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» A violéncia no trabalho afeta 71% das pessoas consultadas e, em maior medida, as
mulheres e as pessoas de outras identidades de género, em comparagao com os homens.

» As violéncias psicologica, econdmica e simbolica sao as mais frequentes, embora
também haja uma alta incidéncia de violéncia sexual contra mulheres e pessoas de outras
identidades de género, em comparagao com os homens.

» A situacao no trabalho se caracteriza por niveis elevados de informalidade (49%) e
baixa taxa de sindicalizacdo (9,5%).

» Somente 5 dos 14 paises que integraram a pesquisa ratificaram a Convencao N¢ 190.
Em nivel legislativo, foram encontrados pontos complexos para avancar na ratificacao,
como a abordagem inclusiva, a incorporacao de pessoas de outras identidades de género
e de trabalhadores informais e a ado¢ao da abordagem integrada.




RESUMO EXECUTIVO

Em um contexto internacional de promocdo de mudancas nas
relacdes trabalhistas, a pesquisa teve como principais objetivos
fazer um levantamento da situacao da violéncia no trabalho
na América Latina e no Caribe e identificar possibilidades de
influir para conseguir a ratificacdo e implementacgao efetiva
da Convencao N° 190 da OIT sobre violéncia e assédio.

Para realizar a anélise, foi adotada uma estratégia
metodoldgica que incluiu: levantamento comparativo da
ratificacdo da Convencao N° 190 da OIT, das regulamentacdes
e das convencdes internacionais que sdo consideradas
estratégicas para o enfrentamento da violéncia em cada
palis envolvido no projeto; pesquisa online sobre violéncia
no local de trabalho com trabalhadores/as e respondida
por 5.992 pessoas; e 57 entrevistas em profundidade com
liderancas sociais e sindicais, bem como autoridades publicas
e representantes do setor privado.

Nesse sentido, com base na pesquisa realizada, observa-
se que o marco legislativo da América Latina e do Caribe
pode ser dividido em dois grandes grupos: o dos paises que
possuem legislacao que inclui definicdes de violéncia no local
de trabalho e/ou que ja ratificaram a Convencdo N° 190 e,
portanto, estao mais préximos dos principios propostos pela
Convencao; e o dos paises que s6 tém definicdes de violéncia
contra a mulher (sem considerar a violéncia no trabalho para
elas nem para outras identidades de género, incluindo os
homens), para os quais a aprovacao da Convencdo N° 190
implica maiores desafios, pois antes é necessario que haja o
reconhecimento do tema na agenda publica, a adocdo de
instrumentos legais e a capacitacdo dos setores pertinentes
no mundo do trabalho, entre outros aspectos.

Em relacdo a abordagem inclusiva, todos os paises tém
algum tipo de lei para proteger as mulheres, mas nem todos
a possuem no que diz respeito as identidades de género nao-
binarias, o que deixa essas pessoas mais desprotegidas. Por
outro lado, também se observou que os grupos enquadrados
em situacdo de vulnerabilidade social variam conforme o pais.

Por fim, no que diz respeito a legislacdo sobre violéncia
doméstica, todos os paises possuem definicdes que a
introduzem no contexto intrafamiliar e destacam que as
relacbes de abuso de poder afetam principalmente as
mulheres. No entanto, poucos paises reconhecem o impacto
gue essa violéncia tem no trabalho.

Em relacdo ao mercado de trabalho, o nivel de desemprego
regional esta préximo de 9,1%, com maior incidéncia entre
as mulheres. A CEPAL (2021) estima gue a taxa de ocupacao
feminina seja bem inferior a dos homens. Por sua vez,
segundo a OIT (2021), os niveis de informalidade chegaram
a 49% no terceiro trimestre de 2021, ou seja, cerca de um
em cada dois trabalhadores da regido esta em condicdes de
informalidade.

A regido também é caracterizada por baixa taxa de
sindicalizacdo. Embora ndo tenham sido encontrados
numeros oficiais consolidados, apenas 9,5% dos assalariados
estavam sindicalizados, de acordo com os indicadores de
condicdes de trabalho da OIT em 2019."

1 Paises incluidos: Bolivia, Colombia, El Salvador, Guatemala, Honduras (até 2017), México,
Paraguai e Republica Dominicana.

Com relacao aos dados sobre a incidéncia de violéncia no
local de trabalho apresentados pela pesquisa, observou-
se que ela afeta uma grande porcentagem das pessoas
consultadas (71%). Além disso, foi apontada como um
problema relevante para lideres dos diferentes setores
(publico, privado, sindical e sociedade civil). Em particular,
foram identificadas importantes diferencas entre os géneros:
pessoas de outras identidades de género (83%) e mulheres
(76%) séo as que mais relatam sofrer ou ter sofrido violéncia
no local de trabalho, em comparacdo com os homens (58%).
De uma perspectiva interseccional, constatou-se que pessoas
com deficiéncias sdo as que mais vivenciam situacdes de
violéncia no trabalho, e mais ainda se forem mulheres.

Entre as pessoas que exercem a violéncia, destacam-se
as que integram a proépria organizacdo, principalmente
chefes diretos e colegas do sexo masculino. Essas situacoes
geralmente surgem em espacos de trabalho compartilhados,
e a constatacdo é que ocorrem principalmente em atividades
cotidianas.

Em relacdo as reacdes é importante mencionar que, em
geral, as pessoas que passam por situacdes de violéncia no
trabalho recorrem principalmente a colegas na organizacao.
Em segundo lugar, procuram amigos de fora do local de
trabalho. Metade das pessoas que reagiram a esse tipo de
situacao percebe que suas acdes ndo tiveram impacto.

Além disso, ao serem indagadas sobre o conhecimento de
espacos e/ou canais de denuncia, vale destacar que mais da
metade das pessoas pesquisadas afirmou saber aonde se
dirigir para denunciar a violéncia no trabalho — a proporcao
é menor entre mulheres e pessoas de outras identidades de
género. No entanto, quando questionadas sobre as opcoes
dentro dos seus espacos de trabalho, a maioria responde que
nao existem medidas de apoio e contencdo para esse tipo
de situacdo, ou que nado sabem se existem na organizacéo.
Entre aquelas que conhecem, os niveis de confianca nesses
mecanismos sao baixos e elas ndo costumam considera-los
eficazes.

A pesquisa também checou as reagdes das pessoas em
situacao de violéncia doméstica. A constatacao foi que a
grande maioria ndo relata o problema para a organizacao
empregadora.

Quanto aos maiores desafios para a ratificacdo e
implementacdo da Convencao N° 190 da OIT, as pessoas
entrevistadas destacam o escasso didlogo tripartite, a
baixa sindicalizacdo, as mudancas na agenda politica dos
diferentes governos, a necessidade de transformacao
cultural, a concepcao existente sobre a Convencdo em
relacdo a dendncias, sancdes e custos — 0 que explica o
desconhecimento sobre a 190, e especialmente sobre a
abordagem preventiva que propde —, e os poucos dados
estatisticos, o que dificulta dimensionar a problematica da
violéncia no trabalho nos diferentes paises.

Diante desse contexto, propde-se uma série de
recomendacoes para a ratificacdo e/ou implementacdo da
Convencao N° 190, tanto para os Estados, as organizagdes
patronais e os sindicatos como também para a sociedade civil,
disponiveis na Secdo 9.







1. INTRODUCAO

Esta pesquisa se insere na Convengdo N° 190 da Organizacdo
Internacional do Trabalho (OIT) e na Recomendacao 206
sobre violéncia e assédio, 2019, que estabelecem um marco
historico, pois é a primeira vez que 0s paises entraram em
consenso sobre a importancia de criar espacos de trabalho
livres de violéncia e assédio. Trata-se de um esquema
tripartite — abrangendo o Estado, as organizacdes patronais
e as sindicais — que busca prevenir e erradicar a violéncia no
trabalho com base na corresponsabilidade das partes. Além
disso, propde uma perspectiva orientada a aprendizagem e
a transformacao cultural.

Além de a convencdo mencionar a nocao de trabalho
decente como um direito humano, pela primeira vez fica
explicito que ele deve transcorrer em um ambiente livre de
violéncia. Em contraste com a nocao anterior do ‘dever de
nao causar dano’, esta mudanca de paradigma pde a énfase
na protecao da dignidade humana.

Admite-se também que existem pessoas e grupos mais
expostos a situacdes de violéncia no trabalho, por
questdes de género, como as mulheres, ou comunidades
consideradas vulneraveis. Com base em uma abordagem
interseccional, essa perspectiva permite compreender como
as desigualdades se aprofundam, e reconhecer que uma
pessoa ou grupo pode ser impactado por se incluir em
mais de uma categoria social que limita suas possibilidades
de desenvolvimento.? Em particular, a Recomendacdo 206
inclui pessoas de outras identidades (coletivo LGBTIQ+).

A Convencdo também define a violéncia no local de
trabalho em termos mais amplos do que conceituacdes
anteriores e busca proteger todas as pessoas no mundo do
trabalho e em todas as areas relacionadas a ele. Da mesma
forma, apresenta o impacto que a violéncia doméstica
tem no mundo do trabalho e insta os empregadores a
desenvolverem ac¢des e darem respostas e apoio a quem
passa por esse tipo de situacao.

