination against Women (...)

124 |_ikewise, an awareness-raising strategy will be carried out on how to avoid discriminatory practices in
public and private companies (by distinction, exclusion or preference) because of gender, age, ethnic origin,
race, religion, disability, political affiliation or union, sexual orientation, nationality, marital status,
socioeconomic origin or any other personal distinction.”

125 “Within the framework of the implementation of the Il National Action Plan on Women, Peace and
Security, the Government will develop tools and action guides directed to companies on how to address the
risk of sexual violence and gender violence in conflict situations.”
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O Plano Nacional de Ag¢do da Bélgica, denominado “Plan d'action national
Entreprises et droits humains "*?%, foi adotado em 2017. Ao apresentar a Avaliacdo de
Base Nacional, em 2021, o governo belga anunciou oficialmente que iria comegar a
desenvolver um segundo PNA sobre empresas e Direitos Humanos, a partir das
recomendacdes apontadas pela referida avaliacdo. O pais lancou, ainda, o documento “An
Overview of National Baseline Assessment on Business and Human Rights” — visdo geral
da avaliacdo nacional de linha de base sobre empresas e Direitos Humanos (tradugéo
prépria) - com as a¢des aprendidas com o ABN, em 2023.

Especificamente quanto a abordagem de género, o0 PNA belga aponta em seu
Ponto de Ac¢do 25: “Dar atencdo especial a ratificacdo, ao apoio e a promocao de uma
série de convengoes da OIT relacionadas aos direitos das mulheres” (traducdo
proprial?’). Como contexto para o Ponto de Aco, o documento descreve a falta de acesso
a trabalho e oportunidade de qualificacdo para as mulheres, que ganham salarios baixos
e sdo submetidas a violéncia no trabalho ou sdo confinadas a determinados empregos
simplesmente por causa de seu género, sem que suas qualificacbes, habilidades e
possiveis vulnerabilidades sejam consideradas. Indica que as mulheres sdo um grupo
particularmente vulneravel e frequentemente discriminado no contexto das atividades
econdmicas e que, no local de trabalho, elas estdo sub-representadas. Avalia que ha regras
discriminatorias que proibem certos empregos, limitam o acesso ao capital das empresas
de propriedade delas e restringem sua capacidade de tomar decis6es legais, e declara que
a OIT e muitos especialistas continuam a destacar que promover a igualdade no local de
trabalho significa beneficios econémicos significativos tanto para os empregadores, que
contardo com uma forca de trabalho mais abundante, diversificada e de maior qualidade,
qguanto para as trabalhadoras, que terdo um acesso mais facil a formacdo e, como

consequéncia, salarios mais altos.

O documento afirma, ainda, que os direitos das mulheres ndo foram incorporados
aos Principios Orientadores sobre Empresas e Direitos Humanos e, por isso, 0 governo
belga pretende dar lugar privilegiado para ele do Plano de Ac&o Nacional sobre Direitos

Humanos e Empresas, agindo em varias frentes simultaneamente, como a ratificagdo das

126 Disponivel em:
https://www.sdgs.be/sites/default/files/publication/attachments/plan_daction_national_entrepises_et_droit
s_de Ihomme_2017.compressed.pdf. Acesso em 19 fev 2024.

127 Original: “Accorder une attention particuliére a la ratification, au soutien et & la promotion d’une série
de conventions de I’OIT ayant trait aux droits de la Femme”
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Convencoes 156, ja mencionada anteriormente, a Convencéo 189 sobre os Trabalhadores
Domésticos e a Convencdo 175 sobre Trabalho a Tempo Parcial. As normas sobre
trabalho a tempo parcial foram percebidas como instrumentos cada vez mais importantes
para lidar com questdes como a busca pela igualdade entre homens e mulheres. Da-se
destaque, ainda, para os direitos das mulheres na conscientizacdo realizada pela rede de
postos diplomaticos belgas e para os foruns internacionais e bilaterais a ratificacdo pelos

paises envolvidos das Convengdes n° 100 e n° 111 da OIT, ja citados anteriormente.

H4, ademais, o Ponto de Agdo 4: “Promover as iniciativas qualitativas existentes
relacionadas aos Direitos Humanos e a responsabilidade social” (traducéo proprial?®), -
em relagdo ao projeto “The Sustainable Enterprise Development Facility for Job Creation
in South Africa” (Mecanismo de Desenvolvimento Empresarial Sustentavel para a
Criacdo de Emprego na Africa do Sul), que aborda as acBes que visam & criacdo de
empregos através do desenvolvimento de pequenas e médias empresas na Africa do Sul,
ja que a alta taxa de desemprego dentro da populacdo economicamente ativa,
especialmente entre os jovens, € uma das causas mais importantes da desigualdade no
pais. Nesse sentido, o governo belga descreve uma das estratégias como o
desenvolvimento de uma cultura empresarial entre os jovens, com especial atengédo para
as mulheres jovens: “Desenvolver a cultura empresarial no Estado Livre e em KwaZulu-
Natal, especialmente entre os jovens, com uma atencao especial para as jovens mulheres”

(traducdo proprial?®).
Chile

O “Plan de Accién Nacional de Derechos Humanos y Empresas de Chile”*® foi
lancado em 2017, com o periodo de duracdo até 2019, prorrogado até 2020, contendo 158

pontos de acdo.

Em margco de 2022, nas ultimas semanas do governo entdo constituido, foi
publicado o “2° Plan de Accion Nacional de Derechos Humanos y Empresas de Chile "%,

e 0 governo de 2024 esta em processo de atualizacdo do documento. Em 2016, foi

128 Promouvoir les initiatives qualitatives existantes relatives aux droits de I'Homme et a la responsabilité
sociétale

129 qu: Développer la culture d'entreprise en Etat-Libre et au KwaZulu-Natal, certainement auprés des
jeunes, avec une attention particuliére pour les jeunes femmes

130 Disponivel em: https://www.derechoshumanos.gob.cl/plan-de-accion-nacional-de-derechos-humanos-
y-empresas-pan-i/. Acesso em: 04 mar. 2024

181 Disponivel em: https://www.derechoshumanos.gob.cl/2-plan-de-accion-nacional-de-derechos-
humanos-y-empresas/. Acesso em: 04 mar. 2024
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publicada a Avaliacdo de Base Nacional'®?, na qual o Chile encomendou a Universidade
Catolica do Chilena a realizacdo de um estudo pra (i) avaliar o primeiro PNA; (ii) avaliar
e propor um novo mecanismo de participacdo das partes interessadas para o PNA
atualizado, e (iii) propor novos temas sobre empresas e Direitos Humanos para 0 2° PNA.
Em 2016, foi publicado, ainda, o Guia Nacional de Direitos Humanos e Empresas para o
Chile!3, com o objetivo de fornecer as informagdes necessarias para identificar, avaliar
e abordar o principal impacto dos neg6cios nos Direitos Humanos num determinado

contexto nacional.

Sobre o tema de género e direitos das mulheres, o PNA chileno aborda em diversas
passagens a promoc¢do da tematica, mas discorre de forma mais enfatica sobre o assunto
em seu capitulo sobre incluséo e ndo discriminacdo, no qual afirma que o documento
identifica grupos em risco de sofrer violacBes em diferentes areas relacionadas as
operacdes empresariais, entre os quais as mulheres, e que 0s potenciais impactos
negativos a esses grupos podem ocorrer tanto dentro das empresas, como em

contratacdes, demissdes ou discriminacdo, quanto fora delas, pela atividade empresarial.

O pais entdo aponta, no Ponto de acdo, que “3.1 O Ministério do Trabalho ira: (i)
buscar aumentar a incorporacao e participacdo da mulher no mercado de trabalho por
meio de programas que beneficiem esse grupo como: Bénus para Recompensar o
Trabalho Feminino; Programa de Desenvolvimento de Competéncias Laborais para
Mulheres, Chile Solidario; (ii) promover e garantir a participacdo das mulheres
trabalhadoras nos sindicatos; (iii) promover a responsabilidade parental através do
desenvolvimento de convénios especiais onde os sindicatos podem pactuar com o
empregador determinados acordos destinados a oferecer aos trabalhadores com
responsabilidades parentais a oportunidade de aderir a regimes laborais que combinem
o tempo no local de trabalho com o tempo fora do local de trabalho, conforme
estabelecido no artigo 376.° da Lei n° 20.940” (traducdo propria'®*).

182 Disponivel em: https://derechoshumanos.udp.cl/cms/wp-
content/uploads/2021/08/Scho%CC%88nsteiner_NBL_Business-and-Human-Rights_SP-2016.pdf.

Acesso em: 04 mar 2024.

133 Disponivel em: https://globalnaps.org/wp-content/uploads/2017/11/chile.pdf. Acesso em: 04 mar 2024,
184 «3 1. El Ministerio del Trabajo: Llevara a cabo una serie de acciones para la proteccion y defensa de los
derechos humanos y laborales de poblacién migrante, a través de: - Identificacion de personas migrantes
beneficiarias de programas estatales en materia laboral. - Capacitacion y sensibilizacion em materia de
derechos de la poblacién migrante en el &mbito laboral para funcionarios publicos, sindicatos y colectivos
migrantes. Buscard aumentar la incorporacién y participacién de la mujer en el mercado- laboral a través
de programas que beneficien a este grupo como: Bono al Trabajo de la Mujer, Programa de Desarrollo de
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Ja o Ponto de Acdo 3.3 assevera que “O Ministério das Minas criara as condicfes
para a transicdo para uma estrutura organizacional inclusiva que incorpore o
reconhecimento do respeito e da diversidade nas suas praticas. Eles fardo isso realizando
as seguintes acOes: (i) palestras sobre empresas e Direitos Humanos dirigidas aos
principais atores da industria mineira de pequena, média e grande escala; (ii) por meio
da participacdo nos Conselhos Regionais e no Conselho Nacional da Mulher e da
Mineracdo, sera desenvolvido um plano de acao para sensibilizar e motivar os diferentes
atores publicos e privados envolvidos na industria mineréria em temas como a igualdade
de género. Da mesma forma, sera fomentada a implementacéo de condicGes para que as
mulheres possam permanecer e desenvolver uma carreira na industria mineraria e
receber igualdade salarial, bem como a criacdo de boas préticas laborais e o equilibrio
entre trabalho, familia e vida pessoal” (traducdo propria®®®). No Ponto de agdo 3.4, 0
documento indica que “O Ministério da Economia, Desenvolvimento e Turismo, por meio
da Divisdo de Associatividade e Economia Social ird: (i) Criar incubadoras de
cooperativas inclusivas em conjunto com o SENADIS, o Ministério da Mulher e da
Igualdade de Género e governos locais, em cinco distritos - através de sessfes de
formagdo em quatro regides diferentes sobre o programa de lideranca feminina em
cooperativas. (ii) Incentivar a organizacao de formacéo e apoio ao exercicio efetivo da
paridade de género nos 6rgdos de representacdo democratica no ambito das
cooperativas” (traduco propria 13%). No Ponto de acéo 3.5, diz-se que “a Dire¢do Geral
de RelagBes Econdmicas Internacionais do Ministério dos Negdcios Estrangeiros

Competencias Laborales para Mujeres Chile Solidario. Promoverd y asegurara la participacion de
trabajadoras en las organizaciones sindicales. Fomentara la responsabilidad parental a través de la
realizacion de Pactos Especiales, donde las organizaciones sindicales podran celebrar, con el empleador,
pactos con el objeto que trabajadores con responsabilidades familiares puedan acceder a sistemas de jornada
gue combinen tiempos de trabajo presencial en la empresa y fuera de ella, tal como lo indica el articulo 376
de la Ley 20.940.

135 «3 3, El Ministerio de Mineria generard condiciones para el transito hacia una cultura organizacional
inclusiva, que incorpore en sus practicas el reconocimiento y respeto a la diversidad, a través de las
siguientes acciones: Ciclo de charlas sobre los derechos humanos y empresas orientadas a actores clave de
la pequefia, mediana y gran mineria. Através de la participacion en Mesas Regionales y en la Mesa Nacional
de Mujer y Mineria, se propiciara el desarrollo de un plan de accion para sensibilizar y motivar a los
diversos actores publicos y privados que intervienen en la industria minera, en temas relacionados con
equidad de género. Asimismo, se promovera la implementacion de condiciones para la permanencia y el
desarrollo de carrera de la mujer en la industria minera, la equidad en remuneraciones, las buenas préacticas
laborales y la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal.”

136 3.4. El Ministerio de Economia, Fomento y Turismo, através de la Division de Asociatividad y Economia
Social: Creara incubadoras de cooperativas inclusivas - en conjunto con SENADIS, el Ministerio de la
Mujer y Equidad de Género y los gobiernos locales de cinco comunasmediante jornadas de capacitacion,
en 4 regiones diferentes, del programa de liderazgos femeninos en cooperativas. Impulsara instancias de
capacitacién y apoyo para el ejercicio activo de la paridad de género en los érganos de representacién
democraticos de las cooperativas.
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desenvolvera atividades relativas as melhores praticas para as Pequenas e Meédias
Empresas, com o objetivo de avancar na aplicacdo das melhores praticas nas areas da

inclusdo, lideranga e equilibrio familiar” (tradugdo proprial®’).

No Ponto de acéo 3.6, consta “O Ministério da Mulher e da Igualdade de Género
ird: (i) realizar atividades em conjunto com a Embaixada da Dinamarca com o objetivo
de promover o respeito aos Direitos Humanos das mulheres relacionados a atividade
empresarial. Essas atividades serdo desenvolvidas no ambito do Memorando de
Entendimento sobre "Equidade de Género e Sustentabilidade, incluindo Direitos
Humanos e Empresas™; (ii) organizar sessdes de formacgdo para lideres sindicais de
empresas estatais sobre os desafios do sindicato relativamente as exigéncias centradas
no género; (iii) organizar sessdes de formacao para as equipes de recursos humanos que
trabalham em empresas estatais e outras empresas sobre o equilibrio entre trabalho e
vida familiar; (iv) incentivar a igualdade de género nas empresas através do Selo Iguala;
e (v) capacitar os funcionarios publicos sobre o equilibrio entre trabalho e vida familiar”
(traducdo propriat®®). Por fim, no Ponto de acdo 3.7, afirma-se que o Ministério de
Energia “promovera o desenvolvimento de uma "agenda de género e energia”, que
buscara fortalecer o papel da mulher no desenvolvimento do setor energético nacional,
desde o fortalecimento de suas capacidades e conhecimentos em questfes de energia até
0 desenvolvimento de empreendimentos relacionados a este campo, passando pela
promocdo da participacdo da mulher no desenho e implementacdo da Politica

Energética” (tradugio propriat®®).