Outro ponto fundamental desta Convencao Internacional
é a proposta de usar uma abordagem integrada e inclusiva
para prevenir e erradicar a violéncia no local de trabalho,
com base na identificacdo precoce e rapido enfrentamento
e reparacao de todas as situacdes. Sdo consideradas
varias esferas de acado: a proibicdo legal da violéncia no
trabalho, a adocao de politicas, planos e mecanismos para
prevencdo, comunicacdo e rapido enfrentamento. Por
Gltimo, o desenvolvimento de acbes de conscientizacao e
mecanismos para garantir que o direito ao trabalho decente
seja efetivamente cumprido.

Neste ambito, e em um contexto internacional de promocao
de mudancas nas relacées de trabalho, esta pesquisa busca
conhecer a situacado da violéncia no trabalho na regido

2 O conceito de interseccionalidade é essencial para analisar os vérios tipos de desigualdade
que qualquer pessoa enfrenta, nao sé por sexo/género, como também por outras razées (raca
e/ou etnia, classe social, lingua, nacionalidade, cultura, identidade de género, orientacao sexual,
origem, idade, deficiéncia, carga de tarefas de cuidado, etc.).

e, a0 mesmo tempo, identificar possibilidades de influir
para conseguir a efetiva ratificacdo e implementacao da
Convencao.?

Os dados analisados neste relatério correspondem aos
seguintes paises: Argentina, Brasil, Chile, Colémbia, Costa
Rica, Equador, Guatemala, Honduras, México, Panama,
Peru, Republica Dominicana, Uruguai e Venezuela.

A pesquisa incluiu a analise da legislacdo de cada um dos
paises mencionados, entrevistas em profundidade com
representantes dos setores privado, publico e sindical,
bem como de organizagdes sociais, e uma sondagem
online com trabalhadores para identificar sua percepcao da
problematica da violéncia no trabalho.

Para ter uma avaliacdo das possibilidades de ratificacao e/
ou implementacdo em cada pais, como também conhecer
os desafios e as resisténcias locais, este estudo também
considerou o posicionamento adotado pelos setores publico,
sindical e privado na votacao pela adocdo da Convencao N°
190 em Genebra (2019). Vale ressaltar que no inicio deste
projeto apenas Argentina, Equador e Uruguai o haviam
ratificado, e que durante sua realizacdo se somaram México
e Peru. Recentemente, o presidente do Chile, Gabriel Boric,
assinou o projeto de lei que ratifica a Convencdo N° 190,
habilitando desse modo sua entrada no Congresso.

A estrutura do relatério apresenta, em primeiro lugar, as
metodologias de trabalho e o marco conceitual adotado.
Em seguida, analisa o marco legal na América Latina e no
Caribe, com base nos principios da Convencao N° 190
da OIT. Ao mesmo tempo, descreve, em nivel regional,
0 contexto sociopolitico em que as relacdes trabalhistas
estdo inseridas, a incidéncia da violéncia no trabalho e
as percepcoes relacionadas ao processo de ratificagao e
implementacao da Convencao. Nesse sentido, é importante
notar que o relatério se baseia na situacdo dos 14 paises
gue participaram deste projeto. Ao final, sdo apresentadas
as conclusdes, que retomam 0s eixos centrais da pesquisa e
os principais desafios para a implementacdo da Convencéo,
e as recomendacdes com base nas informacdes coletadas.

3 Este documento é fruto de um projeto regional que analisa a situacao de 14 paises em relacao
a violéncia no trabalho e as possibilidades de ratificacdo/implementacéo da Convencao N° 190
da OIT. Além disso, para cada pais foi elaborado um relatério com as informacées coletadas
correspondentes.
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2. METODOLOGIA DE TRABALHO

A pesquisa abarca 14 paises da América Latina e Caribe,
apresentados na Tabela 1. Para realizar a andlise foi feito
um levantamento comparativo entre a Convencao N° 190
da OIT, as regulamentacdes nacionais de cada pais e outras
convencdes internacionais ratificadas que sao consideradas
estratégicas. A analise busca revelar qual é o ponto de
partida legal dos paises da regidao e quais modificacdes
deveriam ser feitas para se adequarem aos requisitos da
Convencao.

Em relacdo a metodologia qualitativa, foram realizadas
57 entrevistas em profundidade com representantes dos
setores publico, sindical e privado, bem como com lideres da
sociedade civil, para identificar seu nivel de conhecimento
sobre violéncia no trabalho, suas percepcbes sobre os
problemas de cada pais e os desafios para a ratificacdo e
implementacdo da Convencao N° 190.

Tabela 1. Quantidade de entrevistas por setor e pais*

SETOR ECONOMICO

PAIS
Publico Privado Sindical Sociedade Civil

Argentina 2 2 2 0
Brasil 1 1 1 2
Chile 2 1 3 0
Colémbia 1 0 4 0
Costa Rica** 1 1 1 0
Equador 1 0 3 1
Guatemala*** 0 1 2 0
Honduras 0 1 4 1
México 2 1 2 0
Peru 0 0 1 0
Republica 5 . 5 0
Dominicana

Uruguai 2 0 2 0
Venezuela 1 0 1 0
Total 15 9 28 4

*No Panama nao foram feitas entrevistas.
**Na Costa Rica também foi realizado um grupo focal com o Conselho Sindical de Mulheres.
*** Na Guatemala também foi feita uma entrevista com um advogado especialista em
direito do trabalho.

Em relacdo a metodologia quantitativa, foi utilizada uma
pesquisa online com base em uma diretriz previamente
elaborada pela GROW: Género y Trabajo em conjunto com
a Nodos Consultora, a Equipe Latino-Americana de Justica

e Género (ELA) e a Fundacao AVON.“ Esse levantamento
apresenta um desenho descritivo-exploratério e tem como
objetivo averiguar a situacdo em cada pais no que se refere
a incidéncia de violéncia no trabalho, o conhecimento dos
principais instrumentos de denuncia e a percepgao sobre
0 assunto.

Considerando que a pesquisa utilizada avalia percepcoes,
a consulta sobre se as pessoas sofreram ou nao violéncia
no local de trabalho é feita de duas formas distintas: a
primeira, de forma genérica, e a segunda, descrevendo
diferentes situacoes. No primeiro caso, a meta era obter os
valores gerais da violéncia (totais vivenciados); no segundo,
os niveis de incidéncia dos tipos de violéncia, por meio da
classificacdo das situacoes vivenciadas.

A pesquisa foi respondida por um total de 5.992 pessoas:
4.326 se declararam mulheres; 1.621, homens; e 45,
pessoas de outras identidades de género. Tendo como base
um minimo de 18 respostas, os valores percentuais apurados
entre pessoas de outras identidades, em nivel regional, serdo
incluidos em tabelas e graficos.

Como o desenho amostral foi ndo probabilistico, do tipo
intencional, os resultados ndo podem ser extrapolados para
a populacdo em geral, mas fornecem pistas preliminares
sobre a situagao de violéncia no trabalho na regido. Ainda
assim, as diferencas apuradas entre homens e mulheres sao
indicativas®.

A pesquisa foi implementada em cada um dos paises da
Ameérica Latina e Caribe j& mencionados, entre 0s meses
de maio e dezembro de 2021. Sua divulgacdo se deu
principalmente pelos seguintes canais:

» envio em massa de e-mails para os contatos da base
dos escritérios de FES de cada pais;

» publicacdes em redes sociais (Instagram, Facebook e
Twitter);

» envio via WhatsApp e e-mail;
» divulgacao por meio de contatos e centrais sindicais;

»  publicagoes direcionadas para homens com a finalidade
de incrementar a taxa de resposta, dada a dificuldade de
obter respostas deles;

» divulgacao por intermédio de 6rgaos publicos; e

» publicidade em redes sociais.

4 Esta diretriz foi estabelecida em 2020 com o objetivo de realizar uma pesquisa na América
Latina sobre violéncia no trabalho desagregada por género, por meio da plataforma Bumeran,
que permita tornar visivel o impacto diferencial dos diferentes tipos de violéncia sobre homens cis,
mulheres cis e pessoas do coletivo LGBTIQ+. Seus resultados para a Argentina foram divulgados
em abril de 2021 (Bumeran et al., 2021).

5 Veja a caracterizacdo da amostra no Anexo A.
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3. MARCO CONCEITUAL

Neste relatério, quando se fala de violéncia no trabalho, é
utilizada a definicao apresentada pela Convencdo N° 190
(2019) da OIT:

Conjunto de comportamentos e préaticas inaceitaveis, ou de
ameacas de tais comportamentos e praticas, manifestadas
uma vez s6 ou repetidamente que tenham por objetivo
causar, ou sejam passiveis de causar, danos fisicos,
psicoldgicos, sexuais ou econdmicos, e inclui a violéncia e o
assédio por motivo de género.®

Esta definicdo introduz um novo paradigma em torno da
identificacao de situacdes de violéncia no trabalho. Em
primeiro lugar, situa como protagonista a subjetividade de
guem a sofre e em segundo plano a intencionalidade de
guem exerce a violéncia.

Em segundo lugar, abrange todas as situacdes sem a
necessidade da repeticdo’ ou de gue tenham ocasionado
danos. Ao se tratar de um conjunto ou, na traducdo
literal do inglés, uma variedade, engloba o emaranhado
de violéncias de diferentes graus de gravidade que podem
se desenvolver. Todas essas inovacdes respondem a
abordagem de prevencao e reparacao para agueles que
sofrem violéncia no trabalho, uma vez que para isso sao
fundamentais a rapida identificacdo e o enfrentamento
precoce de todas as situacdes. Esse ponto é essencial para
evitar que comportamentos violentos sejam legitimados ou
naturalizados e que sua gravidade aumente.

Em terceiro lugar, a definicdo em questdo leva em
conta a violéncia de género e reconhece a existéncia
de desigualdades estruturais e relacdes de poder que
deixam determinadas pessoas ou grupos em situacdo
de desvantagem e de maior exposicdo. Uma abordagem
binaria de género permite visibilizar que as mulheres, em
relacdo aos homens, sdo as mais expostas a esse tipo de
situacdo. Por outro lado, uma abordagem de diversidade de
género estende essa visdo a pessoas de outras identidades
no coletivo LGBTIQ+, que também sofrem violéncia
desproporcionalmente em comparacao com as mulheres e
ainda mais em relacdo aos homens.

Por fim, uma abordagem interseccional permite analisar
como as desigualdades se aprofundam quando nas
pessoas e/ou diferentes grupos populacionais confluem
diversas categorias sociais (raca e/ou etnia, classe social,
idioma, nacionalidade, cultura, identidade de género,
orientacdo sexual, origem, idade, deficiéncia, carga de
tarefas de cuidado, etc.) que sdo menos valorizadas em um
determinado contexto politico, social, econémico e cultural.

Além disso, a Convencao esclarece a esfera de aplicacao
desta definicdo nos seguintes espacos relacionados ao
mundo do trabalho: no espaco de trabalho fisico e digital,
no caminho de e para o trabalho, em eventos organizados

6  Os realces em negrito no texto sao nossos.

7 Eimportante mencionar que este foi um ponto central do debate no momento da elaboracao
e adocao da Convencao em Genebra em 2019.

pela organizacdo empregadora, em locais de descanso, em
viagens organizadas pelo empregador. Abrange também
entrevistas e processos de selecdo, entrada e saida de
pessoal.

Com relacdo aquelas pessoas que se enquadram nessa
definicao de violéncia, a Convencao entende que o vinculo
empregaticio surge a partir do momento da procura de
emprego. Por isso, determina que sejam incluidos todos
os funcionarios, independentemente de sua situacdo
contratual, pessoas em treinamento, ou seja, estagiarios
e aprendizes, trabalhadores dispensados, postulantes a
vagas e aqueles que exercam autoridade, funcdes ou as
responsabilidades de um empregador. Somado a isso,
pela primeira vez, propde o desafio de incluir pessoas em
situacao de informalidade.

3.1. Tipos de violéncia

Em relacdo aos tipos de violéncia, tal como indica a
Convencao, existem varios, dependendo da natureza do
comportamento, e ndo sdo excludentes, mas, pelo contrario,
convergentes, pois uma situagao pode envolver varios tipos
simultaneamente.

Como o documento ndo detalha as definicbes, segue abaixo
a categorizacao utilizada para esta pesquisa:

VIOLENCIA FISICA: é toda conduta que objetiva,
direta ou indiretamente, causar ou ameacar causar
dano fisico ou sofrimento as pessoas que trabalham
na organizacao.

VIOLENCIA PSICOLOGICA: é a que causa dano
emocional e diminui a autoestima e pode incluir
ameacas, assédio, humilhacdo, desonra, descrédito,
manipulagao e isolamento, entre outras.

VIOLENCIA ECONOMICA: e patrimonial é aquela que
visa causar prejuizo nos recursos econdmicos e/ou nos
bens, objetos e/ou instrumentos de trabalho; incluindo
também a desigualdade salarial.

VIOLENCIA SIMBOLICA: é a violéncia que, por meio
de padrées estereotipados, reproduz a dominacao, a
desigualdade e a discriminacao nas relacdes sociais,
naturalizando a subordinacao das mulheres e de outras
comunidades vulneraveis na sociedade.

VIOLENCIA SEXUAL: é qualquer conduta ou
comentario com conotacdo sexual ndo consentido
por guem recebe.

Caso estes comportamentos ocorram de forma persistente
e repetida, constituem uma situacao de assédio no trabalho.

Nesse contexto, é importante salientar que, embora este
documento aborde a violéncia no trabalho, estes tipos de
violéncia podem suceder em diferentes contextos (publico,
privado, em casa, nos meios de comunicacao social, nas
estradas publicas, entre outros).
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4. MARCO LEGISLATIVO

Esta secao analisa o quadro legislativo existente em diferentes
paises com base em dois grandes eixos: 0s principios da
Convencao N° 190 da OIT e a definicdo de violéncia no
trabalho que ela propde, ja que adota termos mais amplos
do que as conceituagbes anteriores. Nesse sentido, conforme
indicado no Marco Conceitual,® a Convencao introduz um novo
paradigma em torno da identificacdo de situacdes de violéncia
e da protecdo de todas as pessoas em todos os ambitos do
mundo do trabalho.

A sequir, serdo abordadas as seguintes dimensoes de analise:
(1) existéncia de abordagens prévias sobre a violéncia
no trabalho e/ou de género, (2) tipo de conceituacdo da
violéncia no trabalho e/ou de género, (3) tipos de respostas
propostas na legislagao vigente em situagdes de violéncia
no trabalho, (4) abordagem de género adotada, (5) alcance
da legislagao sobre violéncia no trabalho, (6) inclusdo e
abrangéncia na legislagao, (7) direitos fundamentais, (8)
prevencao, protecdo e controle de aplicacao, (9) formacao,
orientacao, linhas de assessoramento, (10) abordagem da
violéncia doméstica no ambito do trabalho e (11) nivel de
conhecimento social sobre a legislacdo, para as quais serao
realizados diferentes agrupamentos de paises, conforme
suas caracteristicas, razao pela qual um mesmo pais pode
ser colocado em diferentes grupos, em cada uma das
dimensdes abordadas.

4.1 Dimensoes da analise

#1. EXISTENCIA DE ABORDAGENS PREVIAS SOBRE

VIOLENCIA NO TRABALHO E/OU DE GENERO NA

REGIAO
Em nivel regional, os paises podem ser divididos em dois
grandes grupos: os que possuem leis que incluem defini¢des
de violéncia no trabalho ou que ja ratificaram a Convencao
n° 190 (Grupo A) e 0s que nao possuem leis com uma
definicdo de violéncia no trabalho ou nao ratificaram a
Convencao N° 190 (Grupo B). Na Tabela 2, pode-se observar
0s paises que pertencem a cada grupo:

Tabela 2. Situacao da legislacdo nos paises analisados.

Sua legislacdo conta com
uma definicao de violéncia
no ambito do trabalho e/ou
ratificaram a Convengao N°
190 (RC)®

Sua legislacdo ndo tem uma
definicdo de violéncia ou néao

Caracteristicas ratificaram a Convengao N° 190.

Argentina (RC 2021), Brasil,
Chile, Colémbia, Equador
(RC 2021), México (RC
2022), Panama, Peru (RC
2022), Uruguai (RC 2020)
e Venezuela.

Costa Rica, Guatemala, Honduras e
Republica Dominicana.

Paises

Fonte: Elaboracdo propria com base em levantamento proprio sobre violéncia no trabalho em
cada pais. Universo: paises analisados nesta pesquisa.

8 Ver Secdo 3.

9 Ratificou a Convencao 190.

Com base na andlise, foi possivel identificar que os paises do
Grupo A estao mais préximos dos principios propostos pela
Convencéao, pois possuem desdobramentos legislativos em
relacdo a violéncia no trabalho e/ou ratificaram a Convencao
N° 190 e estao em processo de implementa-la. J& para o
Grupo B a aprovacao da Convencao N° 190 implica maiores
desafios, pois é necessario reconhecer o tema da violéncia
no trabalho na agenda publica, a aprovacdo de instrumentos
legais e a capacitacao dos setores envolvidos no mundo do
trabalho entre outros aspectos.

No entanto, em relagcdo aos paises do Grupo A, vale destacar
0 caso paradigmatico do Peru, que conseguiu ratificar a
Convencao ap6s a formacdo de um novo Governo que
resultou em uma mudanca politica.

Outro aspecto a ser considerado ¢ a existéncia de legislacao
sobre violéncia de género no ambiente de trabalho.
Embora todos os paises tenham algum tipo de lei para
proteger as mulheres, apenas sete deles — Argentina,
Colémbia, Equador, México, Panama, Uruguai e Venezuela
— contemplam nessas leis alguma forma de protecado no
trabalho. Vale mencionar que esses paises também fazem
parte do Grupo A, ou seja, incorporaram o enfoque de
género na abordagem da violéncia no trabalho, entendendo
gue esta afeta mais as mulheres. Por outro lado, os paises do
Grupo B ndo contemplam a protecao da mulher no trabalho
e apresentam maiores desafios para visibilizar e incorporar a
perspectiva de género na agenda da violéncia no trabalho.

Como observacao adicional, ao analisar a situacdo apenas
nos paises que ja ratificaram a Convencao N° 190, podemos
constatar que Argentina, Equador, México e Uruguai
possuem leis que protegem a mulher no trabalho, enquanto
o Peru ndo possui leis/politicas que considerem todos os
tipos de violéncia que as mulheres vivenciam no ambiente
de trabalho além do assédio sexual.

E importante destacar a influéncia nas legislacoes voltadas
para a violéncia no trabalho e/ou violéncia de género, pois
abordar essas questdes permite ressignificar as relacbes de
poder em todos 0s espacos.