Republica Checa

187 3.5. La Direccion General de Relaciones Econdémicas Internacionales del Ministerio de Relaciones
Exteriores desarrollaré actividades de buenas practicas para PYMES, con el fin de avanzar en la aplicacion
de buenas précticas en materias de inclusion, liderazgo y conciliacion familiar.

138 3.6. El Ministerio de la Mujer y Equidad de Género: Realizara actividades, en conjunto con la Embajada
de Dinamarca, con el fin de fomentar el respeto de los derechos humanos de las mujeres relativos a la
actividad empresarial. Estas actividades se desarrollaran en el marco del Memorandum de Entendimiento
sobre “Equidad de Género y Sustentabilidad, incluyendo Derechos Humanos y Empresas”. Realizara
capacitaciones a dirigentes sindicales de empresas del Estado sobre los desafios del sindicato en relacién a
demandas con enfoque de género. Realizara capacitaciones a personal de recursos humanos de empresas
del Estado y otras empresas sobre corresponsabilidad en la vida laboral y familiar. Incentivara la equidad
de género en las empresas a través del Sello Iguala. Capacitara sobre corresponsabilidad familia/trabajo a
funcionarios/as publicos

139 3.7. El Ministerio de Energia promovera (...) el desarrollo de una “agenda de género y energia”, que
buscara potenciar el rol de la mujer en el desarrollo del sector energético nacional, desde el fortalecimiento
de sus capacidades y conocimientos en tematicas de energia, hasta el desarrollo de emprendimientos
vinculados a este ambito, passando por promover la participacion de la mujer en el disefio e implementacion
de la Politica Energética.
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O Plano Nacional de Ag¢do Checo “Narodni ak¢ni plan pro byznys a lidska
prava*®” foi adotado em 2017. O documento afirma que sua aprovacgio nio deve marcar
o fim do debate sobre Empresas e Direitos Humanos na Republica Checa, e sim ser um
fator importante de desencadeamento de novos debates.

Afirma, ainda, que as avaliacbes do PNA serdo baseadas em conhecimentos
especializados e na investigacdo cientifica, que deverdo ser realizadas por peritos
independentes, e que o Ministério dos Direitos Humanos esta encarregado de verificar
sua implementacdo, avaliar a evolugdo no dominio dos Direitos Humanos nas empresas
com um prazo determinado e produzir relatérios. O pais realizou uma Avaliacdo de base

Nacional em 2015, que ndo esta disponivel publicamente.

A igualdade e ndo discriminacdo sdo mencionadas em quatro pontos do PNA
checo, mas ndo ha mencdes explicitas em relacdo a género ou aos direitos das mulheres.
Ha apenas uma mencdo ao tema género no item “planos, iniciativas e estratégias
existentes”, no qual consta que “H& muito tempo, a Republica Checa da grande
importancia ao tema dos Direitos Humanos, tanto em geral quanto em relacdo as
atividades das empresas. Os Direitos Humanos em um contexto empresarial séo
abordados, por exemplo, nos seguintes documentos estratégicos: (...) Estratégia
Governamental para a Igualdade de Género na Republica Checa 2014-2020” (traducéo

propriatt)
Irlanda

O primeiro Plano Nacional sobre Empresas e Direitos Humanos da Irlanda (National Plan
on Business and Human Rights?#?) foi lancado em 2017 e vigorou até 2020. O pais iniciou
um processo para desenvolver um segundo PNA em 2023. A Avaliacdo de Base Nacional
foi realizada em 2019 e aborda diversas questbes, entre as quais direitos dos
trabalhadores, igualdade, meio ambiente e cadeia de suprimentos.

140 Disponivel em: https://globalnaps.org/wp-content/uploads/2017/11/czech-republic-nap-cesky.docx.
Acesso em 07 mar 2024

141 The Czech Republic has long set great store by the topic of human rights both generally and in connection
with the activities of businesses. Human rights in a business context is covered, for example, by the
following strategy documents: (...) Government Strategy for Gender Equality in the Czech Republic 2014-
2020

142 Disponivel em: https://www.dfa.ie/media/dfa/alldfawebsitemedia/National-Plan-on-Business-and-
Human-Rights-2017-2020.pdf. Acesso em 06 abr 2024
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No que diz respeito a questdes de género, o PNA apresenta, na Secc¢do 2, quadro
legislativo e regulamentar atual sobre igualdade, assinalando que: “O Governo esta
empenhado em promover a igualdade em todos os aspectos da sociedade irlandesa. A
Comisséo Irlandesa de Direitos Humanos e Igualdade, de base legal, trabalha para a
eliminacdo da discriminagéo e a promocao da igualdade de oportunidades. Tem a missao
de fornecer informacdes e aconselhamento a pessoas que se considerem discriminadas
por qualquer um dos nove motivos, em situagdes de emprego ou ndo emprego. Os
recentes desenvolvimentos positivos em questdes de igualdade incluem a introdugéo do
beneficio legal de paternidade em 2016 e o lancamento de uma nova Estratégia Nacional
para Mulheres e Meninas em maio de 2017. Os trabalhos também estdo a progredir num
novo projeto de lei sobre Igualdade/Deficiéncia (Disposi¢des Diversas). A Irlanda foi
eleita, pela primeira vez, para servir na Comissdo das NagOes Unidas sobre o Estatuto
da Mulher para o mandato 2017-21. Isto proporcionard uma oportunidade para
desenvolver o compromisso internacional da Irlanda na plena realizacdo dos direitos
das mulheres e das meninas. O Governo comprometeu-se a trabalhar para fortalecer a
voz e o funcionamento da Comisséo e para promover a participacao da sociedade civil

no seu trabalho” (tradugdo propria®).

Na Secdo 3, sobre acdes e compromissos principais para garantir a coeréncia das
politicas em todo o governo, o PNA se compromete a “Garantir a coeréncia entre a
implementacdo do Plano Nacional sobre Empresas e Direitos Humanos e o Plano de

Acdo Nacional da Irlanda sobre Mulheres, Paz e Seguranca” (traducdo propria*®).

Jano Anexo 1, o PNA irlandés lista acBes adicionais e em curso a serem realizadas
em todo o Governo, na Cooperacdo para o0 Desenvolvimento, apontando disposi¢éo para:
“20 - Promover a prioridade da politica de Crescimento Econémico Inclusivo

estabelecida em “Um Mundo, Um Futuro: A Politica da Irlanda para o Desenvolvimento

143 The government is committed to promoting equality in all aspects of Irish society. The statutory-based
irish Human Rights and equality Commission works towards the elimination of discrimination and the
promotion of equal opportunities. it is tasked with providing information and advice to persons who
consider themselves discriminated against on any of the nine grounds in employment or non-employment
situations. Recent positive developments on equality issues include the introduction of statutory paternity
benefit in 2016 and the launch of a new National strategy for Women and girls in may 2017. Work is also
progressing on a new equality/disability (miscellaneous Provisions) Bill. Ireland has been elected, for the
first time, to serve on the United Nations Commission on the status of Women for the term 2017-21. this
will provide an opportunity to build on Ireland’s international engagement on the full realization of the
rights of women and girls. The government has pledged to work to strengthen the voice and functioning of
the Commission and to promote the participation of civil society in its work.

144 Ensure coherence between the implementation of the National Plan on Business and Human Rights
and Ireland’s National action Plan on Women, Peace and security.
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Internacional”, incentivando e apoiando governos parceiros a garantir que a
regulamentacdo e legislacdo empresarial e econdmica implemente compromissos
nacionais e internacionais em matéria de Direitos Humanos, tais como aqueles
relacionadas com a igualdade de género — em particular, promovendo o acesso das
mulheres ao emprego formal, ao trabalho digno e aos direitos dos grupos
marginalizados. 21 - Apoiar os paises em desenvolvimento para melhorarem o seu
ambiente de negdcios e de investimento e continuarem a promover sistemas de
governagdo transparentes, responsaveis e eficazes, o Estado de direito e o crescimento
econbmico equitativo e inclusivo, incluindo a transformacdo de oportunidades e

resultados econdmicos para mulheres e meninas (tradugdo proprial#).
Coreia do Sul

A Coreia do Sul adotou o Plano de Acdo Nacional para os Direitos Humanos
contendo um pequeno capitulo sobre Empresas e Direitos Humanos em 2018, e uma
traducdo ndo oficial*® do documento para o inglés foi fornecida para a comunidade

internacional.

O documento aponta no toépico institucionalizacdo da gestdo dos Direitos
Humanos: “(...) 3. Contratacfes publicas considerando a responsabilidade social:
Recomendo fortemente a aplicacéo das diretrizes que refletem a responsabilidade social
corporativa. (i) Conceder pontos de crédito adicionais a empresas que sejam “empresas
amigas das mulheres com deficiéncia” e que oferecam programas duplos de
aprendizagem e trabalho seguindo as diretrizes do exame de qualificacdo na compra de
bens (Diretrizes para os Contratos Publicos); (ii) Conceder 10% de pontos adicionais na
marca de condicdo de gestdo quando empresas amigas de mulheres com deficiéncia ou
empresas sociais registam um relacdo de construcéo superior a 30%, de acordo com as
diretrizes detalhadas do exame de qualificacdo na construcéo de instalacfes (Diretrizes
sobre Contratos Publicos). (...) 5. Apoiar as empresas na gestdo da igualdade de género:

145 20. Promote the inclusive economic growth policy priority set out in “one World, one Future: Ireland’s
Policy for international development”, by encouraging and supporting partner governments to ensure that
business and economic regulation and legislation implements national and international commitments to
human rights such as those relating to gender equality - in particular promoting women’s access to formal
employment, decent work, and the rights of marginalized groups. 21. Support developing countries to
improve their business and investment environment and continue to promote transparent, accountable and
effective governance systems, rule of law, and equitable and inclusive economic growth, including
transforming economic opportunities and outcomes for women and girls.

146 Disponivel em: https://globalnaps.org/wp-content/uploads/2024/01/NAP-South-Korea-chapter-in-3rd-
HR-NAP-2018-2022-English.pdf. Acesso em 14 abr 2014
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Apoiar a educacao para a igualdade de género para o pessoal de gestdo de instituicoes
publicas e empresariais privadas e do departamento de recursos humanos. (i) Realizar
educacdo sobre igualdade de género ao pessoal de gestao ou gestor de recursos humanos
que tenha opinides fortes sobre a tomada de decisées e recrutamento” (traducdo

proprial4").
Luxemburgo

Em 2018, Luxemburgo publicou o seu primeiro Plano de Ac¢do Nacional e, em
2020, anunciou a adocdo de um segundo PNA, intitulado Plan d'action national du
Luxembourg pour la mise en oeuvre des Principes directeurs des Nations Unies relatifs
aux entreprises et aux droits de I'nomme 2020- 202248, A Avaliagdo de Base Nacional
foi publicada em 2019.

O segundo Plano de Luxemburgo ndo aborda explicitamente a questdo de género
e dispde apenas que a segunda edicdo do PNA complementa o primeiro Plano. J& o
primeiro PNA esta disposto que “Entre os primeiros signatarios da Declaracéo
Universal dos Direitos Humanos, o Grao-Ducado do Luxemburgo é uma democracia de
economia aberta onde reina o Estado de direito. A igualdade de todos os Direitos
Humanos sdo principios consagrados na Constituicdo e nas leis do pais. (...) Contatos
regulares com, entre outras, as quatro instituicbes nacionais de Direitos Humanos
tiveram lugar no contexto: (...) O objetivo do Centro de Igualdade de Tratamento é
promover, analisar e monitorar a igualdade de todas as pessoas sem discriminacdo com

base em (...) sexo (...)” (tradugdo proprial4®).

147 3. Public procurement considering social responsibility: Highly recommend to apply the guidelines
which reflects the corporate social responsibility. — Give additional credit points to companies which are
‘female-disabled friendly companies’ and which offer work-learning dual program following the guidelines
of qualification examination on goods purchase (Public Procurement Guidelines). — Give additional 10%
point on management condition mark when female-disabled friendly companies or social enterprises record
construction ratio over 30% according to detailed guidelines of qualification examination on facility
construction (Public Procurement guidelines). 5. Support corporate with gender equality management
Support gender equality education to managerial staff in private business-public institution and of human
resources department. — Conduct gender equality education to managerial staff or human resources manager
who has strong sayings on decision making and recruitment.

148 Disponivel em: https://mae.gouvernement.lu/fr/publications/rapport-etude-analyse/minist-affaires-
etrangeres-europeennes/affaires-politiques/PAN-entreprises-droits-humains0/2018-pan-nu-entreprises-
dh0.html. Acesso em: 10 abr 2024

149 Among the first signatories of the Universal Declaration of Human Rights, the Grand Duchy of
Luxembourg is an open economy democracy where the rule of law reigns. The equality of all human rights
are principles enshrined in the Constitution and the laws of the country (...) Regular contacts with, among
others, the four national human rights institutions took place in the context (...) The purpose of the Equal
Treatment Center is to promote, analyze and monitor the equality of all persons without discrimination on
the grounds (...) sex (...)
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Eslovénia

A Eslovénia adotou o Plano Nacional de A¢io*

em 2018, sem prazo de validade.
O PNA do pais aponta entre suas prioridades que “Prevenir a discrimina¢do envolve
dedicar especial atencdo a igualdade de género, ao empoderamento das mulheres e aos
direitos das criancas, dos deficientes, dos idosos, das pessoas léshicas e gays e de outras
minorias” (traducdo propria®'). O documento traz, ao abordar o Principio 1, que “Leis
especiais definem ainda mais o principio geral da igualdade e as disposicGes
constitucionais individuais, para garantir eficazmente a implementacdo dos Direitos
Humanos. Para garantir uma igualdade genuina, a Constituicdo, a lei geral que proibe
a discriminacéo e a lei especial sobre a igualdade de género estipulam explicitamente a
base para a implementacdo de medidas especiais ou de discriminagdo positiva nos casos
em que as derrogaces ao principio da igualdade de tratamento sdo justificadas por fins
licitos, e 0s meios para atingir este objetivo sdo ao mesmo tempo adequados e
necessarios. (...) As instituicdes especializadas na protecdo e promocédo dos Direitos
Humanos incluem: o Provedor de Justi¢a dos Direitos Humanos, o Defensor do Principio
da lgualdade, os coordenadores para a igualdade de oportunidades entre mulheres e
homens, a Comissédo de Peti¢des, Direitos Humanos e Igualdade de Oportunidades, o
Gabinete da RepUblica da Eslovénia para as Minorias Nacionais e numerosos
organismos de trabalho criados pelo Governo ou que operam no ambito dos ministérios”

(traduc&o proprial®?).