Dessa forma, fica evidente que em alguns paises 0s avangos
legislativos em matéria de violéncia no trabalho séo
influenciados pelas conquistas dos movimentos de mulheres,
numa demonstracdo de que a forca dos movimentos
feministas latino-americanos nos Ultimos anos abriu o
debate sobre relagdes desiguais de poder e violéncia, ao
mesmo tempo em que propicia 0 espaco para a aprovacao
de instrumentos juridicos em relagao a esta matéria.

Nesse sentido, como mostra o Diagrama 1, entre 2011 e 2013
—no contexto do inicio da chamada Quarta Onda Feminista'®

— sete politicas publicas foram implementadas em diferentes
paises da regido com o objetivo de enfrentar a violéncia no

10  Entendemos por “Quarta Onda Feminista” o periodo que vai de 2011 até a atualidade.
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trabalho™ (reconheciveis nos indicadores em [EE) e quatro
politicas voltadas para a violéncia de género contra as mulheres'
(identificadas pela cor [sejfe[o).

#2. TIPO DE CONCEITUALIZACAO SOBRE A VIOLENCIA
NO TRABALHO E/OU DE GENERO

Existem diferencas claras entre os paises em relacdo aos
termos usados para se referir a violéncia no local de trabalho.
Observadas as definicoes existentes em sua legislacdo'?,
guatro grandes categorias podem ser identificadas: 1)
assédio (ou intimidacao) sexual; 2) assédio (ou intimidacédo)
no trabalho; 3) violéncia no trabalho e 4) sem definicao (ver
Tabela 3). Vale esclarecer que alguns paises utilizam uma ou
mais categorias para definir o comportamento violento no
ambiente de trabalho.

Um primeiro grupo de paises tende a definir a violéncia
no ambiente de trabalho como assédio sexual; tanto
a Costa Rica, como o Peru, a Republica Dominicana e o
Uruguai a limitam exclusivamente a essa tipologia em suas
leis trabalhistas. Deve-se notar que, quando os paises se
concentram exclusivamente no assédio de tipo sexual, ficam
inviabilizados todos os outros tipos de comportamento que,
embora nao sejam sexuais, constituem violéncia no trabalho.

Um segundo grupo, que inclui oito dos paises investigados
(Argentina, Brasil, Coldmbia, Chile, Equador, México,
Panama e Venezuela), define a violéncia no trabalho com

base no conceito de assédio no trabalho [no caso do
Brasil, os termos sdo “assédio moral ou assédio sexual” no
trabalho], que da conta de uma acdo que deve ser continua
ou reiterada para ser considerada um comportamento
agressivo/inadequado dentro de uma relacao de
subordinacao da vitima.

Por sua vez, a Venezuela adota ambas as defini¢des,
incorporando o assédio sexual e o assédio no trabalho na
mesma lei, e a Republica Dominicana define o assédio sexual
e outras praticas desleais dentro das que incluem a violéncia.

Em um quarto grupo se encontram Argentina'* e Brasil que
sd0 0s Unicos que utilizam o termo violéncia no trabalho
em um sentido amplo e integral e a definem considerando
0s comportamentos que podem ocorrer mesmo uma unica
vez, abrangem todos os tipos de violéncia e adotam em
algumas leis defini¢des de assédio no trabalho para abarcar
0s comportamentos reiterados.

Finalmente, Honduras e Guatemala nomeiam o conceito de
violéncia em suas leis trabalhistas, mas nao tém definicoes
de nenhum tipo.

Diagrama 1. Linha do tempo de politicas sobre violéncia de género e no trabalho.
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Fonte: Criacdo propria com base em levantamento proprio sobre violéncia no trabalho em cada pais.
Universo: paises analisados nesta pesquisa.

1" Lei N° 20.607 (2012) no Chile, Lei Orgénica do Trabalho, dos Trabalhadores e das
Trabalhadoras (2012) na Venezuela, Lei Federal do Trabalho (1970) na reforma de 2013 no México,
Lei Organica Reformadora da Lei Organica do Servico Publico e do Cédigo do Trabalho para
prevenir Assédio no Trabalho (2017) no Equador, Lei N° 7 Que Adota Medidas para Prevenir,
Proibir e Punir Atos Discriminatorios e Dita outras Disposicdes (2018) no Panama, Decreto
Legislativo N° 1410 (2018) no Peru, e Projeto de Lei 1399 (2021) ja ratificado no Brasil

12 Lei N° 82 que Adota Medidas de Prevencdo contra a Violéncia contra as Mulheres e Reforma
o Codigo Penal para Tipificar o Feminicidio e Punir os Atos de Violéncia contra a Mulher (2013)
no Panama, Lei N° 30.364, para Prevenir, Punir e Erradicar a Violéncia Contra as Mulheres e os
Integrantes do Grupo Familiar (2015) no Peru, Lei 19.580 de Violéncia contra as Mulheres baseada
em Género (2017) no Uruguai, e Lei Organica Integral para Prevenir e Erradicar a Violéncia contra
as Mulheres (2018) no Equador.

13 Foram levadas em conta unicamente as definicdes identificadas em leis, cédigos de trabalho,

constituicoes nacionais ou similares.
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14 O termo ‘violéncia no trabalho’ é usado na Lei 26.485 (2009), bem como nas leis provinciais
13.168 (2004), 1225 (2003) e 9671 (2006), e outras legislacdes provinciais incluidas no Anexo B
do relatorio sobre violéncia no trabalho na Argentina. (GROW: Género y Trabajo & FES, 2021a)


https://www.bcn.cl/leychile/navegar?idNorma=1042709
https://oig.cepal.org/sites/default/files/2012_leyorgtrabajo_ven.pdf
https://oig.cepal.org/sites/default/files/2012_leyorgtrabajo_ven.pdf
https://www.gob.mx/cms/uploads/attachment/file/156203/1044_Ley_Federal_del_Trabajo.pdf
http://www.ccq.ec/wp-content/uploads/2017/11/SRO116_20171109.pdf
http://www.ccq.ec/wp-content/uploads/2017/11/SRO116_20171109.pdf
https://oig.cepal.org/sites/default/files/2018_pan_ley_ndeg_7.pdf
https://oig.cepal.org/sites/default/files/2018_pan_ley_ndeg_7.pdf
https://oig.cepal.org/sites/default/files/2018_per_decreto_legislativo1410.pdf
https://oig.cepal.org/sites/default/files/2018_per_decreto_legislativo1410.pdf
https://oig.cepal.org/sites/default/files/2013_pan_ley82.pdf
https://oig.cepal.org/sites/default/files/2013_pan_ley82.pdf
http://www.mimp.gob.pe/files/transparencia/ley-30364.pdf
http://www.mimp.gob.pe/files/transparencia/ley-30364.pdf
https://www.impo.com.uy/bases/leyes/19580-2017
https://www.impo.com.uy/bases/leyes/19580-2017
https://www.igualdad.gob.ec/wp-content/uploads/downloads/2018/05/ley_prevenir_y_erradicar_violencia_mujeres.pdf
https://www.igualdad.gob.ec/wp-content/uploads/downloads/2018/05/ley_prevenir_y_erradicar_violencia_mujeres.pdf

Quanto ao debate sobre qual palavra melhor identifica
as condutas abordadas, uma representante do setor
empresarial afirmou que em sociedades com indices de
violéncia muito altos é dificil identificar e entender a violéncia
no trabalho e o que ela implica, dada a naturalizacdo da
violéncia. Por isso, utilizam expressées como assédio ou
intimidacao, termos mais proximos, usados na vida cotidiana
e que geram menos resisténcia. O desafio nesses casos é
conseguir retirar a concepgao de violéncia como “repeticao
de comportamentos dentro do ambiente de trabalho” e
conseguir tornar visiveis as situagdes de violéncia que
ocorrem uma Unica vez.

Tabela 3. Situacdo dos paises quanto as definicdes de violéncia no trabalho.

Categorias de Definicoes Paises

Costa Rica (no ambito do trabalho)
Peru (sexual)
Republica Dominicana
Uruguai (no ambito do trabalho)
Venezuela

Assédio sexual

Argentina
Brasil
Colémbia
Chile
Equador
México
Panama
Venezuela

Assédio no trabalho

Argentina

Violéncia no trabalho Brasil

Nao tem nenhum tipo de
definicao

Guatemala
Honduras

Fonte: Elaboracdo propria com base em nosso levantamento sobre violéncia no trabalho em
cada pais.
Universo: paises analisados nesta pesquisa

No que se refere especificamente a violéncia sexual, vale
ressaltar que todos os paises possuem algum tipo de
proibicdo a respeito — adotando o conceito de assédio sexual
para identifica-la.

Em relacdo a abordagem da violéncia sexual sob a
perspectiva de género, cabe destacar que, dos paises
analisados, apenas seis possuem algum tipo de lei de
protecado as mulheres que define “assédio sexual”, tendo
o entendimento de que as afeta de forma desproporcional.
S&o eles: Argentina, Equador, México, Panama, Uruguai e
Venezuela (todos integrantes do Grupo A).

Por sua vez, Brasil, Costa Rica, Guatemala, Honduras, Peru
e Republica Dominicana tém algum tipo de legislacdo sobre
a violéncia contra a mulher ou uma lei sobre violéncia
doméstica que define o assédio sexual, ou pelo menos o
menciona, mas sem deixar explicito que sdo as mulheres que
sofrem desproporcionalmente com essa violéncia. O Chile
define apenas “assédio sexual no local de trabalho”, j& que
ainda ndo possui uma lei de protecao especifica as mulheres.

E importante destacar que, por meio da pesquisa realizada
em nivel regional, pdde-se constatar como a violéncia sexual
afeta mais as mulheres (37% versus 13% dos homens), o
que reforca a necessidade de aborda-la de uma perspectiva
de género em todos os paises da regido.

#3. TIPOS DE RESPOSTAS PROPOSTAS NA LEGISLACAO
ATUAL ANTE A SITUACOES DE VIOLENCIA NO
TRABALHO

Constatam-se também diferencas na abordagem da
legislacdo para responder as situacdes de violéncia. Foram
encontradas acdes punitivas para quem comete violéncia
e de reparacdo para quem vive situacdo de violéncia,
conforme descrito na Tabela 4. Para prevenir e erradicar
a violéncia no trabalho, a Convencao N° 190 prioriza
garantir que guem sofre violéncia tenha acesso a remédios
e medidas de reparacdo e apoio, antes de prever sancoes,
por considerar que elas ndo sdo a solugao para o problema.

Tabela 4. Situacdo de cada pais segundo acdes de resposta a violéncia e
o foco da legislagao

Foco da legislacao

Resposta a violéncia
Quem sofre uma situacéo de

Quem exerce a violéncia NP
violéncia

Apenas sanc¢oes Brasil, Chile e Honduras.

Argentina, México,
Panama e Venezuela.

Costa Rica, Equador,

Sancoes e reparacoes .
< parag Guatemala, Peru e Uruguai

Apenas reparagoes Colémbia.

N&o se enquadra (sem

S Republica Dominicana
legislacao)

Fonte: Elaboracéo propria com base em nosso levantamento sobre violéncia no trabalho em
cada pais.
Universo: paises analisados nesta pesquisa.

#4. ABORDAGEM DO GENERO UTILIZADA

A abordagem de género proposta pela Convencao N° 190
afirma que "a violéncia e o assédio baseados em género
afetam desproporcionalmente mulheres e meninas”
(Preambulo) e que, portanto, essas situacdes devem ser
enfrentadas considerando as relagdes desiguais de poder.

Nos paises onde existem leis sobre violéncia contra a mulher,
ou que tém leis sobre assédio sexual ou fazem referéncia
a violéncia no trabalho, é adotada a concepcao binaria de
género, o que deixa desprotegidas as pessoas de outras
identidades de género.

A auséncia de uma abordagem de género inclusiva e
interseccional que contemple a discriminacdo que afeta
pessoas de outras identidades de género encontra seu
correlato na escassez de leis que garantam os direitos
dessa comunidade. Apenas quatro dos 14 paises analisados
contam com uma Lei de Identidade de Género: Argentina,
Chile, Uruguai e metade dos Estados do México: Baixa
Califérnia Sul, Chihuahua, Cidade do México, Coahuila,
Colima, Estado de México, Hidalgo, Jalisco, Michoacan,
Morelos, Nayarit, Oaxaca, Puebla, Quintana Roo, San Luis
Potosi, Sonora e Tlaxcala.




#5. ABRANGENCIA DA LEGISLACAO SOBRE VIOLENCIA
NO TRABALHO

Quanto ao escopo de aplicacdo, observando apenas 0s
paises do Grupo A que possuem leis gue definem a violéncia
no trabalho ou similares, identificou-se que todos possuem
referéncias ao setor privado e publico’, com excecdo
da Argentina, Brasil e Chile. A legislacdo argentina sé
estabelece sua definicdo de violéncia no trabalho em torno
do setor publico’®, enquanto a brasileira ndo faz referéncia
explicita ao campo de aplicacdo. A legislagdo chilena se
aplica ao setor privado, ja que o setor publico possui apenas
instrucdes e guias de conduta ou similares.

Finalmente, em relacédo a inclusao de trabalhadores/as do
setor informal, o México é o Unico pais que os/as inclui
explicitamente em suas definicdes, j& que a Argentina,
embora tenha um regime de trabalho agrario e um especial
para o servico doméstico, nao define de maneira geral o
setor informal na legislacao.

Tabela 5. Abrangéncia da legislacdo

Setor publico

f S6 setor So setor Nao
privado e _ . L
. publico privado explicita
privado
- . Colémbia, Equador
Nao inclui (RC)", Panama
o setor g - Argentina (RC) Chile Brasil
informal Peru (RC), Uruguai
(RC) e Venezuela.
Inclui
o setor México (RC) - -
informal

#6. INCLUSAO E INTEGRACAO NA LEGISLACAO

Como ja foi mencionado, a Convencao N° 190 propde uma
abordagem inclusiva e integrada para prevenir e erradicar a
violéncia no trabalho. O aspecto inclusivo enfoca um amplo
escopo da protecdo, considerando que todos tém direito a
um mundo de trabalho livre de violéncia e assédio. Além
disso, identifica grupos vulneraveis, ou seja, aqueles que
estdo mais expostos a violéncia e assédio e/ou sao afetados
de forma desproporcional.

Em relacdo a abordagem inclusiva, verifica-se que cada
pais identifica diferentes grupos considerados vulneraveis.
A maioria inclui uma abordagem de género (como exposto
na secao #3), mas ndo identidades de género ndo-binarias,
exceto na Argentina e no Uruguai. Por outro lado, em todos
0s paises da regido ha abordagens inclusivas em relacdo
as pessoas com deficiéncia (com excecdo do México), bem
como a populagao afro e afrodescendente no Uruguai. Em
outros, como a Republica Dominicana, é reconhecida a
inclusdo no acesso ao trabalho de pessoas com HIV/Aids.

15 No caso da Colémbia e do Brasil, o setor privado e o setor publico sao regidos pelas
mesmas leis trabalhistas, o Codigo Substantivo do Trabalho e a Consolidacao das Leis do Trabalho,
respectivamente.

16 Conta com a Lei 13.168 (2004) da provincia de Buenos Aires e a Lei 1225 (2003) da Cidade
Auténoma de Buenos Aires, entre outras.

17 RC: Ratificou a Convencao N° 190.
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Tabela 6. Grupos em maior situacdo de vulnerabilidade

Pessoas com

Mulheres LGBTIQ+ A Afro
deficiéncia
Todos menos Argentina e Todos os paises Uruguai
Honduras Uruguai

Com relacdo ao direito a igualdade e ndo discriminacao
também consta da legislacdo de todos os paises analisados,
com excecao de Honduras, que se apresenta como um caso
particular porque seu Cédigo do Trabalho nao leva em
conta os motivos de discriminacéo relacionados ao género
(mas cabe destacar que a sua Constituicao o faz) e tem um
regime especial de trabalho para menores que também se
aplica as mulheres, situacdo que contraria a sua politica de
nao discriminacao no emprego, ja que afeta o direito ao
trabalho das mulheres.

#7. DIREITOS FUNDAMENTAIS

A abordagem integrada proposta pela Convengao N° 190
indica que para prevenir e eliminar a violéncia e o assédio
no mundo do trabalho é necessario enfrenta-los em todas
as areas, com base na identificacdo precoce, acao rapida
e reparacdo de todas as situacdes. Também contempla
um enfoque que considera diversos campos de atuacao:
legislacao proibindo a violéncia no trabalho; criacdo de
politicas, planos e mecanismos para a sua prevencao,
comunicacgao e enfrentamento rapido; seguranca e salude
no trabalho; migragao e esfera penal; negociagao coletiva;
e, por ultimo, a criacdo de mecanismos de conscientizacao
e de garantia do exercicio do direito ao “trabalho digno”.
Esta abordagem integrada inclui a presente dimensao de
analise e as proximas duas (secdes 8 e 9).

A dimensao dos Direitos Fundamentais indica que todos
0s palses ratificaram as Convencdes Internacionais relativas
aos direitos fundamentais do trabalho — liberdade sindical,
negociacdo coletiva, trabalho forcado, trabalho infantil
e tripartismo —, com excecao do Brasil, que nao ratificou
Convencao 87 sobre liberdade sindical.

Quanto a negociacdo coletiva, todos os paises garantem
esse direito seja na Constituicdo, na legislacdo trabalhista
ou em outras leis. Em relacdo ao trabalho infantil, todos os
paises o proibem, embora haja diferencas quanto a idade.
Enquanto a Costa Rica regulamenta o trabalho infantil/
adolescente em idade precoce — e o permite a partir dos 12
anos em modelo especial —, Argentina e Brasil situam-se no
extremo oposto, permitindo-o a partir dos 16 anos.

Finalmente, em relacdo a consulta tripartite, embora todos
0s paises analisados a tenham assinado e ratificado, apenas
alguns possuem legislacdo especifica além da Convencdo
(Argentina, Guatemala, México, Panama, Republica
Dominicana e Uruguai). Outros contam com uma comissao
de acordo tripartite ou similar (Guatemala, Panama e
Republica Dominicana). O Uruguai possui um Conselho
Superior Tripartite para a coordenacdo das relacdes


https://www.ms.gba.gov.ar/sitios/pepst/files/2017/02/LEY_13168.pdf

trabalhistas; o México tem uma Junta Federal de Conciliacao
e Arbitragem; e a Argentina, a Consulta Tripartite da
Convencao N° 190, que considera as visdes dos diversos
atores sociais no ambito da Convencdo N° 144 da OIT.