No Principio 3, sobre igualdade de oportunidades para mulheres e homens, afirma
que “A legislacéo eslovena proibe a discriminacdo direta e indireta e prevé a obrigacdo
de garantir a igualdade de tratamento, independentemente do género. Prevé também

medidas positivas, protetoras e outras medidas em matéria de igualdade de género. Estas

150 Disponivel em:  https://globalnaps.org/wp-content/uploads/2024/01/NAP-Slovenia-2018-open-
English.pdf. Acesso em 11 abr 2024

151 Preventing discrimination involves dedicating special attention to gender equality, women’s
empowerment, and the rights of children, the disabled, the elderly, lesbian and gay people, and other
minorities.

152 gpecial laws further define the general principle of equality and individual constitutional provisions, to
effectively ensure the implementation of human rights. To guarantee genuine equality, the Constitution, the
general act prohibiting discrimination, and the special act on gender equality explicitly stipulate the basis
for implementing special measures or positive discrimination in cases when derogations from the equal
treatment principle are justified by lawful ends, and the means to attain this goal are both adequate and
necessary. (...) Institutions specialized in human rights protection and promotion include: the Human
Rights Ombudsman, the Advocate of the Principle of Equality, coordinators for equal opportunities for
women and men, the Commission for Petitions, Human Rights and Equal Opportunities, the Office of the
Republic of Slovenia for National Minorities, and numerous working bodies established by the Government
or operating within ministries.
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incluem a obrigacdo do empregador — salvo em casos justificados — de ndo limitar o
acesso as vagas com base no género, de ndo solicitar informacdes aos candidatos ou de
condicionar o emprego ao estado familiar ou civil, & gravidez ou ao planeamento
familiar. O empregador também deve proporcionar remuneracao igual para 0 mesmo
trabalho e para trabalho do mesmo valor aos trabalhadores, independentemente do sexo”
(traducdo propria®®®). Ainda no mesmo topico, disciplina que: “A Resolugdo sobre o
Programa Nacional para a Igualdade de Oportunidades entre Mulheres e Homens para
o0 periodo 2015-2020 estabelece os seguintes objetivos para o combate a discriminacao
baseada no género no trabalho: melhor informacéo sobre os direitos e superviséo da
implementacdo de disposi¢fes que proibem a discriminagdo no emprego e no trabalho e
sobre a proibicdo do assédio sexual ou de outro tipo e do assédio moral (bullying) no
local de trabalho” (traducéo proprial®). E no item 3d, fala que “as empresas sujeitas a
auditoria tém de definir a politica de diversidade de representacdo nos seus 6rgaos de
administracdo ou de fiscalizacdo (diversidade baseada no género, na idade, na

escolaridade)” (tradugdo proprial™).

No Principio 5, 0 PNA esloveno dispbe que “os critérios para financiar ou
cofinanciar programas ou projetos de cooperacgao para o desenvolvimento incluem agora
também a responsabilidade social corporativa comprovada, 0 respeito por uma
abordagem baseada nos Direitos Humanos, o reforco da igualdade de género e o
empoderamento das mulheres” (tradugdo propria’®). No Principio 6, sobre medidas
planejadas, afirma, ainda, que: “A Eslovénia tera em conta as seguintes consideraces:
respeito pela responsabilidade social das empresas, respeito pelas abordagens baseadas

nos Direitos Humanos, reforco da igualdade de género e empoderamento das mulheres”

153 Slovenian legislation prohibits direct and indirect discrimination and provides for the obligation to
ensure equal treatment regardless of gender. It also envisages positive, protective and other measures on
gender equality. These include the obligation of the employer — except in justified cases — not to limit access
to vacancies based on gender, not to request information from candidates or condition employment on
family or marital status, pregnancy or family planning. The employer must also provide equal pay for the
same work and for work of the same value to workers regardless of gender.

154 The Resolution on the National Programme for Equal Opportunities for Women and Men for the 2015
2020 period sets out the following objectives for combating gender-based discrimination at work: better
information on the rights and supervision of the implementation of provisions prohibiting discrimination in
employment and at work and on the prohibition of sexual or other harassment and mobbing [bullying] in
the workplace.

155 companies subject to audit have to outline the policy of representation diversity in their management or
supervisory bodies (diversity based on gender, age, education).

1% The criteria for funding or co-funding development cooperation programmes or projects now also
include proven corporate social responsibility, respect for a human rights-based approach, strengthening
gender equality and women’s empowerment.
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(traduc&o propria®®’). Por fim, o Principio 8, sobre as agéncias governamentais cumprirem
as obrigacOes de Direitos Humanos, disciplina que “Na esfera da igualdade de género, o
Ministério do Trabalho, da Familia, dos Assuntos Sociais e da Igualdade de
Oportunidades da Republica da Eslovénia oferece formacédo a funcionarios publicos,
especialmente coordenadores de igualdade de oportunidades, relacionada com
procedimentos de integracéo da perspectiva de género nas politicas setoriais. A mesma
abordagem é adotada pelo Ministério sobre a integracdo da igualdade de género nas
politicas e medidas a nivel local; o Ministério elaborou, entre outras coisas, diretrizes
para a elaboracdo de planos de acdo para a igualdade de oportunidades para mulheres
e homens nas comunidades locais. (...) O Ministério do Trabalho, da Familia, dos
Assuntos Sociais e da Igualdade de Oportunidades da Republica da Eslovénia continuara
a ministrar formacéo regular aos coordenadores da igualdade de oportunidades nos
ministérios e nas comunidades locais sobre o tema da igualdade de género” (traducao
propriato®).
Quénia

Em 2019, foi publicado o Plano Nacional de Acdo do Quénia, cuja verséao final
foi aprovada em 2021. A Avaliacdo de Base Nacional foi publicada em 2017. Tal
documento aborda diversas vezes a questdo de género. Na primeira delas, no capitulo 2,
sobre areas teméticas, ao falar sobre terra e recursos naturais, afirma-se que “O pais fez
progressos na protecdo juridica e politica dos direitos de propriedade das mulheres no
que se refere a propriedade, heranca, gestéo e alienacdo. A Politica Nacional de Terras
de 2009, entre outras disposi¢des, cita a necessidade de proteger o direito das mulheres
de herdar terras e os direitos fundiarios das vitvas e das mulheres divorciadas. Também
distingue os direitos de heranga entre mulheres casadas e solteiras, orientando o
Governo a garantir os direitos das filhas solteiras. A Lei de Propriedade Matrimonial de

2013 estabelece que uma mulher casada tem direitos iguais aos de um homem casado

157 Slovenia will take account of the following considerations: respect for corporate social responsibility,
respect for human rights-based approaches, strengthening gender equality and women’s empowerment.

1%8 n the sphere of gender equality, the Ministry of Labour, Family, Social Affairs and Equal Opportunities
of the Republic of Slovenia provides training for public employees, particularly equal opportunities
coordinators, related to procedures for gender mainstreaming into sectoral policies. The same approach is
undertaken by the Ministry about integrating gender equality into local-level policies and measures; the
Ministry has, inter alia, drawn up guidelines for drafting action plans for equal opportunities for women
and men in local communities. (...) The Ministry of Labour, Family, Social Affairs and Equal Opportunities
of the Republic of Slovenia will continue to provide regular training for equal opportunities coordinators at
the ministries and in local communities on the topic of gender equality.
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para adquirir, administrar, deter, controlar ou alienar bens moveis ou imoveis. A Lei
prevé ainda que a propriedade dos bens matrimoniais cabe aos conjuges de acordo com
a sua contribuicdo, monetéria ou ndo monetaria, na sua aquisicdo e no momento do
divorcio, deve ser dividida entre os cénjuges. A Lei do Casamento de 2014 estabelece
que as partes num casamento tém direitos e obrigacdes iguais no momento, durante e na
dissolucdo do casamento. No entanto, apesar destas leis, ainda existem obstaculos,
incluindo tradicGes culturais, injusticas historicas e falta de consciéncia, que inibem as
mulheres de aceder e possuir a sua parte justa de propriedade e direitos inerentes”

(traduc&o proprial®®).

Ja ao falar sobre trabalho, aponta que “E imperativo que o mercado de trabalho
seja regulado para garantir o cumprimento das normas constitucionais, legais e
internacionais. Varios ODS e convenc¢des fundamentais da OIT abrangem diferentes
aspectos das condicdes de trabalho, incluindo trabalho digno e crescimento econémico,
reducdo da desigualdade, educacédo de qualidade e igualdade de género. As metas dos
ODS incluem: (...) 3 duplicar a produtividade agricola e os rendimentos dos pequenos
produtores de alimentos, em particular das mulheres, (...); 4.5 eliminar as disparidades
de género na educacéo e garantir a igualdade de acesso a todos os niveis de educacéo e
formacdo profissional para os vulneraveis, incluindo pessoas com deficiéncia, povos
indigenas e criancas em situacdes vulneraveis; 5.2 eliminar todas as formas de violéncia
contra todas as mulheres e meninas nas esferas pablicas e privadas, incluindo o trafico
e a exploracéo sexual e outros tipos de exploracdo; e 8.5 alcancar emprego pleno e
produtivo e trabalho digno para todas as mulheres e homens, incluindo para os jovens e
pessoas com deficiéncia, e remuneracao igual para trabalho de igual valor. Outros séo
8.8 proteger os direitos laborais e promover ambientes de trabalho seguros e protegidos

para todos os trabalhadores, incluindo os trabalhadores migrantes, em particular as

19 The country has made strides in the legal and policy protection of women’s property rights as relates to
ownership, inheritance, management and disposal. The 2009 National Land Policy amongst other
provisions cites the need to protect women'’s right to inherit land and the land rights of widows and divorced
women. It also distinguishes the inheritance rights between married and unmarried women directing the
Government to secure the rights of unmarried daughters. The Matrimonial Property Act, 2013 provides that
a married woman has equal rights as a married [sic.] man to acquire, administer, hold, control or dispose of
property whether movable or immovable. The Act further provides that ownership of matrimonial property
vests in the spouses according to their contribution, either monetary or non monetary, in its acquisition and
upon divorce should be divided between the spouses. The Marriage Act, 2014 provides that parties to a
marriage have equal rights and obligations at the time of the marriage, during and at the dissolution of the
marriage. However despite these laws, there are still obstacles including cultural traditions, historical
injustices and lack of awareness that inhibit women from accessing and owning their fair share of property
and attendant rights.
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mulheres migrantes, e aqueles com empregos precarios e 16.2 acabar com o abuso, a
exploracgdo, o trafico e todas as formas de violéncia contra e tortura de criancgas. (...)
Durante a consulta as partes interessadas foram identificadas as seguintes
preocupacdes: (i) O assedio sexual é generalizado e subnotificado, sendo as mulheres a
maioria das vitimas — 0 medo da perda do emprego € um fator importante na relutancia
em denunciar. Além disso, hd uma baixa aplicacdo da Lei de Ofensas Sexuais de 2006;
(i) Falta de acesso a licenca maternidade e paternidade. Embora a lei preveja e proteja
a licenga de maternidade e de paternidade, nem todos os trabalhadores do setor privado
tém acesso a este beneficio por receio de perder o emprego. Mais uma vez, a aplicacio
da lei a este respeito continua fraca; (iii) Baixo nivel de sensibilizacdo sobre os direitos
laborais entre os trabalhadores (principalmente mulheres com baixos rendimentos ou
empregos pouco qualificados) e empregadores; (...) Falta de estatisticas publicamente
disponiveis desagregadas por sexo e outras vulnerabilidades que possam ser Uteis para
abordar o sexo e outras formas de discriminacdo no local de trabalho (...)” (traducdo

propriateo).

No capitulo 3, sobre a¢des politicas, no Pilar 1, afirma-se que “O Governo iré: i
Introduzir um requisito para a realizacdo de devida diligéncia em matéria de Direitos
Humanos, incluindo os impactos especificos sobre o género, antes da aprovacéo de
licencas/autorizacfes para empresas; (...) vii. Sensibilizar setores relevantes para o

publico, especialmente mulheres e outros grupos marginalizados e minoritarios, sobre

160 1t is imperative that the labour market is regulated to ensure compliance with constitutional, legal and
international standards. Several SDGs and ILO core conventions cover various aspects of working
conditions including decent work and economic growth, reduction of inequality, quality education and
gender equality. The SDG targets include: [...] 3 (double the agricultural productivity and incomes of small-
scale food producers, in particular women, [...]); 4.5 (eliminate gender disparities in education and ensure
equal access to all levels of education and vocational training for the vulnerable, including persons with
disabilities, indigenous peoples and children in vulnerable situations); 5.2 (eliminate all forms of violence
against all women and girls in the public and private spheres, including trafficking and sexual and other
types of exploitation); and 8.5 (achieve full and productive employment and decent work for all women
and men, including for young people and persons with disabilities, and equal pay for work of equal value).
Others are 8.8 (protect labour rights and promote safe and secure working environments for all workers,
including migrant workers, in particular women migrants, and those in precarious employment), and 16.2
(end abuse, exploitation, trafficking and all forms of violence against and torture of children). (...) During
the stakeholders’ consultation the following concerns were identified: Sexual harassment is widespread and
underreported with women being the majority of victims- fear of job loss being a major factor in the
reluctance to report. Furthermore there is low enforcement of the Sexual Offences Act, 2006; Lack of access
to maternity and paternity leave. While the law provides and protects both maternity and paternity leave,
not all workers in the private sector are able to access this benefit for fear of job loss. Once again,
enforcement of the law in this respect remains weak; Low level of awareness on labour rights among
workers (mostly women in low income or low skilled jobs) and employers; (...) Lack of publicly available
statistics disaggregated by sex and other vulnerabilities that could be useful in addressing sex and other
forms of discrimination in the workplace;
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(a) Leis fundiarias, incluindo quadros de reassentamento e compensacdo; (b) Leis
trabalhistas e direitos dos trabalhadores migrantes; e (c) Leis e normas ambientais; viii.
Desenvolver diretrizes processuais para utilizacdo por empresas, individuos e
comunidades nas suas negociacfes para acesso e aquisicdo de terras. Estas diretrizes
garantirdo e salvaguardardo a participacao das mulheres, das pessoas com deficiéncia,
dos jovens, das criancas e de outros grupos marginalizados; xi. Reforcar a influéncia na
utilizac&@o de contratos publicos para promover os Direitos Humanos. Isto envolvera a
revisao das politicas, leis e normas de contratacao publica existentes e dos seus impactos,
tendo em devida conta as obriga¢des do Estado em matéria de Direitos Humanos,

incluindo os direitos das mulheres como parte dos critérios” (tradugio propria'®?).