#8. PREVENCAO, PROTECAO E CONTROLE DA
APLICACAO

A grande maioria dos pafses do Grupo A, que possui
leis sobre violéncia no trabalho (10 dos 14), também
estabelece a obrigacdo do empregador de preveni-la.
Por sua vez, Coldmbia e Guatemala (Grupo B) o fazem
exclusivamente em relacado a violéncia contra a mulher,
assim como a Argentina, que determina ser obrigacao do
Estado ter programas de capacitacdo e desenvolvimento
para empregadores.

Somente Argentina, Costa Rica, México, Panama, Peru,
Uruguai e Venezuela possuem escritorios estatais de
assessoria sobre violéncia no trabalho. Na Colémbia, a
Assessoria das Administracdes de Riscos no Trabalho ndo
tem como objetivo dar apoio aos empregados/as, mas
orientar as empresas afiliadas na adocdo de medidas que
previnam a violéncia contra a mulher no ambiente de
trabalho.

Ainda sobre a capacidade de monitoramento e controle,
bem como os canais de recursos e reparacoes, 0s paises
onde ha um controle da aplicacdo em termos de violéncia
no trabalho sdo Argentina, Equador, México, Panama
e Venezuela. Ja Brasil, Colémbia e Peru s6 contam com
esses mecanismos para as mulheres, por isso sua legislagao
precisa avancar na protecdo de todas as pessoas que
sofrem violéncia no trabalho para estar de acordo com a
Convencado N° 190. Finalmente, a Costa Rica estabelece
a responsabilidade das comissbes de investigacao para
processar e ouvir as reclamacgoes.

#9. FORMACAO, ORIENTACAO E TELEFONES PARA
ORIENTACAO

Com relacao as politicas de orientacdo, treinamento e
conscientizacao, podemos observar dois grupos de paises:
1) aqueles cujas leis tratam da “orientacdo”, entendendo-a
como informacéo para quem vive situacoes de violéncia; e
2) os que se referem a “formacao e conscientizacdo”, como
a prevencao por meio da capacitacdo profissional.

Observando a Tabela 7, podemos ver que, dos 14 paises,
10 descrevem acdes de treinamento e conscientizacdo em
suas legislacdes, enquanto seis abordam a estratégia de
orientacdo. Portanto, quatro deles (Colémbia, Panama,
Republica Dominicana e Venezuela) incluem essas duas
acoes juntas.

A Republica Dominicana conta com orientacao, treinamento
e conscientizacdo exclusiva para a violéncia contra a mulher.
Na mesma linha, Equador e Venezuela s6 dispdem de
capacitacdo e conscientizacdo em casos de violéncia contra
a mulher.

Tabela 7. Politicas de orientacado, formacao e conscientizacao conforme
0 pais

DIMENSOES ANALISADAS

PAIS | Consomleguaio sentes STl
Trabalho e/ou e @m S conscientizacédo”
Ratificaca legislacao P
atificacao da C190 em sua legislacéao
Argentina X X
Brasil X
Chile X X
Colémbia X X X
Costa Rica X
Equador X X
Guatemala X
Honduras
México
Panama X X
Peru
Rep. X X
Dominicana
Uruguai X X
Venezuela X X

Fonte: Elaboracdo prépria com base em nosso levantamento sobre violéncia no trabalho em
cada pais.
Universo: paises analisados nesta pesquisa.

Quanto a existéncia de linhas telefénicas de orientacao
(Tabela 8), identificou-se que todos os paises dispdem deste
tipo de recurso e o utilizam para abordar nao sé a violéncia
no local de trabalho, como também o assédio sexual e a
violéncia contra as mulheres.

Argentina, Colémbia, México, Panama, Uruguai e Venezuela
contam com linhas exclusivas de orientacdo para casos de
violéncia no trabalho e também (com excecdo da Venezuela)
para violéncia contra a mulher, as quais também focam na
violéncia no trabalho.

No Peru, Costa Rica e Panama existem nimeros de telefone
para consultar e/ou denunciar casos de intimidacdo ou
assédio sexual — o Panama também tem uma plataforma
digital que permite reclamacdes trabalhistas. A Colémbia
5O possibilita a comunicacdo com o Ministério do Trabalho
guando falham as medidas empresariais em relacao a
violéncia sofrida.




Tabela 8 . Alcance das linhas telefénicas de orientacdo em cada pais

CONTA COM
, Legislacao Linha para Linha para Linha de
PAIS sobre violéncia orientacao orientacao orientacao
no trabalho e/ sobre sobre assédio sobre
ou ratificagao violéncia no sexual violéncia
da C190 trabalho contra a
mulher
Argentina X X
Brasil X X
Chile X X
Colémbia X X
Costa Rica X X
Equador X X
Guatemala X
Honduras
México X X X
Panama X
Peru X X X
Republica
. X
Dominicana
Uruguai X X
Venezuela X X

Fonte: Elaboracdo prépria com base em nosso levantamento sobre violéncia no trabalho em
cada pais.
Universo: paises analisados nesta pesquisa.

#10. ABORDAGEM DA VIOLENCIA DOMESTICA NOS
AMBIENTES DE TRABALHO

A maioria dos pafses possui definicdes sobre violéncia
doméstica, considerando o contexto intrafamiliar e
destacando que essas relacoes de abuso de poder afetam
principalmente as mulheres. No entanto, poucos paises
reconhecem o impacto dessa violéncia no trabalho. Apenas
nove analisados possuem algum tipo de licenca no trabalho
e/ou apoio na insercao no trabalho em casos de violéncia
domeéstica (Tabela 9).

Vale ressaltar que, nas entrevistas realizadas, os
representantes do setor empresarial declararam que a
abordagem da violéncia doméstica no ambiente de trabalho
implica um custo econdmico excessivamente alto. Nesse
sentido, ha desconhecimento sobre o que podem fazer ou
qual é o seu papel no acompanhamento desse problema,
pois entre as ferramentas para proteger as pessoas que
vivem situacoes de violéncia doméstica, no caso de
empregadas, incluem-se: alteracdées nos horarios, licencas
para o que precisarem resolver e aumento da seguranca no
espaco de trabalho. Como parte de sua responsabilidade
institucional, poderiam promover a insercdo no mercado de
trabalho de mulheres em situacao de violéncia doméstica.

Nesse sentido, Venezuela, Argentina e Uruguai tém leis que
preveem licencas para violéncia doméstica, enquanto o Peru
em sua legislacao justifica as faltas e o Panama promove
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o direito no trabalho “das mulheres vitimas de violéncia”,
especialmente quando “precisam ausentar-se de seu posto
de trabalho para cumprimento de exigéncias profissionais,
administrativas ou emanadas de decisdes judiciais”.

Cabe destacar que, entre os paises que promovem a inser¢cao
no trabalho de mulheres que vivenciam situacdes de violéncia
doméstica, o Chile conta com uma norma que estabelece
medidas de prevencao, deteccdo e encaminhamento de
pessoas em situacdo de violéncia intrafamiliar e, no Brasil, a
Cidade de Sao Paulo conta com uma lei municipal (17.341,
2020) que promove a contratacao de mulheres integrantes
do programa Tem Saida, cujo objetivo é “apoiar a autonomia
financeira de mulheres em situacdo de violéncia doméstica,
por meio de sua insercdo no mercado de trabalho”.

Tabela 9. Licencas e inclusao no trabalho para vitimas de violéncia
domeéstica em cada pais

DIMENSOES ANALISADAS

Paises que garantem inclusao no trabalho
para mulheres que vivem situacoes de
violéncia doméstica

Paises que contam com licencas por
violéncia doméstica

Argentina, Panama, Peru,
Uruguai, Venezuela

Brasil, Chile, Costa Rica, Equador,
Panama, Venezuela

Fonte: Elaboracdo prépria com base em nosso levantamento sobre violéncia no trabalho em
cada pais.
Universo: paises analisados nesta pesquisa.

#11. NIVEL DE CONHECIMENTO SOCIAL SOBRE
LEGISLACAO

Neste ponto da pesquisa, as pessoas foram consultadas
sobre seu conhecimento de leis sobre violéncia no trabalho
em seu pais de residéncia. Considerando as respostas
obtidas, identifica-se que mais de metade das pessoas
consultadas (62 %) afirmou ter conhecimento, sem grandes
diferencas entre homens e mulheres. Esses porcentual
é menor no caso de pessoas de outras identidades de
género, pois apenas 48% delas conhecem a legislacdo
sobre o assunto, o que evidencia uma situacdo de maior
desprotecdo e vulnerabilidade a violéncia no trabalho.



4.2. Sintese

Numa sintese dos principais achados na pesquisa, foi
possivel identificar que a existéncia de legislacdo que
trate da violéncia e do assédio no trabalho sob a ¢tica da
Convencao N° 190 e da Recomendacdo 206 da OIT poderia
funcionar como um facilitador para sua ratificacdo e/ou
avanco na erradicacao da violéncia no ambiente de trabalho.
No entanto, também foram identificados paises que, sem
possuir uma legislacdo que se aproxime dos principios da
Convencao N° 190, conseguiram a ratificacdo em razao de
avancos na agenda publica e/ou de diferentes interesses
politicos e sociais do contexto de cada pais.

Além disso, foram encontrados pontos mais complexos para
0 avanco na ratificacdo, como a abordagem da inclusao, a
incorporacao de pessoas de outras identidades de género,
a inclusao de trabalhadores/as informais e, em menor escala
— porgue na maioria dos paises ja estd contemplada —, a
necessidade de considerar a desigualdade estrutural sofrida
pelas mulheres.

Ao mesmo tempo, em relacdo a abordagem da inclusao, é
evidente a dificuldade dos atores intervenientes (o Estado,
os empregadores e as organizacoes sindicais) em se afastar
de uma visdo punitivista, que visa apenas punir quem exerce
a violéncia, e se voltarem para uma visdo abrangente, onde
se busca a reparacao de quem sofre violéncia.




5. SITUACAO NO TRABALHO

5.1. Contexto sociopolitico e trabalhista da
regiao

Em relacdo ao contexto geral da regido, apds mais de dois
anos da pandemia da Covid-19, com impacto sanitario e
humanitario sem precedentes, os Governos passaram por
profundas mudancas, fruto da polarizacao ideolégica na
América Latina e no mundo. Nesse sentido, podemos dividir
0s paises analisados nesta pesquisa em dois grandes grupos:
0s que buscam fortalecer os direitos dos/as trabalhadores/
as e estdo mais préximos da Convencao; e 0s que veem a
Convengao como uma ameaca ou peso adicional para a classe
empresarial e, portanto, estdo mais relutantes em aprova-la.

Os Governos da Argentina, Panama e México sao 0s mais
orientados a defesa dos direitos dos/as trabalhadores/as, aos
quais se juntam os do Chile, Peru, Honduras e Coloémbia
apo6s os ultimos resultados eleitorais. Em contrapartida,
Uruguai e Brasil representam o grupo de paises cuja gestao
esta mais proxima dos interesses do mercado, ao qual se
uniram no periodo da pandemia os Governos do Equador,
Guatemala e Costa Rica. No caso da Republica Dominicana,
seu Governo parece ser um conglomerado de figuras pro-
capital e pro-trabalhadores, o que a colocaria no centro do
espectro politico. E a Venezuela, embora seja considerada
um Governo de extrema esquerda, nao tem mantido
uma linha pré-sindical e tem até mesmo enfrentado essas
organizacdes. Como conclusao, ndo se pode falar de uma
tendéncia ideoldgica na regiao.

Em relacdo ao mercado de trabalho, segundo o relatério
da CEPAL (2021) o nivel de desemprego regional esta
préximo de 9,1%, com maior incidéncia nas mulheres
(11,1% contra 7,6% dos homens). Com isso, a diferenca
na taxa de desemprego entre homens e mulheres aumentou
de 2,7 pontos percentuais para 3,5 pontos percentuais
(terceiro trimestre de 2019 em comparacao com o terceiro
trimestre de 2021). Na mesma linha, a taxa de emprego
feminino é bastante inferior a masculina (45,2% vs. 68,2%
respectivamente). De acordo com o relatério, a crise
decorrente da pandemia teve um impacto maior nos setores
mais femininos do mercado de trabalho, além do fato
de que muitas mulheres sairam dele porque tiveram que
cumprir tarefas de trabalho ndo remunerado —ou porque
seus empregos ndo foram considerados essenciais— e ndo
retomaram a busca por outro trabalho remunerado ou ndo
conseguiram encontra-lo.

Segundo a OIT (2021), os niveis de informalidade chegaram
a 49% no terceiro trimestre de 2021, préximos ao recorde
de 2019. Ou seja, quase um em cada dois trabalhadores da
regiao esta em situacdo de informalidade. Este fenébmeno,
gue afeta a maioria dos pafses da América Latina e do
Caribe, é visto como um dos principais desafios pelos
dirigentes dos diferentes setores entrevistados.

20

De acordo com essas informagdes, segundo os testemunhos
de varias autoridades, o desemprego e a informalidade
aumentaram com a crise sanitaria, 0 que provocou crise
na economia. Os lideres sindicais em varios paises também
declararam que as mulheres sdo mais afetadas por este
problema.

Com relacdo ao grau de sindicalizacdo, nao foram
encontrados dados oficiais consolidados em nivel regional.
No entanto, de acordo com os indicadores de condicbes de
trabalho da OIT em 2019, cerca de 9,5% dos assalariados da
regido eram sindicalizados'®. E provéavel que a porcentagem
seja maior, ja que Uruguai, Argentina e Chile ndo fazem
parte da amostra e sdo os paises com maior indice de
sindicalizacdo na regiao.

Da mesma forma, embora nos Ultimos anos tenham sido
adotadas politicas e regulamentacdes que buscam incorporar
uma perspectiva de género nos sindicatos, nao foi possivel
encontrar informacao estatistica em nivel regional sobre
a participacao das mulheres. Vale ressaltar que, segundo
as entrevistadas do setor sindical, os cargos de lideranca
nessas entidades nao costumam ser ocupados por mulheres
— fendmeno conhecido como “teto de vidro”, ainda que a
participacao feminina seja cada vez maior. Os depoimentos
a sequir revelam as dificuldades que as mulheres enfrentam
para alcancar cargos de decisdo nas organizacoes sindicais
latino-americanas:

“Ha sindicatos com maioria de mulheres onde o
presidente é um homem. A participacdo nao esta
relacionada com a direcdo. Isso tem muito a ver
com o trabalho ndo remunerado.”

Depoimento de representante sindical colombiana

“Quanto mais alta a hierarquia, menos mulheres.
Embora o sindicato tenha nascido com identidade
de género e uma secretaria da mulher, de 19
pastas, apenas 4 sdo de mulheres.”

Depoimento de representante sindical mexicana

Por tudo o que foi mencionado nesta secao, é possivel
afirmar que os/as trabalhadores/as da regido se vinculam ao
mercado de trabalho em situacdo de grande vulnerabilidade,
caracterizada principalmente por alta informalidade do
emprego e baixos indices de sindicalizacdo, o dificulta ainda
mais qualquer acdo com influéncia eficaz que lhes permita
conquistar e sustentar direitos, bem como denunciar e obter
uma resposta adequada a violéncia no trabalho. Tudo isso
somado a um contexto de crise econdmica e violacdo de

18  Paises incluidos: Bolivia, Colémbia, El Salvador, Guatemala, Honduras (até o ano 2017),
México, Paraguai e Republica Dominicana.

19 Na Argentina, a taxa de sindicalizacdo corresponde a 39% dos/as assalariados/as dos
setores privado e publico (Tomada et al., 2018). No Chile, corresponde a aproximadamente 20%
dos/as trabalhadores/a, embora varie segundo o setor econémico (Direcdo do Trabalho, s. f.). No
Uruguai, a taxa é de 30%, uma das mais altas da regiao (Viesser et al., 2016).



direitos que dificulta ainda mais o panorama no mercado
de trabalho.

Finalmente, em relacdo a Convencado N° 190 da OIT, é
importante levar em conta como os diferentes setores
votaram em Genebra (2019) para poder analisar as
possibilidades de ratificacdo e/ou implementacdo. A este
respeito, como mostra a Tabela 10, em todos os casos os
setores publico e sindical votaram a favor (com excecdo do
Equador, cujos representantes sindicais ndo participaram).
Na maioria dos paises, o setor privado se absteve de votar;
o da Costa Rica, da Guatemala e da Republica Dominicana
votou contra, e o do Equador ndo participou. Um caso
particular é o da Venezuela: nenhum dos trés setores
participou da votacao.

Cabe mencionar que, em ambito mundial, houve um total
de sete votos contra, quatro deles correspondentes ao setor
privado nos paises da América Latina (Costa Rica, Republica
Dominicana, El Salvador e Guatemala)®.

Tabela 10. Votacao sobre a adocao da Convencao, conforme o setor e
situacao atual em cada pais.?' 2

Posicionamento segundo o setor
Genebra (2019)

Paises Situacdo da Convencao

(maio 2022)
Publico (G)  Sindical (T/W) Empresarial (E)
Argentina A favor A favor Abstencao Ratificado
Brasil A favor A favor Abstencao Né&o ratificado
Chile A favor A favor Abstencao Nao ratificado
Colémbia A favor A favor Abstencao Nao ratificado
Costa Rica A favor A favor Contra Né&o ratificado
Equador A favor N&o votou N&o votou Ratificado
Guatemala A favor A favor Contra Né&o ratificado
Honduras A favor A favor Abstencao Nao ratificado
México A favor A favor Abstencao Ratificado
Panama A favor A favor Abstencao N&o ratificado
Peru A favor A favor Abstencao Ratificado
girsrllliﬁliic?na A favor A favor Contra Né&o ratificado
Uruguai A favor A favor Abstencao Ratificado
Venezuela N&o votou N&o votou N&o votou Né&o ratificado

Considerando os paises que ratificaram a Convencao
N° 190 na regiao — Uruguai, Equador, Argentina, Peru e
México —, pode-se observar que as abstencbes do setor
privado ndo parecem representar um obstaculo decisivo.
No mesmo sentido, a existéncia de um setor sindical forte
nado funcionaria necessariamente como um facilitador, visto
gue a Convencado também foi ratificada em paises onde esse
tipo de organizacao tem baixa capacidade de influéncia.

20 Os outros trés votos contrarios foram do setor privado e sindical da Malasia e do setor
privado de Cingapura.
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22 "Nao votou” significa que a pessoa designada como representante nao esteve presente
no momento da votagao.