No Pilar 2, sobre as ag¢des politicas, ¢ proposto: “a) Formacao: Desenvolver e
divulgar orientacOes para as empresas sobre o seu dever de respeitar os Direitos
Humanos e a operacionalizacdo deste dever no contexto queniano, incluindo as
implicacdes das suas operacdes no ambiente, género, defensores dos Direitos Humanos,
minorias, pessoas que vivem com deficiéncia, marginalizados e outros grupos
vulneraveis para promover praticas laborais responsaveis e inclusivas. (...) ¢) Devida
diligéncia em matéria de Direitos Humanos: Exigir que as empresas identifiquem os seus
impactos nos Direitos Humanos, nomeadamente através da realizacdo de avaliacfes de
impacto nos Direitos Humanos abrangentes e crediveis, antes de iniciarem as suas
operacdes, e revejam continuamente a avaliacdo para garantir que previnem, abordam
e reparam as violacGes dos Direitos Humanos. Essa avaliacéo de impacto deve envolver
consultas significativas com grupos potencialmente afetados e outras partes interessadas

relevantes e incluir impactos especificos de género” (traducdo propriat®?). Nas acdes

161 i Introduce a requirement for conducting Human Rights due diligence including the particular impacts
on gender before approval of licences/permits to businesses; vii. Sensitise relevant sections of the public
especially women and other marginalised and minority groups on (a) Land laws, including resettlement and
compensation frameworks; (b) Labour laws and the rights of migrant workers; and (c) Environmental laws
and standards;viii. Develop procedural guidelines for use by businesses, individuals and communities in
their negotiations for land access and acquisition. These guidelines will ensure and safeguard the
participation of women, persons living with disabilities, youth, children and other marginalised groups; xi.
Strengthen leverage in using public procurement to promote human rights. This will involve the review of
existing public procurement policies, laws and standards and their impacts with due regard to the state’s
human rights obligations including women’s rights as part of the criteria;

162 3) Training: Develop and disseminate guidance for businesses on their duty to respect human rights and
the operationalisation of this duty in the Kenyan context, including the implications of their operations on
the environment, gender, human rights defenders, minorities, persons living with disabilities, marginalised
and other vulnerable groups to promote responsible labour practices and inclusivity. (...) ¢) Human rights
due diligence: Require businesses to identify their human rights impacts including through conducting
comprehensive and credible human rights impact assessments before they commence their operations and
continuously review the assessment to ensure that they prevent, address and redress human rights violations.
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politicas do Pilar 3 esta disposto “viii. Aumentar a capacidade do departamento de
inspecdo do trabalho para lidar com reclamacgbes relacionadas com o trabalho,
nomeadamente através de: (...) Aumentar o nimero de inspetores do trabalho para
monitorizar e fazer cumprir as normas laborais por parte das empresas, com especial
atencdo a implementacao de politicas obrigatorias para prevenir e combater o assédio
sexual e a violéncia, pagamento de salarios minimos, salario igual por trabalho igual
valor, proibi¢cdo do trabalho infantil e ndo discriminacdo contra mulheres, grupos
marginalizados e grupos minoritarios” (traducio proprial®®); e ainda, que o governo ird
“Desenvolver e divulgar orientagoes para as empresas sobre o estabelecimento de
mecanismos de reclamacao crediveis a nivel operacional que sejam consistentes com 0s
padrdes internacionais. Esses mecanismos de reclamacdo devem responder as
necessidades e aos direitos dos grupos vulneraveis, como as mulheres, as pessoas com

deficiéncia, as criancas e os povos indigenas” (traducio proprial®).

Tailandia

Em 2019, a Tailandia adotou o seu primeiro PNA® e, em 2023, publicou o seu
segundo Plano Nacional de Ac¢éo, disponivel apenas no idioma tailandés. A traducéo foi

obtida no site do Global NAPs, ja citado anteriormente.

O primeiro PNA aponta questdes e atividades vinculadas a questao de género. Nos
planos de acdo sobre trabalho, Pilar 1, consta eliminar a discriminagdo no emprego e no
local de trabalho e como atividades: “Estudar a viabilidade e o efeito da alteracéo da Lei
do Trabalho para ser consistente com a Lei da Igualdade de Género de 2015; Disseminar
0 conhecimento e a compreensdo sobre a Lei da Igualdade de Género de 2015 e 0s
mecanismos previstos na Lei para ajustar as atitudes das pessoas na sociedade para

compreender e aceitar a igualdade de género; Organizar atividades para melhorar o

Such impact assessment should involve meaningful consultation with potentially affected groups and other
relevant stakeholders and include particular gendered impacts.

163 yiii. Increase the capacity of the labour inspection department to handle labour-related grievances,
including through: (...) Increasing the number of labour inspectors to monitor and enforce compliance with
labour standards by businesses, with particular attention to the implementation of mandatory policies to
prevent and address sexual harrassment and violence, payment of minimum wages, equal pay for work of
equal value, prohibition of child labour and non- discrimination against women, marginalised groups and
minority groups;

164 Develop and disseminate guidance for businesses on the establishment of credible operational-level
grievance mechanisms that are consistent with international standards. Such grievance mechanisms should
be responsive to the needs and rights of vulnerable groups such as women, persons with disabilities,
children and indigenous persons.

185 Disponivel em: https://globalnaps.org/wp-content/uploads/2024/01/NAP-Thailand-2019-2022-
English.pdf. Acesso em 11 abr 2024
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conhecimento e a compreensdo sobre a diversidade de género com varios setores,
incluindo o setor empresarial; Incentivar os empresarios a emitir politicas, regulamentos
ou medidas para prevenir o assédio sexual e a violéncia no local de trabalho; e
Considerar e determinar medidas, politicas e mecanismos para promover o emprego das
mulheres. Permitir que as mulheres tenham funcdes no sistema de trabalho para criar
igualdade de género em conformidade com os padrées internacionais” (traducéo
proprial®®). No Pilar 2, sobre a eliminagdo de discriminac&o no local de trabalho que “As
empresas estatais e o0 setor empresarial devem aumentar o emprego das mulheres (...)
incluindo a exigéncia dos estabelecimentos de instalagoes adequadas” (traducao
proprial®’). No Pilar 3, sobre reclamagdes e peti¢des, ¢ indicada a atividade: “Aumentar
a eficiéncia do mecanismo de recepcao de reclamacgdes ao abrigo da Lei da Igualdade

de Género de 2015” (tradugdo proprial®®).

No capitulo sobre plano de acdo para a comunidade, a terra, 0s recursos naturais
e 0 meio ambiente, foi apontada a questdo de gestao de recursos naturais e meio ambiente,
descrevendo-se como atividade “Rever e desenvolver mecanismos para gerir 0s recursos
naturais e o ambiente, centrando-se na participacdo de todos os setores, incluindo
mulheres e grupos étnicos” (traducio proprial®®); e no desenvolvimento de operages
governamentais, a atividade “Considerar a determinacdo de medidas para certificar o
desenvolvimento rural e as politicas fundiarias tendo em mente as dimens6es baseadas
no género. Uma pessoa ndo deve ser for¢ada a ser despejada, se houver necessidade de
agir, deve haver um Termo de Consentimento Livre e Prévio Informado e a pessoa

despejada também deve ser indenizada” (tradugdo propria®’)

186 Study the feasibility and effect of the amendment of the Labour Law to be consistent with the Gender
Equality Act 2015; Disseminate knowledge and understanding about the Gender Equality Act 2015 and
mechanisms under the Act to adjust people’s attitudes in society to understand and accept gender equality;
Organize activities to enhance knowledge and understanding on gender diversity with various sectors,
including the business sector; Organize activities to enhance knowledge and understanding on gender
diversity with various sectors, including the business sector; Encourage entrepreneurs to issue policies,
regulations, or measures to prevent sexual harassment and violence in the workplace; Consider and
determine measures, policies and mechanisms to promote women’s employment. Allow women to have
roles in the labour system to create gender equality in line with international standards.

167 State enterprises and the business sector should increase the employment of women ... by considering
as appropriate, including requiring the establishments for proper facilities set-up.

188 Increase the efficiency of the mechanism to receive complaints under the Gender Equality Act 2015

189 Review and develop mechanisms to manage natural resources and the environment by focusing on
participation of all sectors, including women and ethnic groups;

170 Consider determining measures to certify rural development and land policies with gender- based
dimensions in mind. A person should not be forced to be evicted, if there is a need to act, there should be a
Free Prior Informed Consent form and the evicted person must also be compensated.
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Ja no capitulo sobre plano de acédo para defensores de Direitos Humanos, Pilar 1, é trazida
a questdo de proteger os defensores dos Direitos Humanos, com as seguintes atividades:
“Estabelecer ou rever politicas, mecanismos e medidas de protecdo para proteger 0s
defensores dos Direitos Humanos, incluindo as mulheres defensoras dos Direitos
Humanos, para trabalharem com seguranca e treinarem as agéncias de aplicacao da lei
de forma prética; e Organizar formacéo para agentes responsaveis pela aplicacéo da lei
para melhorar o seu conhecimento e compreensao na aplicacéo de leis sobre a protecéo
dos Direitos Humanos, tais como a conducdo de comicios, a expressdo dos Direitos
Humanos, a prevencéo de processos judiciais desonestos que atacam os defensores dos
Direitos Humanos, etc., incluindo a melhoria da sensibilidade ao género” (tradugio
proprial™). Por fim, no Pilar 3, para os remédios, a atividade assinalada ¢ “Reparagdes
para as vitimas de acordo com a Declaracdo das Nagdes Unidas sobre Principios
Bésicos de Justica para Vitimas de Crime e Abuso de Poder, conforme apropriado e com

sensibilidade de género” (tradugdo propria®’?).
Japéo

Em 2020, o Japéo lancou seu Plano de Agdo Nacional sobre Empresas e Direitos
Humanos!” para o periodo de 2020-2025, em japonés e em inglés. A Avaliacio de Base

Nacional foi publicada em 2018.

O PNA do Japéo aborda a perspectiva de género de forma transversal e bastante
ampla, apontando as medidas existentes, as acdes ja implementadas e as medidas a serem

tomadas.

Serdo aqui abordadas apenas as medidas concebidas para serem adotadas pelo
préprio pais. Nas a¢Oes transversais, topico trabalho, estabelece-se: promocao do trabalho
decente, o compromisso de “continuar os esforgos para concretizar o trabalho digno,
incluindo a garantia do equilibrio entre vida profissional e pessoal que contribua para a

participacéo e o progresso das mulheres no local de trabalho, através da promocao de

171 Establish or review policies, mechanisms and protection measures to protect human right defenders
including female human rights defenders to work safely and train law enforcement agencies practically;
and Organize training for law enforcement officers to enhance their knowledge and understanding in
enforcing laws on the protection of human rights, such as handling rallies, expressing human rights,
preventing dishonest lawsuits that attack human rights defenders, etc., including improving gender-
sensitivity

172 Remedies for victims as per the UN Declaration of Basic Principles of Justice for Victims of Crime and
Abuse of Power as appropriate and with gender-sensitivity

173 Disponivel em: https://www.mofa.go.jp/files/100173319.pdf. Acesso em: 14 abr 2024
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politicas laborais que respeitem, promovam e realizem os principios relativos aos
direitos fundamentais declarados na Declaracdo da OIT” (traducéo proprial’). Ainda
nesse topico, no tema sobre reforcar medidas contra o assedio, a proposta é “continuar a
promover iniciativas para alcancar ambientes de trabalho livres de assedio, garantindo
a aplicacao da Lei de Promocéo Abrangente de Politicas Trabalhistas revisada e outras

leis” (traducdo proprial’™).

Sobre proteger e respeitar os direitos dos trabalhadores, incluindo-se trabalhadores
estrangeiros e estagiarios técnicos: “0 Programa de Formacdo de Estagiarios Técnicos
continua a ser implementado no ambito do novo quadro baseado na Lei de Formacéo de
Estagiarios Técnicos promulgada em 2017, ao mesmo tempo que incorpora perspectivas

de género” (traducdo proprial’).

Sobre a promocdo e a protecdo dos direitos das criangas, no que diz respeito a
contribuicdo para os esfor¢os internacionais de eliminacéo do trabalho infantil, incluindo-
se o trafico de pessoas e a exploracdo sexual, o PNA prevé: “continuar a envidar esforcos
para reforcar as medidas contra o trafico de pessoas e a protecdo das vitimas com
perspectivas de género através da cooperacao técnica da JICA (Agéncia de Cooperacao
Internacional do Japéo) e de contribuicBes financeiras para varias agéncias da ONU,
em cooperacdo com a comunidade internacional, incluindo a contribuicdo e a

participac&o no Processo de Bali” (tradugdo proprial’’).

No topico igualdade perante a lei (pessoas com deficiéncia, mulheres, pessoas de

orientacdo sexual e identidade de género diversas e outros grupos), as medidas futuras

174 Continue efforts to realize decent work, including ensuring work-life balance that contributes to
women’s participation and advancement in the workplace by promoting labour policies for respecting,
promoting, and realizing the principles concerning the fundamental rights stated in the ILO Declaration.
175 Continue to promote initiatives to achieve harassment-free workplace environments by securing the
enforcement of the revised Labour Policies Comprehensive Promotion Act and other acts.

176 The Technical Intern Training Program continues to be implemented under the new framework based
on the Technical Intern Training Act enacted in 2017, while also incorporating gender perspectives. This
is to be done through: introduction of a license system of supervising organizations and accreditation of
technical intern training plans; establishment of provisions on prohibition of abuse of human rights of
technical intern trainees and penalties against supervising organizations violating human rights; onsite
inspection by the Organization for Technical Intern Training; establishment of offices for consultation and
reporting in technical intern trainees’ native language; and making the system more appropriate through
bilateral agreements. Continue steady implementation of improvement measures designed by the project
team for the operation of the Technical Intern Training Program, and implement new measures for
preventing the disappearance of technical intern trainees.

177 Continue to make efforts to reinforce measures against trafficking in persons and the protection of
victims with gender perspectives through technical cooperation by JICA and financial contributions to
various UN agencies, in cooperation with the international community, including contribution to and
participation in the Bali Process.
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planejadas, sobre a promoc¢éo do emprego de pessoas com deficiéncia, aponta-se que “(...)
no emprego de pessoas com deficiéncia, sera dada consideracéo a individuos vulneraveis
a violagoes intersetoriais dos Direitos Humanos, como as mulheres com deficiéncia”

(traduc&o proprial’®).

Sobre a promoc¢do do empoderamento das mulheres, defende-se: “apresentar
extensivamente a importancia do crescimento econdémico através do empoderamento das
mulheres e partilhar resultados nos negdcios com as mulheres” e “promover a
distribuicdo equitativa do trabalho de cuidados para alcancar o equilibrio entre vida
pessoal e profissional de homens e mulheres” (traducio proprial’). Sobre a promogéo da
compreensdo e aceitacdo de diversas orienta¢fes sexuais e identidades de género aponta-
se: “aplicar firmemente a Lei de Promocdo Abrangente de Politicas Trabalhistas
revisada, aumentando a conscientizagdo sobre o conteildo das Diretrizes para Prevenir
0 Assédio de Poder. As diretrizes esclarecem que discursos e comportamentos insultuosos
direcionados a diversas orientagdes sexuais e identidades de género sdo considerados

assédio de poder no local de trabalho” (tradugdo propria'e?).

Na garantia de tratamento imparcial entre areas de emprego, “no que diz respeito
a colocacdo profissional e a orientacdo profissional, a Lei de Seguranca no Emprego
prescreve que ninguém deve ser discriminado na orientacdo profissional na colocacao
profissional por razbes como raca, nacionalidade, credo, sexo, estatuto social. O
Gabinete Publico de Seguranca do Emprego continuara a fornecer instrucéo e educagao
as empresas que recrutam através da agéncia para garantir oportunidades iguais de
emprego sem discriminacdo com base na raca ou etnia. (...) Como atividades de
sensibilizacdo sobre recrutamento e selecdo justos, 0 Governo criou e disponibilizou no
seu website panfletos de sensibilizacdo para os empregadores, afirmando que as
oportunidades devem ser amplamente abertas aos candidatos e que os critérios de
recrutamento devem basear-se apenas na adequacao e capacidade para a ocupagao.

Continuar a envidar esforgos, tais como fornecer explica¢des durante a formagéo para

178 1n employment of persons with disabilities, consideration will be given to individuals who are vulnerable
to intersectional human rights violations, such as women with disabilities.

179 Extensively present the significance of economic growth through women’s empowerment and share
outcomes in business with women. Promote equal allocation of care work to realize work-life balance for
both men and women.

180 Steadily enforce the revised Labour Policies Comprehensive Promotion Act by raising awareness of the
contents of the Guidelines for Preventing Power Harassment. The guidelines clarify that insulting speech
and behaviors targeting diverse sexual orientation and gender identity fall under power harassment in the
workplace.
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empregadores sobre processos justos de selecdo para emprego, realizada no Gabinete

Piiblico de Seguranca do Emprego” (tradugdo proprial8l).

Nas medidas do governo como ator em relacao ao dever do Estado de proteger 0s
Direitos Humanos, em relagdo aos contratos publicos, ha a previsdo de “Continuar a
atribuir pontos adicionais a empresas com certificacio ao abrigo da Lei de Participagdo
da Mulher e outras leis, quando o0 Governo e as agéncias administrativas incorporadas
utilizam critérios diferentes do pre¢o (nos procedimentos de aquisicdo que se aplicam ao
método de avaliacdo de maior valor global e a proposta competitiva Método de
avaliacdo). A referida certificacao é concedida a empresas que promovem medidas como
o equilibrio entre vida pessoal e profissional. Este esquema esté sendo implementado de
acordo com as Diretrizes para a Utilizacdo de Contratacdes Publicas e Subsidios para a
Promocdo do Avanco das Mulheres (decidida pela Sede para a Criacdo de uma
Sociedade na qual Todas as Mulheres Brilham em 22 de marco de 2016) e outros

critérios” (traducdo propriat®?).

Por fim, ha abordagens direcionadas a Cooperacdo para o Desenvolvimento e
Financiamento do Desenvolvimento; as Medidas do Governo que Promovem a
Responsabilidade Corporativa de Respeito aos Direitos Humanos; e as Medidas relativas

a0 acesso a reparacao.

Uganda

181 With respect to job placement and vocational guidance, the Employment Security Act prescribes that
“no one shall be discriminated against in job placement vocational guidance (rating vocational guidance
under the Mariners’ Employment Security Act) for reasons such as race, nationality, creed, sex, social
status” A Public Employment Security Office (Regional Transport Bureau in case of mariners) will
continue to provide instruction and education for businesses recruiting through the agency to assure equal
employment opportunity without discrimination on the grounds of race or ethnicity. As awareness-raising
activities on fair recruitment and selection, the Government has created and made available on its website
awareness-raising pamphlets for employers stating that opportunities should be opened widely for
applicants and recruitment criterion should only be on the basis of suitability and ability for the occupation.
Continue to make efforts such as providing explanations during training for employers on fair screening
processes for employment held at the Public Employment Security Office.

182 Continue to award additional points to business enterprises with certification under the Women’s
Participation Act and other laws, when the Government and incorporated administrative agencies use
criteria other than price (in the procurement procedures applying to the overall-greatest- value evaluation
method and the competitive proposal evaluation method). The aforementioned certification is provided to
business enterprises promoting measures, such as work-life balance. This scheme is being implemented in
accordance with the Guidelines for Utilization of Public Procurement and Subsidies Towards the Promotion
of Women’s Advancement (decided by the Headquarters for Creating a Society in Which All Women Shine
on March 22, 2016) and other criteria.
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Uganda foi o primeiro pais da Africa a publicar o Plano de Ac¢do Nacional sobre
Empresas e Direitos Humanos!®, em 2021, para o periodo 2021-2026. A Avaliacdo de

Base Nacional foi publicada em 2019.

O PNA de Uganda conta com um capitulo descritivo sobre a analise situacional
do pais em varios quesitos, entre 0s quais a questdo de género, que € abordada de forma
transversal nos temas meio ambiente e direitos trabalhistas. H4, contudo, um tdépico
especifico sobre mulheres, grupos vulneraveis e marginalizados. O capitulo sobre
estratégias e intervencdes é dividido por objetivos, e a questdo de género é disposta nos
seguintes pontos: “(i) Objetivo 2: Promover o cumprimento e a responsabilizacdo dos
Direitos Humanos por parte dos atores empresariais: 5.9.1 Capacitar as comunidades,
especialmente as pessoas vulneraveis, para reivindicarem os seus direitos (...) ii. Realizar
reunies de didlogo comunitario com os detentores de direitos, priorizando mulheres,
Jovens, idosos” (traducio proprial®*); ainda: “(ii) Objetivo 3: “Promover a participagdo
significativa e eficaz e o respeito pelo consentimento das partes interessadas relevantes
nas operac@es comerciais: 4.3.1 Promocéo do CLPI (consulta livre, prévia e informada)
para comunidades em todas as operacdes comerciais. i: Rever e promulgar leis que
garantam o CLPI, assegurando particularmente consultas significativas com grupos
vulneraveis, como mulheres, pessoas com deficiéncia, pessoas indigenas, minorias
étnicas e pessoas que vivem com HIV/Aids. ii: Desenvolver e aplicar diretrizes e politicas
relativas a aquisicao de terras, compensacao e reassentamento de comunidades afetadas
por operacdes comerciais, dando prioridade as necessidades dos mais vulneraveis, tais
como mulheres, pessoas com deficiéncia e pessoas que vivem com HIV/Aids” (tradugdo

propriates).

No Obijetivo 4, estabelece-se a necessidade de “Promover a inclusdo social e os

direitos dos individuos e grupos vulneraveis e marginalizados nas operagdes comerciais:

18 Disponivel em: https://resourcerightsafrica.org/download/uganda-approved-national-action-plan-on-
business-and-human-rights-august-2021/. Acesso em: 05 maio 2024.

184 To promote human rights compliance and accountability by business actors. 5.9.1 Empower
communities especially vulnerable persons to claim their rights (...) ii. Conduct community dialogue
meetings with rights holders prioritizing women, youth, older.

185 To promote meaningful and effective participation and respect for consent by relevant stakeholders in
business operations: 4.3.1 Promoting FPIC for communities in all business operations: i. Review and enact
laws guaranteeing FPIC, particularly ensuring meaningful consultations with vulnerable groups, such as
women, persons with disabilities, indigenous persons, ethnic minorities and persons living with HIV and
AIDS. ii. Develop and enforce guidelines and policies regarding land acquisition, compensation and
resettlement of communities affected by business operations, prioritizing the needs of the most vulnerable,
such as women, persons with disabilities and persons living with HIV/AIDS.
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4.4.1 Capacitar as comunidades para exigirem a protecdo e o cumprimento dos seus
direitos e 0 acesso a justica. i. Educar as comunidades, dando prioridade aos grupos
vulneraveis, como as mulheres, as pessoas com deficiéncia, as minorias étnicas e 0s
idosos, sobre as empresas e os Direitos Humanos, incluindo o acesso a justica. (...) iii.
Defender a igualdade de género através da garantia de oportunidades iguais para
homens e mulheres nas operacdes empresariais e da promoc¢ao do programa do selo de
igualdade de género (...). 4. Defender a eliminacdo do assédio sexual nas operacdes
comerciais; 4.4.2 Envolvimento dos operadores empresariais em matéria de Direitos
Humanos: Exigir a devida diligéncia em matéria de Direitos Humanos por parte das
empresas através de avaliacbes abrangentes de impacto nos Direitos Humanos que
envolvam consultas significativas com grupos potencialmente afetados, incluindo a
consideracdo dos impactos das operacdes em funcéo do género e abrangendo as cadeias
de valor e de abastecimento. (...) v. Garantir o estabelecimento e o fortalecimento de
mecanismos internos de reparacao de reclamac6es sensiveis ao género e a equidade nas
operacdes empresariais” (traducio proprial®®). No Objetivo 5, aponta-se a necessidade
de “Melhorar o acesso a repara¢do para as vitimas de abusos e violagées dos Direitos
Humanos relacionados com negécios nas operacGes comerciais (...) ii. Prestacdo de
servicos de assisténcia juridica apoiados pelo governo aos trabalhadores, especialmente
aos grupos vulneraveis, incluindo mulheres, pessoas com deficiéncia, pessoas que vivem
com HIV e Aids e minorias. (...) 4. Reforcar leis e politicas que proporcionem solugdes
eficazes, inclusivas e sensiveis ao género em questoes relacionadas com os negocios”

(traduc&o propriat®).

186 To promote social inclusion and rights of the vulnerable and marginalized individuals and groups in
business operations: 4.4.1 Empower communities to demand for protection and fulfilment of their rights
and access to justice. i. Educate communities, prioritizing vulnerable groups such as women, persons with
disabilities, ethnic minorities and older persons, on business and human rights including access to justice.
(...) iii. Advocate for gender equality through ensuring equal opportunity to both men and women in
business operations and promotion of the gender equality seal programme. iv. Advocate for elimination of
sexual harassment in business operations. (...) 4.4.2 Engagement of business operators on human rights:
Require human rights due diligence by businesses through comprehensive human rights impact assessments
involving meaningful consultation with potentially affected groups, including consideration of gendered
impacts of operations and covering value and supply chains. (...) v. Ensure the establishment and
strengthening of gender and equity-responsive internal grievance redress mechanisms in business
operations.

187 To enhance access to remedy to victims of business-related human rights abuses and violations in
business operations (...) ii. Provision of government-supported legal aid services to workers, especially
vulnerable groups including women, persons with disabilities, persons living with HIV and AIDS and
minorities. (...) iv. Strengthening laws and policies providing for effective, inclusive and gender-responsive
remedies on business-related matters.
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Por fim, como resultados que constam das previsdes orcamentarias estdo: “(i)
“Defender a igualdade de género através da garantia de oportunidades iguais para
homens e mulheres nas operacgdes comerciais e da promog¢édo do selo de igualdade de
género; (ii) Defender a eliminagdo do assédio sexual nas operacdes comerciais; e (iii)
Reforcar as intervengdes de protecédo social para os grupos vulneraveis afetados pelas

operacdes comerciais” (tradugdo propria’e®).
Paquistéo

O Paquistdo publicou o seu Plano de Acdo Nacional sobre Empresas e Direitos
Humanos!®® em 2021, para o periodo 2021-2026. A Avaliagdo de Base Nacional foi

finalizada em 2019, mas ndo esta disponivel publicamente.

O PNA paquistanés aborda acOes ja empreendidas pelo pais, e aqui serdo
destacadas apenas as acdes propostas no documento, conforme explicitado no inicio do

presente capitulo.

Nas acdes gerais, ha a seguinte acdo em nivel federal: “I. Realizar um exercicio
de mapeamento para tracar o progresso nacional alcancado e as medidas necessarias
para avancgar nos quatro elementos dos Principios e Direitos Fundamentais no Trabalho,
ou seja: (...) (3) eliminacédo da discriminacdo na atividade empresarial e no local de
trabalho, incluindo a disparidade salarial entre homens e mulheres (...)” (traducdo
propriat®). Em nivel Federal e Provincial consta a agio “4. Rever e atualizar a legislagio
existente para reforcar a protecdo dos Direitos Humanos no contexto da atividade
empresarial, incorporando a igualdade de género como um tema fundamental e
transversal, em conformidade com as obrigac®es constitucionais e internacionais do

Paquistdo, e em apoio ao quadro dos POs” (traducio propria’®).

188 Advocate for gender equality through ensuring equal opportunity to both men and women in business
operations and promotion of the gender equality seal. Advocate for elimination of sexual harassment in
business operations Strengthen social protection interventions for the vulnerable groups affected by
business operations.

189 Disponivel em: https://portal. mohr.gov.pk/wp-content/uploads/2021/11/NAP-BHR.pdf. Acesso em 14
abr 2024

190 1. Conduct a mapping exercise to chart national progress made against, and steps required to advance,
the four elements of the Fundamental Principles and Rights at Work, that is: [...] elimination of
discrimination in business activity and the workplace, including the gender pay gap, [...].

191 4, Review and update existing legislation to strengthen the protection of human rights within the context
of business activity, incorporating gender equality as a foundational and cross-cutting theme, in line with
Pakistan’s Constitutional and international obligations, and in support of the framework of the UNGPs.
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Nas areas prioritarias, aponta-se a antidiscriminacdo, a igualdade de
oportunidades a e inclusdo, dispondo-se que “(...) o tratamento discriminatorio na
atividade empresarial de mulheres e grupos vulneraveis ou marginalizados, incluindo
pessoas transgénero, pessoas com deficiéncia, minorias, trabalhadores migrantes e
refugiados, e outros, continua a ser um desafio constante. Embora exista legislacédo tanto
a nivel federal como provincial para a protecdo de grupos marginalizados ou
vulneraveis, sdo necessarias mais medidas para a eliminacdo de todas as formas de
discriminacdo na atividade empresarial e no local de trabalho. O Paquistdo, em
conformidade com a sua Constituicdo que consagra a igualdade para todos como um
direito fundamental, e em conformidade com as suas obrigacbes internacionais
emanadas como Estado Parte no PIDCP (Pacto Internacional sobre Direitos Civis e
Politicos), PIDESC (Pacto Internacional dos Direitos Econémicos, Sociais e Culturais),
CEDAW (Convencao sobre a eliminagao de todas as formas de discriminagdo contra as
mulheres), Convencéo n.° 100 da OIT (lgualdade de Remuneracéo), Convengdo n.° 111
da OIT Discriminacdo em matéria de Emprego e Ocupacéo, e outros, esta totalmente
empenhada em garantir a participacao igualitaria sem discriminacéo e a protecéo igual
perante a lei das mulheres e dos grupos vulneraveis ou marginalizados” (tradugéo

propriat®?).

As acdes propostas em ambito federal sao: “14. Promulgar alteragdes propostas
a Lei de Protecdo Contra o Assédio as Mulheres no Local de Trabalho, incluindo, mas
ndo se limitando a esclarecer e expandir, quando necessario, ambiguidades de definicdo
a luz do objetivo e propdsito da Lei, e promover uma salvaguarda eficaz e abrangente
contra todas as formas de assedio em todos os locais de trabalho; e 15. Realizar um
estudo nacional para determinar o0s setores em que prevalecem disparidades
significativas de género e utilizar as conclusfes do estudo para avaliar e desenvolver

uma politica relativa a reserva obrigatoria de quotas para mulheres em diferentes

192 The discriminatory treatment in business activity of women and vulnerable or marginalized groups,
including transgender persons, Persons with Disabilities, minorities, migrant and refugee workers, and
others, remains an ongoing challenge. Though legislation at both the Federal and Provincial levels exist for
the protection of marginalized or vulnerable groups, further action is needed for the elimination of all forms
of discrimination in business activity and the workplace. Pakistan, in line with its Constitution which
embeds equality for all as a fundamental right, and in line with its international obligations emanating as
State Party to ICCPR, ICESCR, CEDAW, ILO Convention No. 100 (Equal Remuneration), 1LO
Convention No. 111 [Discrimination (Employment and Occupation)], and others, is fully committed to
ensuring the equal participation without discrimination and equal protection before the law of women and
vulnerable or marginalized groups.
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setores” (traducdo proprial®). Em ambito federal e provincial: “16. Rever e alterar
sempre que necessario as leis existentes relativas a todas as formas de violéncia contra
mulheres e meninas e garantir o funcionamento eficaz dos Tribunais de Violéncia
Baseada no Género; 17. Criar Centros de Incubagcdo de Empresas para Mulheres e
Pessoas Transexuais, fortalecer e facilitar os existentes em todas as provincias e fornecer
oportunidades iguais de financiamento para mulheres e empresas lideradas por
transexuais; 18. Desenvolver politicas laborais, ou garantir a implementacao de politicas
existentes, que introduzam um requisito para as empresas criarem um Comité Interno de
Igualdade de Oportunidades que receba reclamacBes e conduza inqueéritos sobre
disparidades salariais e praticas de contratacdo discriminatérias; 19. Reforcar as
solucBes civis existentes e desenvolver, sempre que necessario, medidas de reparacgao
civil para agbes discriminatorias com base no género, etnia, religido, deficiéncia, idade
ou qualquer outro fator; 20. Aumentar o0 acesso a empréstimos com juros baixos ou sem
juros para mulheres e grupos vulneraveis ou marginalizados; 21. Fornecer apoio ao
reforco de capacidades na cadeia de valor para mulheres e grupos vulneraveis ou
marginalizados, e sensibilizar para os seus direitos ao abrigo da lei, bem como para 0s
mecanismos corretivos disponiveis em caso de violag¢fes dos seus Direitos Humanos na
atividade empresarial ou no local de trabalho; e 22. Simplificar os requisitos e
procedimentos regulamentares para as empresas, com o objetivo de reduzir as barreiras
a entrada na atividade empresarial enfrentadas pelas mulheres e pelos grupos
vulnerdveis ou marginalizados” (traducdo propria'®). Em ambito provincial: “23.

Desenvolver politicas e mecanismos provinciais, ou garantir a implementacdo dos

193 14, Enact proposed amendments to the Protection Against Harassment of Women at the Workplace Act,
including but not limited to clarifying, and expanding where required, definitional ambiguities in light of
the objective and purpose of the Act, and to promote effective and comprehensive safeguarding against all
forms of harassment in all workplaces. 15. Conduct a national study to determine the sectors in which
significant gender disparity is prevalent and utilize the findings of the study to assess and develop a policy
regarding the mandatory reservation of quotas for women in different sectors.

194 16. Review, and amend where required, existing laws pertaining to all forms of violence against women
and girls and ensure effective functioning of Gender-Based Violence Courts. 17. Create Women and
Transgender Persons’ Business Incubation Centers, and strengthen and facilitate existing ones in all
Provinces, and provide equal funding opportunities for women and transgender-led businesses. 18. Develop
Labour Policies, or ensure implementation of existing Policies, which introduce a requirement for
businesses to create an Internal Equal Opportunity Committee that receives complaints and conducts
inquiries regarding wage gaps and discriminatory hiring practices. 19. Strengthen existing, and develop
where required, civil remedies for discriminatory action based on gender, ethnicity, religion, disability, age,
or any other factor. 20. Increase access to low-interest or interest-free loans to women and vulnerable or
marginalized groups. 21. Provide capacity-building support in the value chain for women and vulnerable
or marginalized groups and build awareness about their rights under the law as well as available remedial
mechanisms in case of violations of their human rights in business activity or the workplace. 22. Streamline
regulatory requirements and procedures for business enterprises, aiming to reduce barriers to entry in
business activity faced by women and vulnerable or marginalized groups.
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existentes, relacionados com a ndo discriminacdo e inclusdo de mulheres e grupos
vulneraveis ou marginalizados na atividade empresarial, e a disponibilizacdo de espacos
de trabalho seguros, saudaveis e dignos para mulheres e vulneraveis ou marginalizados
grupos no local de trabalho; 24. Identificar &reas através de um processo consultivo onde
€ necessario atribuir fundos adicionais para abordar a desigualdade de género na
atividade empresarial e no local de trabalho; 25. Aumentar a consciencializacéo sobre
o0 assedio no local de trabalho e a discriminag@o baseada no género, bem como sobre 0s
mecanismos existentes de denlncia e reparagdo, como o Provedor de Justi¢a Provincial;
26. Realizar exercicios de mapeamento provincial para avaliar de forma abrangente os
desafios e défices existentes e fornecer recomendacbes para eliminar praticas
discriminatérias contra mulheres e grupos vulneraveis ou marginalizados na atividade
empresarial ou no local de trabalho; 27. Construir ou reforcar ainda mais as parcerias
existentes e facilitar as empresas para aumentar a inclusao da deficiéncia nas atividades
empresariais e no local de trabalho; 28. Incentivar as empresas dos setores publico e
privado a reduzirem as disparidades de género e considerar o desenvolvimento de quotas
para garantir a participacdo adequada das mulheres na economia; 29. Estabelecer
Células Provinciais de Consultoria Empresarial dirigidas por mulheres e grupos
vulneraveis ou marginalizados; e 30. Desenvolver mecanismos para garantir a formacao
profissional das mulheres presas para reabilitd-las e garantir a sua participacéo na

economia apés o cumprimento das suas penas de prisdo” (tradugdo proprial®).

Sobre o tema normas trabalhistas e economia informal, as acfes propostas em

nivel federal sdo: “37. Adotar uma Politica Nacional sobre Trabalhadores

195 23, Develop Provincial policies and mechanisms, or ensure implementation of existing ones, related to
the non-discrimination and inclusion of women and vulnerable or marginalized groups in business activity,
and the provision of safe, healthy, and dignified working spaces for women and vulnerable or marginalized
groups in the workplace; 23. Develop Provincial policies and mechanisms, or ensure implementation of
existing ones, related to the non-discrimination and inclusion of women and vulnerable or marginalized
groups in business activity, and the provision of safe, healthy, and dignified working spaces for women and
vulnerable or marginalized groups in the workplace; 25. Increase awareness about harassment at the
workplace and gender-based discrimination, and existing reporting and remedial mechanisms, such as the
Provincial Ombudsperson; 26. Conduct Provincial mapping exercises to comprehensively assess existing
challenges and deficits, and provide recommendations to eliminate discriminatory practices against women
and vulnerable or marginalized groups in business activity or in the workplace; 27. Build, or further
strengthen existing, partnerships with and facilitate businesses to increase disability inclusion in business
activity and at the workplace; 28. Encourage private and public sector businesses to reduce gender gap and
consider developing quotas to ensure adequate participation of women in the economy. 29. Establish
Provincial Entrepreneurial Advisory Cells for and led by women and vulnerable or marginalized groups.
Performance indicator(s): (i) Number of cells established. 30. Develop mechanisms to ensure vocational
training of female prisoners to rehabilitate them and ensure their participation in the economy after
completion of their prison sentences.
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Domiciliarios; 38. Ratificar a Convencdo n.° 177 da OIT sobre Trabalhadores
Domesticos; e 39. Ratificar a Convencdo n.° 189 da OIT sobre Trabalhadores
Domésticos” (tradugdo proprial®). Em ambito federal e provincial: “41. Reforcar os
mecanismos de inspe¢do do trabalho, nomeadamente assegurando o financiamento e a
capacidade suficientes dos mecanismos, e realizar inspecdes regulares as empresas,
incluindo na economia informal, para salvaguardar o cumprimento do salario-minimo e
outros direitos laborais. Garantir a inclusdo das mulheres também como inspetoras do
trabalho; e 42. Conduzir um processo de revisdo das leis, normas e politicas laborais
para avaliar os impactos ou défices diferenciados destas leis, normas e politicas sobre
as mulheres e os trabalhadores vulneraveis ou marginalizados, incluindo na economia
informal, e identificar e promulgar conforme necessério leis novas ou alteradas, padrdes
ou politicas” (tradugdo préprial®’). Em ambito provincial, aponta-se a importancia de:
“48. Aprovar legislagéo provincial, ou reforgar o cumprimento da legislagéo existente,
sobre Trabalhadores Domésticos; e 50. Realizar uma avaliacédo de impacto da COVID-
19 na industria do turismo (incluindo uma avaliacdo de impacto de género), com foco

nos impactos adversos nos Direitos Humanos” (tradugdo proprial®).

Por fim, no tema salde e seguranca ocupacional, as acGes propostas em nivel
federal e provincial sdo: “62. Trazer legislagdo, padrées, regras e orientagdes
atualizadas em matéria de salde e seguranca, bem como mecanismos de aplicacédo
independentes para todos os setores, com prioridade imediata atribuida aos setores mais
perigosos com base nos dados disponiveis ou nas preocupacdes comunicadas, e ter em
conta as necessidades diferenciadas dos trabalhadores, incluindo mulheres,

trabalhadores idosos e outros” (traducdo proprial®®). Quanto ao tema acesso a

19 37. Adopt a National Policy on Home Based Workers (HBW); 38. Ratify ILO Convention No. 177
(Home Workers); 39. Ratify ILO Convention No. 189 (Domestic Workers).

197 41. Strengthen labour inspection mechanisms, including by ensuring the sufficient funding and capacity
of the mechanisms, and conduct regular inspections of business enterprises, including in the informal
economy, to safeguard adherence to minimum wage and other labour rights. Ensure inclusion of women as
labour inspectors as well; 42. Conduct a review process of labour laws, standards, and policies to gauge the
differentiated impacts or deficits of these laws, standards and policies on women and vulnerable or
marginalized workers, including in the informal economy, and identify and enact as required new or
amended laws, standards, or policies.

198 48. Pass Provincial legislation, or strengthen compliance with existing legislation, on Domestic Workers;
50. Conduct an Impact Assessment of COVID-19 on the tourism industry (including a gender impact
assessment), with a focus on adverse human rights impacts.

199 62, Bring up-to-date health and safety legislation, standards, rules and guidelines, and independent
enforcement mechanism for all sectors, with immediate priority allotted to the most hazardous sectors based
on available data or reported concerns, and account for the differentiated needs of workers, including
women, elderly workers, and others.
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remediacdo, em ambito federal esta disposto: “64. Realizar um estudo nacional sobre as
barreiras & entrada e ao avanco das mulheres no setor da justica” (tradugdo propria®®).
Em nivel federal e provincial: “65. Estabelecer Tribunais do Trabalho em todos os
distritos e rever o quadro existente dos Tribunais do Trabalho, incluindo a avaliagéo da
capacidade de resposta ao género, e utilizar as conclusdes para aumentar e reforcar o
funcionamento dos Tribunais para proporcionar o tratamento eficiente dos conflitos
laborais e a protecdo eficaz dos direitos laborais” (tradugdo propria?®t). Em ambito
provincial: “69. Realizar uma revisdo de conformidade para verificar se mecanismos
corretivos organizacionais eficazes e sensiveis ao género, incluindo Comissbes de
Inquérito, sdo estabelecidos em todas as empresas publicas e privadas” (tradugdo

propria’?).
Peru

Em 2021, o Peru publicou um Plano de Acao Nacional intitulado Plan Nacional
de Accion sobre Empresas y Derechos Humanos?®® para o periodo 2021-2025. A
Avaliacdo de Base Nacional foi publicada em 2021 e € composta por 22 estudos em 23

areas tematicas.

O PNA peruano descreve em seu capitulo 1 o seu processo de elaboragdo. Sobre
0 tema de género, o documento aponta que utilizou as abordagens de género diferencial
e interseccional. No capitulo 3, sobre diagndéstico e linha de base, 0 PNA apresenta
conclusbes de questdes especificas, tais como liberdade de associacdo e negociacdo

coletiva, mulheres, pessoas com deficiéncia e LGBTI.

O documento traz, ainda, diretrizes e objetivos estratégicos do PNA e o0s
alinhamentos com os eixos da Visdo Peru 2050. Na diretriz estratégica n°® 1, sobre
promocdo e disseminacdo de uma cultura de respeito pelos Direitos Humanos no
ambiente de negocios, objetivo 2, sdo apontadas as seguintes acdes: “8. Criar e

implementar um programa de formagéo permanente baseado em padrdes internacionais

200 64, Conduct a national study on barriers to entry and advancement of women in the justice sector.

201 65, Establish Labour Courts in all districts, and review the existing framework of Labour Courts,
including assessment of gender-responsiveness, and utilize the findings to increase and strengthen
functioning of Courts to provide for the efficient handling of industrial disputes and the effective protection
of labour rights.

202 69, Conduct compliance review to verify that effective and gender responsive organizational remedial
mechanisms, including Inquiry Committees, are established in all public and private enterprises.

203 Disponivel em: https://www.gob.pe/institucion/minjus/informes-publicaciones/1959312-plan-nacional-
de-accion-sobre-empresas-y-derechos-humanos-2021-2025. Acesso em 14 abr 2024.
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sobre GP-RBC (Principios Orientadores — Conduta Empresarial Responsavel), do setor
de Justica e Direitos Humanos, com énfase especial nas necessidades especificas da
sociedade civil organizada, povos indigenas, povos afro-peruanos, sindicatos,
organizacOes especiais grupos de protecdo, comunidades e patrulhas camponesas e
cidadaos em geral; 9. Garantir os direitos, especialmente os direitos a igualdade e a ndo
discriminacdo, de grupos especialmente protegidos (LGBTI, idosos, pessoas com
deficiéncia, mulheres, migrantes, afro-peruanos, povos indigenas) nas relaces de
consumo; e 12. Coordenar com o setor empresarial para desenvolver planos de formagéo
sobre as melhores préaticas em igualdade de género e ndo discriminacédo no local de

trabalho” (traducdo propria®®%).

Na diretriz estratégica n° 3, sobre desenho de politicas publicas que promovam o
respeito aos Direitos Humanos por parte das empresas por meio de responsabilizacéo,
investigacao e sancéo pelos impactos de suas atividades, sdo propostas as seguintes acoes:
“53. Incorporar a abordagem dos Direitos Humanos, levando em considera¢do o GP-
BHR e outras normas internacionais, nas politicas publicas relacionadas a questdo das
pessoas com deficiéncia; 56. Promover a conciliacdo da vida profissional e familiar nos
locais de trabalho dos setores publico e privado; 62. Garantir igualdade de acesso ao
trabalho e desempenho profissional para pessoas LGBTI” (traducgdo propria®®); objetivo
2: “72. Promover os direitos e a ndo discriminacdo de grupos de protecdo especial
(idosos, afro-peruanos, pessoas com deficiéncia, mulheres, pessoas LGBTI, migrantes)
na publicidade e nos meios de comunicagéo. 75. Apoiar 0 compromisso das empresas no
combate ao assédio, ao assédio sexual e a qualquer tipo de violéncia no local de trabalho.
78. Promover a igualdade de género e a ndo discriminagédo nas empresas” (tradugdo

propria®).

204 8, Create and implement a permanent training program based on international standards on GP-RBC,
from the Justice and Human Rights sector, with special emphasis on the specific needs of organized civil
society, indigenous peoples, Afro-Peruvian people, trade unions, special protection groups, communities,
and peasant patrols, and citizens in general; 9. Guarantee the rights, especially the rights to equality and
non- discrimination, of specially protected groups (LGBTI, the elderly, people with disabilities, women,
migrants, Afro- Peruvians, indigenous peoples) in consumer relations; 12. Coordinate with the business
sector to develop training plans on best practices in gender equality and non-discrimination in the
workplace.

205 53 Incorporate the human rights approach, taking into consideration the GP-BHR and other international
standards, in public policy related to the issue of persons with disabilities.; 56 Promote the reconciliation
of work and family life in public and private sector workplaces.; 62. Guarantee equal access to work and
work performance for LGBTI people.

206 72, Promote the rights and non-discrimination of special protection groups (elderly people, Afro-
Peruvians, people with disabilities, women, LGBTI people, migrants) in advertising and the media. 75. To
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Taiwan

Taiwan adotou o seu Plano de Acdo Nacional sobre Empresas e Direitos
Humanos?®” em 2020. N&o ha informacio sobre a realizagdo da Avaliacdo de Base
Nacional. O documento contempla as agdes ja em curso e as agdes previstas. Para este

trabalho, serdo destacadas somente as novas agdes, previstas para implantagéo.

No capitulo 3, sobre o dever do Estado de proteger os Direitos Humanos, entre as
acOes previstas estd a de continuar pressionando pela aprovacéo de leis para proteger as
condi¢des de trabalho e os direitos trabalhistas: ““(...) pretendemos prosseguir uma série
de estratégias destinadas a impulsionar o empoderamento econémico das mulheres.
Estas incluem a promoc¢ao do empreendedorismo (e do emprego) das mulheres, a criacao
de locais de trabalho com igualdade de género, a promocédo de horarios e locais de
trabalho flexiveis, o incentivo a reentrada no mercado de trabalho e a prevencéo da saida
precoce do mercado de trabalho (tradugéo propria®®).

O capitulo 4, sobre a responsabilidade corporativa de respeitar os Direitos
Humanos, ha a acdo prevista de defender a divulgacdo de informacdes nao financeiras:
“Além de estudar a viabilidade de expandir o leque de empresas sujeitas a um requisito
obrigatdrio de preparacdo de relatorios de RSE (Responsabilidade Social Empresarial),
0 governo de Taiwan também defendera a divulgacdo pelas empresas de informacdes
ndo financeiras (questdes relacionadas incluirdo importantes questdes ambientais,
sociais e de governacdo (ESG) — como (...) igualdade de género (...) — todos assuntos
que preocupam as partes interessadas). O objetivo de tal politica seria garantir que as
empresas compreendam que a divulgacdo de informacbes ndo financeiras pode
compensar as deficiéncias da informacdo financeira, permitindo assim as empresas
identificar e gerir eficazmente os riscos. Isto facilitaria a formulacdo de melhores
politicas empresariais e contribuiria para a realizacdo de objetivos prospectivos,

permitindo assim a adogao de praticas empresariais sustentdveis ” (traducao propria®®).

support the commitment of companies in the fight against harassment, sexual harassment, and any type of
violence in the workplace. 78. Promote gender equality and non-discrimination within companies.

207 Disponivel em: https://globalnaps.org/wp-content/uploads/2024/01/NAP-Taiwan-2020-2024.pdf.
Acesso em 05 maio 2024.

208 we intend to pursue a number of strategies aimed at boosting women’s economic empowerment. These
include promotion of women’s entrepreneurship (and employment), creation of gender-equal workplaces,
promotion of flexible working hours and locations, encouragement of re-entry into the job market, and
prevention of early withdrawal from the workforce.’

209 |n addition to studying the feasibility of expanding the range of businesses subject to a compulsory
requirement to prepare CSR reports, the Taiwan government will also advocate for disclosure by businesses
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Georgia

A Georgia publicou em 2018 o Plano Nacional de Acdo em Direitos Humanos
para o periodo de 2018-2020, que inclui um capitulo especifico e detalhado sobre

Empresas e Direitos Humanos?!®, em vez de ser um plano auténomo.

O pais ja iniciou consultas para criar um segundo Plano Nacional de Acdo e ja
existe um processo em andamento para desenvolver o documento, de acordo com o site
Global NAPs. O governo da Georgia publicou, em 2017, a Avaliagcdo de Base Nacional,
que foi utilizada como fundamento para a elaboracdo do capitulo sobre Empesas e

Direitos Humanos.

O capitulo 25 do PNA da Georgia é composto por uma meta, de nimero 25.1, que
dispde sobre garantir/apoiar o livre empreendedorismo, e é dividido em objetivos,
indicadores, atividades e outros itens. Sobre género, o documento aponta alguns objetivos

aqui destacados.

No Objetivo 25.5.1: “Desenvolver uma politica de apoio as pequenas e médias
empresas, a fim de promover o empreendedorismo feminino. Indicador objetivo:
Documento de avaliacdo e andlise de politica estadual; nimero de mecanismos de
desenvolvimento. Atividades: (i) Criacdo de grupo de peritos analiticos para o
fortalecimento das mulheres; criagéo e funcionamento de plataforma com envolvimento
das partes interessadas; (ii) Revisar as recomendacOes elaboradas e implementar
sugestdes na pratica com base nelas (traducio propria®). Disposto no Objetivo 25.6.1:
“Elaborar um pacote de alteragoes adequado relativo a responsabilidade social das
empresas, incluindo os principios de fortalecimento das mulheres. Indicador objetivo:

Pacote de alteracGes legislativas elaborado. Atividade: Pesquisa de mecanismos de

of non-financial information (related issues will include important environmental, social, and governance
(ESG) topics — such as (...) gender equality (...) — all of which are matters of concern to stakeholders).
The goal of such a policy would be to ensure that businesses understand that the disclosure of non-financial
information can make up for the shortcomings of financial information, thus enabling businesses to
effectively identify and manage risks. This would facilitate the formulation of better business policies, and
contribute to the achievement of forward-looking objectives, thus enabling the adoption of sustainable
business practices.

210 Disponivel em: georgia-human-rights-nap-chapter-25-on-business-and-human-rights.xlsx_(live.com).
Acesso em: 11 mar 2024

211 Objective 25.5.1: Develop supportive policy for minor and middle enterprises in order to promote
women entrepreneurship. Objective indicator: Assessment and analytical document of the state policy
document; number of development mechanisms. Activities: (i) Creating analytical expert group in order to
strengthen women; creating and functioning platform with interested parties’ involvement. (ii) Reviewing
elaborated recommendations and implementing suggestions in practice based on them.

176


https://view.officeapps.live.com/op/view.aspx?src=https%3A%2F%2Fglobalnaps.org%2Fwp-content%2Fuploads%2F2017%2F11%2Fgeorgia-human-rights-nap-chapter-25-on-business-and-human-rights.xlsx&wdOrigin=BROWSELINK

provavel promocao da responsabilidade social das empresas, incluindo o principio do
fortalecimento das mulheres” (tradugdo propria®'?). Objetivo 25.11.1: “Definir a
concepcao para a elaboragdo de mecanismos de promocéo da protecdo do ambiente no
setor empresarial e do fortalecimento das mulheres. Indicador objetivo: Apresentacdo
dos resultados da pesquisa. Atividade: Buscar as melhores praticas no setor empresarial,
em termos de protecdo ambiental e fortalecimento econdémico das mulheres e realizar as
respectivas pesquisas” (tradugdo propria?®). Objetivo 25.12.1: “Assegurar o
conhecimento do setor empresarial no que diz respeito aos mecanismos de protecdo dos
Direitos Humanos, incluindo a protecéo de dados pessoais e as melhores normas para o
fortalecimento das mulheres. Indicador objetivo: Apresentacdo da estratégia
comunicativa. Atividade: Elaboracdo de estratégia de comunicacdo efetiva sobre
protecdo de dados pessoais, fortalecimento das mulheres e padrbes de protecdo de
Direitos Humanos” (traducdo propria®'4). Objetivo 25.14.1: “Elaborar um documento
manual relativo a protecdo dos Direitos Humanos das empresas existentes na
propriedade do Estado. Indicador objetivo: Realizou a respectiva campanha informativa.
Atividade: Realizacdo de campanha informativa para funcionérios de empresas
pertencentes ao patrimoénio estatal em relacdo a prote¢do dos Direitos Humanos,
incluindo o fortalecimento econémico das mulheres” (traducdo propria®l®). Objetivo
25.16.1: “Assegurar a previsio de questoes de prote¢do dos Direitos Humanos no
processo de contratacdo publica, incluindo o fortalecimento dos principios das mulheres,
ndo apenas no nivel de apoio, mas também obrigatdrio e baseado nos Direitos Humanos.
Indicador objetivo: Elaboracdo de emendas de acordo com as melhores praticas

internacionais. Atividade: Buscar as melhores préticas internacionais sobre questfes de

212 Objective 25.6.1: Elaborate appropriate amendment package concerning corporate social responsibility,
including women strengthening principles. Objective indicator: Elaborated legislative amendments
package. Activity: Researching mechanism of probable promotion concerning corporate social
responsibility, including the principle of strengthening women.

213 Objective 25.11.1: Define conception for elaborating promotive mechanism regarding environment
protection in business sector and strengthening women. Objective indicator: Presentation of research
results. Activity: Searching finest practice in business sector, in terms of environment protection and
strengthening women economically and conducting respective research.

214 Objective 25.12.1: Ensure knowledge of business sector concerning human rights protection
mechanisms, including personal data protection and finest standards for strengthening women. Objective
indicator: Presentation of the communicative strategy. Activity: Elaborating effective communication
strategy concerning personal data protection, women strengthening and standards of human rights
protection.

215 Objective 25.14.1: Prepare manual document concerning human rights protection for companies existing
in state property. Objective indicator: Conducted respective informational campaign. Activity: Conducting
informational campaign for employees of companies belonging to state property regarding human rights
protection, including strengthening women economically.

177



prote¢do de Direitos Humanos durante o processo de compras estatais” (traducdo
propria?*®). Objetivo 25.23.1: “Sensibilizar para os principios fundamentais das Nacdes
Unidas em matéria de empresas e Direitos Humanos. Indicador objetivo: Nimero de
treinamentos realizados. Atividade: Garantir a realizagdo de treinamentos sobre os
principios de fortalecimento das mulheres e questoes de prote¢do ao meio ambiente”
(traducdo propria?t’). Objetivo 25.25.1: “Assegurar a realizacdo de acées adequadas
para os servidores publicos sobre os principios fundamentais da ONU, com o objetivo de
fornecer informacgdes e conscientizar. Indicador objetivo: Numero de treinamentos
realizados. Atividade: Capacitacdo de servidores publicos, inclusive em termos de
fortalecimento econémico das mulheres; usando mddulo ja existente sobre o principio de

fortalecer as mulheres economicamente” (tradugdo propria®t®).

216 Objective 25.16.1: Ensure foreseeing issues of human rights protection in state procurement process,
including women strengthening principles, not only at supportive but also obligatory level and mainstream
human rights based. Objective indicator: Prepared amendments according to the finest international
practice. Activity: Seeking best international practice about human rights protection issues during state
procurement process.

217 Objective 25.23.1: Ensure awareness rising about UN main principles concerning business and human
rights. Objective indicator: Number of conducted trainings. Activity: Ensuring that trainings are conducted
on the principles of strengthening women and environment protection issues.

218 Objective 25.25.1: Ensure conducting appropriate actions for public servants about UN main principles
with the aim to provide information and raise awareness. Objective indicator: Number of conducted
trainings. Activity: Training public servants including in terms of strengthening women economically;
Using already existing module about the principle of strengthening women economically.
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APENDICE B - Dados Relatério de Sustentabilidade Shell

GRI 401
Emprego

401-1_A

401-1 B

401-2_A

401-3 A

GRI 404
Capacitacdo e
Educacéo

404-1

Requisitos

Novas contratagdes e
rotatividade de
empregados

NUmero total e taxa de
rotatividade de
empregados durante o
periodo de relato.

Beneficios que sdo
padrdo para 0s
empregados em tempo
integral da organizacéo,
mas néo séo oferecidos a
empregados temporarios
ou de periodo parcial.

Ndmero total de
empregados com direito
a tirar licenca
maternidade/paternidade,
discriminados por
género

Requisito

Média de horas de
capacitacao por
ano, por empregado

Especificacdo

Numero total

NUmero total por
género (F)
NUmero total por
género (M)
Contrataces de
mulheres graduadas
Contrataces de
homens graduados
Contrataces de
mulheres com
experiencia
Contratag®es de
homens com
experiencia
NUmero total de
rotatividade (demissao
voluntéria)

Taxa de rotatividade
por mulheres (% de
demissBes voluntéarias
de mulheres em relacéo
ao total de mulheres
empregadas)
Taxa de rotatividade
por homens (% de
demissdes voluntarias
de homens em relacéo
ao total de funciondrios
homens)
Funcionarios de meio
periodo e periodo
integral tém os mesmos
beneficios, embora
estes possam variar de
acordo com as
regulamentacgdes do
pais.

Padrdo minimo global
para licenca-
maternidade de 16
semanasPadrdo minimo
global de 8 semanas de
licenca parental
remunerada.

Especificacdo

Metragem em dias. N&o
discriminados por
género e categoria

profissional

2019

87.000
31,0%

69,0%
44,8%

55,2%

38,9%

61,1%

3,5%

4,7%

3,0%

2019

373

2020

88.000
32,0%

68,0%
51,3%

48,7%

39,4%

60,6%

2,6%

3,4%

2,3%

2020

234

2021

83.000
33,0%

67,0%
55,1%

44,9%

43,5%

56,6%

4,4%

5,7%

3,8%

2021

271

2022

93.000
33,0%

67,0%
49,1%

50,9%

40,3%

59,6%

5,0%

6,2%

4,5%

2022

266

179

2023

103.000
35,0%

65,0%
40,4%

59,6%

38,3%

61,6%

3,3%

3,9%

2,9%

2023

295



GRI 405
Diversidade e
Igualdade de
Oportunidades

405-1_A

405-1_B

405-2_A

GRI 406 Né&o
Discriminacéao

406-1_A

Requisitos

Percentual de individuos
que integram os 0rgaos
de governanga da
organizacao

Percentual de
empregados por
categoria funcional

Proporcéo entre o
salério-base e a
remuneracdo recebidos
pelas mulheres e aqueles
recebidos pelos homens

Requisitos

Numero total de casos de
discriminacdo ocorridos
durante o periodo de
relato.

Especificacdo

Mulheres no Conselho
de Administracao

Homens no Conselho
de Administracéo

Mulheres no Comité
Executivo
Homens no Comité
Executivo
Mulheres em cargos de
lideranca Executiva
sénior
Homens em cargos de
lideranga Executiva
sénior
Mulheres em cargos de
lideranca sénior
Homens em cargos de
lideranca sénior
Mulheres em cargo de
gestéo
Homens em cargo de
gestdo
Mulheres em cargos
profissionais/superviséo

Homens em cargos
profissionais/supervisao

Mulheres empregadas
em geral
Homens empregados
em geral
Mulheres com
graduacéo
Homens com graduacéo

Diferenca salarial
média entre géneros
(Reino Unido)

Especificacdo

Séo relatadas violacdes
do Cdédigo de Conduta.
N&o sdo
necessariamente todos
os incidentes de
discriminacao.

2019

42%

58%
12,5%

87,5%

NA

NA

26,4%
73,6%
24,5%
75,5%
30,8%
69,2%
31,0%
69,0%

44,8%
55,2%

18,7%

2019

263

2020

38%

62%
12,5%

87,5%

NA

NA

27,8%
72,2%
25,5%
74,5%
33,1%
66,9%
32,0%
68,0%

51,3%
48,7%

18%

2020

216

2021

50%

50%
25,0%

75,0%

27,3%

72,7%

29,5%
70,5%
27,2%
72,8%
34,3%
65,7%
33,0%
67,0%

55,1%
44,9%

17,8%

2021

181

2022

55%

45%

22,0%

77,8%

25,4%

74,6%

30,0%
69,6%
27,9%
72,1%
35,1%
64,8%
33,0%
67,0%

49,1%
50,9%

de
11,7%

até
320,7%

2022

183

180

2023

42%

58%

43,0%

57,0%

27,8%

72,2%

32,0%
68,0%
29,0%
71,0%
35,5%
64,5%
35,0%
65,0%

40,4%
59,6%

de-3,7
até
18,7%

2023
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APENDICE C - Dados do Relatério de Sustentabilidade da Volkswagen

GRI 401
Emprego

401-1_A

401-1 B

GRI 404
Capacitacdo e
Educacéo

404-1

GRI 405
Diversidade e
Igualdade de
Oportunidades

405-1_B

Requisitos

Numero total
e taxa de
novas
contratagdes
de
empregados
durante o
periodo de
relato
NuUmero total
e taxa de
rotatividade
de
empregados
durante o
periodo de
relato

Requisitos

Média de
horas de
capacitacéo
realizada
pelos
empregados
da
organizacdo
durante o
periodo de
relato

Requisitos

Percentual de

empregados

por categoria
funcional

Especificacdo

NUmero total

Taxa de
rotatividade
mulheres

Taxa de
rotatividade
homens

Especificacdo

Horas de
capacitacéo
por
empregado.
Os dados ndo
S80
segregados
por género.

Especificacdo

Total de
mulheres

Total de
homens

Total de
mulheres em
cargos de
gestédo
Total de
homens em
cargos de
gestéo

Total de
mulheres
aprendizes

Total de

homens
aprendizes

2017

642,292

0,4%

0,5%

2017

2017

16,30%

2018

644,39

0,5%

0,6%

2018

2018

16,5%

83,5%

11,5%

88,5%

25,6%

74,4%

2019

671,2

0,9%

1,0%

2019

2019

16,8%

83,2%

12,1%

87,9%

24,1%

75,9%

2020

662,58

0,5%

0,8%

2020

11,70%

2020

17,0%

83,0%

14,9%

85,1%

22,9%

77,1%

2021

2022

672,79 = 675.805

0,5%

0,5%

2021

16,4

2021

17,9%

82,1%

15,9%

84,1%

20,1%

79,9%

0,5%

0,6%

2022

20,1%

2022

18,1%

81,9%

16,8%

83,2%

20,3%

79,7%

181

2023

684.025

0,6%

0,7%

2023

22,1%

2023

18,7%

81,3%

18,7%

81,3%

20,6%

79,4%



GRI 406 Néao

Discriminaca Requisitos Especificacdo 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023
iscriminagao

NUmero total Der.nlssoe~s
de casos de por mfragao

discriminacédo r:gsqléﬁg[;

406-1_A ocorridos . PEIto a 7 15 14 32
durante o |sc’i:r~n|rt1$gao.
. do ha
pe:étl):tg de informacédo
' por género.
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APENDICE D - Dados do Relatério de Sustentabilidade da Uniper

GRI 401
Emprego

401-1_A

401-1 B

401-2_ A

GRI 405

Diversidade e
Igualdade de
Oportunidades

405-1_A

405-1 B

Requisitos

NUmero
total e taxa
de novas
contratagdes
de
empregados
durante o
periodo de
relato
Ndmero
total e taxa
de
rotatividade
de
empregados
durante o
periodo de
relato
Beneficios
que sdo
padréo para
0s
empregados
em tempo
integral da
organizacéo,
mas ndo sdo
oferecidos a
empregados
temporarios
ou de
periodo
parcial

Requisitos

Percentual
de
individuos
que
integram os
6rgdos de
governanca
da
organizacdo

Percentual
de
empregados
por
categoria
funcional

Especificacdo 2018 2019

Numero total de
funcionarios
Numero total de mulheres
Numero total de homens

Taxa de novas contratacdes
- mulheres

Taxa de novas contratacdes
- homens

12.150 11.850

2.925
9.225

2.900
8.950

352 425

729 951

Demissdes voluntarias e

N L. 306 195
nao voluntarias - mulheres

Demissdes voluntarias e

- . 597 449
nao voluntarias - homens

A Uniper oferece aos seus
empregados beneficios
vantajosos, tais como
seguro de invalidez e
cobertura familiar. Em
varios paises, oferece
também um atrativo plano
de aposentadoria. Os
trabalhadores temporarios
ou a tempo parcial ndo séo
abrangidos.

A licenca parental é
concedida nos termos da lei

Especificacdo 2018 2019

Diretores
executivos/membros do

Conselho de Administracdo
- mulheres

Diretores
executivos/membros do
Conselho de Administracdo
- homens

24 23

Empregados efetivos -
mulheres
Empregados efetivos -
homens

Empregados temporarios -
mulheres

Empregados temporarios -
homens

2020

12.100

3.037
9.063

224

835

164

361

2020

22

2.615

8.316

344

476

2021

11.838

3.005
8.833

342

780

160

444

2021

20

2.583

8.089

337

485

183

2022

7.331

1.794
5.536

306

794

177

560

2022

1.614

5.066

103

224

2023

7.217

1.909
5.306

306

623

112

469

2023

1.714

4.873

92

182



Estagiarios - mulheres 47 46 45 55 45 68

Estagiarios - homens 78 84 87 87 86 95
Aprendizes - mulheres 29 23 30 27 31 34
Aprendizes - homens 189 179 162 152 153 150
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APENDICE E - Dados do Relatério de Sustentabilidade da TotalEnergies

GRI 401
Emprego

401-1_A

GRI 404
Capacitagdo e
Educacéo

404-1

GRI 405
Diversidade e
Igualdade de

Oportunidades

405-1_A

405-1 B

Requisitos

Numero total e
taxa de novas
contratacdes de
empregados
durante o
periodo de relato

Requisitos

Meédia de horas
de capacitacdo
realizada pelos
empregados da
organizacdo
durante o
periodo de relato

Requisitos

Percentual de
individuos que
integram os
orgéos de
governanca da
organizacdo

Percentual de
empregados por
categoria
funcional

Especificacdo

Numero total de
empregados
Numero total de
mulheres

NUmero total de homens

Especificacéo

Empregados que
frequentaram pelo menos
uma acdo de formacéo
durante o ano (%)
NUmero médio de
dias/ano de formacéo no
local de trabalho
dias/ano por trabalhador
(dias)

NUmero médio de dias
de formacao a distancia
dias/ano de formacdo a
distancia por trabalhador
(dias)

Numero médio de
dias/ano de formag&o no
local de trabalho
dias/ano por trabalhador
(dias)

NUmero médio de dias
de formag&o/ano por
trabalhador (dias)

Especificacéo

Mulheres nos cargos de
alta direcédo
Homens nos cargos de
alta direcédo
Mulheres nos cargos de
alta direcdo ndo
francesas
Homens nos cargos de
alta direcdo ndo
franceses
Mulheres nos cargos alta
administracéo
Homens nos cargos alta
administracdo
Mulheres nos cargos alta
administracdo ndo
francesas

2019 2020

107.776 = 105.476 @ 101.309

358%  34,8%
64,2% @ 652%
2019 2020
88,2% | 84,6%
2,7 1,6
0.4 0,8
31 2,4
2019 2020
230%  257%
77,0%  74,3%
34,1% @ 36,3%
659%  63,7%
20,5% @ 21,1%
795%  78,9%
325% @ 32,1%

2021

35,8%

64,2%

2021

93,0%

18

1.2

1.2

4,2

2021

26,5%

73,5%

36,6%

63,4%

22,6%

77,4%

34,0%

2022

101.279
36,3%

63,7%

2022

97,3%

2,3

14

4,7

2022

27,5%

72,5%

37,4%

62,6%

23,8%

76,2%

34,2%

185

2023

102.579
36,9%

63,1%

2023

97,7%

25

1.2

13

2023

28,3%

71,7%

37,7%

62,3%

25,1%

74,9%

36,3%



Homens nos cargos alta
administracdo ndo 67,5%  67,9% @ 66,0% 65,8% 63,7%
franceses
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APENDICE F — Dados do Relatério de Sustentabilidade da Glencore

GRI 401
Emprego

401-1_A

401-1 B

GRI 404
Capacitacdo e
Educacéo

404-1

404-2

Requisitos

NUmero total e
taxa de novas
contratagbes de
empregados
durante o periodo
de relato

Numero total e
taxa de
rotatividade de
empregados
durante o periodo
de relato

Requisitos

Média de horas de
capacitacao
realizada pelos
empregados da
organizacao
durante o periodo
de relato
Programas de
assisténcia para
transicao de
carreira oferecidos
visando facilitar a
empregabilidade
continuada e a
gestdo de final de
carreiradevido a
aposentadoria ou

Especificacdo

NUmero total de
empregados
Empregados efetivos-
Mulheres
Empregados efetivos-
Homens
Empregados
temporarios - Mulheres

Empregados
temporérios - Homens

Empregados de tempo
integral - Mulheres

Empregados de tempo
integral - Homens

Empregados de tempo
parcial - Mulheres

Empregados de tempo
parcial - Homens

Empregados eventuais
- Mulheres
Empregados eventuais
- homens
Novas contratacOes
mulheres
Novas contratagdes
homens
Taxa de rotatividade
mulheres

Taxa de rotatividade
homens

Especificacdo

Média de horas de
formacao por
trabalhador (efetivos +
contratados)

Né&o séo coletadas
informacdes sobre a
formac&o com base no
género, uma vez que as
oportunidades de
formacédo nédo sdo
diferenciadas com base
na distincdo entre
géneros.

2021

81.284

12.588

64.165

1.037

3.494

12.961

66.733

407

514

257

412

2.019

7.627

1.336

6.664

2021

66

2022

81.706

12.856

63.982

1.041

3.827

13.249

66.877

440

623

208

309

2.528

8.855

1.297

5.693

2022

56

187

2023

83.426

13.972

64.339

1.206

3.909

14.488

67.370

509

617

181

261

2.866

8.185

1.315

5.451

2023

74



rescisdo do

contrato de
trabalho.
GRI 405
Diversidade e Requisitos
Igualdade de

Oportunidades
Percentual de
individuos que
integram os
orgéos de
governanca da
organizacdo

405-1_A

Percentual de
empregados por
categoria
funcional

405-1_B

Proporgao entre o
salario-base e a
remuneracao
recebidos pelas
mulheres e
aqueles recebidos
pelos homens para
cada categoria
funcional

405-2_A

GRI 406 Nao ..
Lo Requisitos
Discriminacao
Numero total de
casos de
discriminacédo
ocorridos durante

0 periodo de
relato.

406-1_A

Especificacdo

Conselho de
Administracao -
Mulheres
Conselho de
administracdo -
Homens
Supervisores,
administrativos,
técnicos - Mulheres
Supervisores,
administrativos,
técnicos - Homens
Operacionais -
producéo, manutencéo
- Mulheres
Operacionais -
producdo, manutencéo
- Homens
Geréncia intermediaria
- Mulheres
Geréncia intermediaria
- Homens
Geréncia sénior -
Mulheres
Geréncia Sénior -
Homens
Geréncia Executiva -
Mulheres
Geréncia Executiva -
Homens
Atualmente, ndo estdo
disponiveis dados que
mostrem uma
reparticéo dos salarios
por sexo, mas, por uma
questdo de politica, a
fixacdo dos salarios de
base ndo é diferenciada
por sexo.

NUmero de casos de
discriminacéo

2019 2020 2021

6.574

17.602

5.946

45.557

926

3.449

149

811

30

240

2019 2020 2021

2022

6.528

16.198

6.208

47.208

971

3.372

154

790

36

241

2022

188

2023

6.852

15.500

7.021

48.206

1.082

3.279

184

1.021

39

242

2023
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