Conferéncia Internacional do Trabalho - 108a reuniao, Genebra, 2019.
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No entanto, observa-se o papel fundamental do setor
publico, ou seja, a necessidade de vontade politica para dar
impulso ao processo de ratificacdo, e isso foi mencionado
em diversas entrevistas. Também é importante destacar
gue alguns paises que votaram a favor da Convencéo de
Genebra tiveram mudangas na configuracao politica de seus
Governos (Uruguai, Equador, Guatemala e Costa Rica), o
gue pode implicar mudancgas na agenda em relacdo ao
tema.

5.2. Caracterizacao da situacao laboral das
pessoas pesquisadas

Em relacdo a amostra na pesquisa online, respondida por
5.992 pessoas (4.326 mulheres, 1.621 homens e 45 pessoas
de outras identidades), 86% atualmente exercem atividade
remunerada, seja formal ou informal, com um minimo de
diferenca a favor dos homens (88% a 85%), como pode ser
visto no Gréfico 1. Esse valor é um ndmero alto, certamente
relacionado ao desenho amostral ndo probabilistico (método
bola de neve, com respostas voluntarias).

Em relacdo ao trabalho formal, o percentual de homens
nessa situacdo é um pouco maior (80% vs. 77%). Entre
as 40 pessoas com outras identidades que responderam,
82 % exercem atualmente atividade remunerada, das quais
70% em situacao formal. No que diz respeito ao trabalho
informal, ndo se observaram diferencas significativas de
género (abrange 8% das mulheres, 7% dos homens e 12%
das pessoas de outras identidades).



https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---relconf/documents/meetingdocument/wcms_711349.pdf
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Grafico 1. Distribuicdo das pessoas pesquisadas por modalidade de
trabalho e género.
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Fonte: Grafico elaborado com base no conjunto de pesquisas realizadas por GROW: Género y
Trabajo & FES, 2021.
Universo: todas as pessoas que responderam.

Como mostra o Gréfico 1, do total de pessoas pesquisadas,
13% dos homens, 15% das mulheres e 18% das pessoas
de outras identidades de género ndo exercem atividade
remunerada no momento.

Nesse universo, a situacdo mais comum entre as mulheres
e pessoas de outras identidades que nao possuem trabalho
remunerado era de demissdo durante a pandemia ou em
outro momento, motivo que ocupa o segundo lugar em
frequéncia entre os homens (Tabela 11). No caso deles,
observou-se que estao mais frequentemente em busca de
emprego, 0 que constitui a segunda opcdo mais escolhida
por mulheres e pessoas de outras identidades.

O terceiro motivo mais frequente entre as mulheres é o fato
de realizarem tarefas domésticas e de cuidado com outras
pessoas, com uma diferenca de 9 pontos porcentuais (pp)
em relacdo aos homens, o que demonstra a persisténcia da
tradicional divisao sexual do trabalho.

Isso estd de acordo com as tendéncias registradas pela
CEPAL (2021) nas taxas de desemprego de mulheres e
homens na América Latina e no Caribe, conforme indicado
na secao 5.1.

Tabela 11. Situagdo atual de pessoas sem trabalho remunerado, por

género.
Pessoas de outras
identidades

28%

Fui despedido/a
durante a pandemia ou
em outro momento

30% 30%

Estou buscando
emprego

26% 31% 29%
Realizo trabalho néo
remunerado (tarefas
domésticas e de
cuidado)
Estou em processo de
formacao
N&o me encaixo em
nenhuma dessas
situacoes

18% 8% 9%

10% 23% 13%

7% 8% 13%

Sou voluntario/a 6% 0% 5%

Estou fazendo estagio 3% 0% 3%

Total 100% 100% 100%

Fonte: Tabela elaborada com base no conjunto de pesquisas realizadas por GROW: Género y
Trabajo & FES, 2021.

NVENCAO190 DA OIT

Universo: todas as pessoas sem trabalho remunerado no momento que responderam a pesquisa
Em termos de categoria ocupacional, a grande maioria dos
entrevistados tem ou teve um emprego assalariado (84 %).
Em segundo lugar, estdo aqueles que trabalham por conta
propria (11%).

Em relacdo ao setor econdmico, a maioria estd no setor
privado (47 %) e no setor publico (44%), sem distingdes
significativas entre homens e mulheres. Ha também uma
presenca menor de pessoas pesquisadas que trabalham em
organizacdes da sociedade civil (9%). Quanto as 40 pessoas
de outras identidades que responderam a pergunta, mais da
metade esta empregada no setor privado (55%). A Tabela
12 mostra a distribuicao por setor econémico e por género
das pessoas pesquisadas.

Tabela 12. Distribuicdo por setor econdémico e género das pessoas

pesquisadas.
Pessoas de outras
identidades

Setor privado 47% 55% 48%

Setor publico 44% 30% 44%

Sociedade Civil 9% 15% 8%

Total 100% 100% 100%

Fonte: Tabela elaborada com base no conjunto de pesquisas realizadas por GROW: Género y
Trabajo & FES, 2021.
Universo: todas as pessoas que responderam a pesquisa.

Por fim, observa-se um alto percentual de sindicalizacdo na
amostra pesquisada, pois 39% das mulheres e 47% dos
homens estao filiados a esse tipo de organizacao. Apenas
23% das pessoas de outras identidades de género sao
sindicalizadas. Esses percentuais sdo superiores aos dos
dados da OIT apresentados na secdo anterior, o que pode
estar relacionado a divulgacdo da pesquisa principalmente
por meio das centrais sindicais de cada pals, entre outros
canais utilizados.
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6. VIOLENCIA NO AMBITO DO TRABALHO

6.1. Violéncias vivenciadas

De acordo com o que foi revelado na pesquisa, 71% das
pessoas que responderam indicaram que vivenciam ou
ja vivenciaram situacbes de violéncia em seus espacos de
trabalho. Em particular, as pessoas com outras identidades
(83%) e as mulheres (76%) sao as que, em maior medida,
relatam sofrer ou ter sofrido violéncia no local de trabalho
(vs. 58% entre os homens).

O indice de incidéncia registrado é alto, visto que a maioria
das pessoas pesquisadas relata ter vivenciado situacoes
de violéncia no trabalho. No entanto, existe alguma
probabilidade de que o método de difusdo da pesquisa (bola
de neve) tenha motivado algum viés nas respostas. Pode
ser que a maioria das pessoas que responderam vivenciou
ou sofreu violéncia no trabalho, ou entdo, que consegue
identificar situacoes de violéncia no trabalho em maior
medida do que outras por estarem mais informadas sobre
0 assunto.

De qualquer forma, esses resultados, revelados pela propria
pesquisa, estdo de acordo com as entrevistas realizadas.
As pessoas consultadas de todos os paises concordam

gue as mulheres sdo um dos grupos que mais vivenciam
situacoes de violéncia no trabalho. Em alguns casos até foi
mencionada a dupla e tripla violéncia que vivenciam, pois
percebem esse tipo de situacdo ndo apenas no ambiente
de trabalho, como também em outras esferas, como a
doméstica, a publica e a educacional. Da mesma forma,
a maioria das pessoas entrevistadas destacou a grande
exposicdo a situacdes de violéncia no trabalho vivida pela
populacdo LGBTIQ+.

Os paises com maiores indices de violéncia no ambito
do trabalho sao o Brasil e a Venezuela, com percentuais
superiores a 80%. Mais da metade dos pafses que fazem
parte desta pesquisa apresentam niveis de violéncia entre
65% e 80%.

Em relacdo as diferencas entre os géneros, a brecha na
identificacdo da violéncia no trabalho entre mulheres e
homens por pais varia de 10 pp a 30 pp em detrimento das
mulheres, que com mais frequéncia relatam sofrer violéncia
do que os homens (Grafico 2).

Grafico 2. Violéncia no trabalho vivida por mulheres e homens, por pais.??
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Fonte: Grafico elaborado com base no conjunto de pesquisas realizadas por GROW: Género y Trabajo & FES, 2021.
Universo: mulheres e homens que responderam.

23 Emrazao da pequena quantidade de respostas de pessoas de outras identidades de género
por pafs, nao foi incluida sua situacdo desagregada por pais.
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Ao revisar o nivel de reconhecimento das violéncias,
indagou-se sobre a diferenga entre os que admitem té-
la vivenciado e os que afirmam presencia-la em outras
pessoas. Enquanto as mulheres registram praticamente a
mesma tendéncia de reconhecimento (76% presenciaram
vs. 75% vivenciaram), os homens afirmam que presenciam
a violéncia mais do que a vivenciam (69% presenciam vs.
57 % vivenciam). Isto também ¢é identificado em pessoas de
outras identidades, que admitem presenciar violéncia um
pouco mais do que admitem vivencia-la (90% presenciaram
vs. 83% vivenciaram). Uma possivel hipotese sobre essas
diferencas é que costuma ser mais dificil se reconhecer como
vitima de violéncia e, ao contrario, é mais facil identificar
essas situagdes quando acontecem com outras pessoas.

No entanto, quando lhes perguntaram se viveram
comportamentos pontuais que configuram violéncia, um
maior ndmero de pessoas concordou (79%, ou seja, 9 pp a
mais do que quando indagados diretamente se sofrem ou
sofreram violéncia no local de trabalho). Esta constatacao
pode ser uma indicacdo de que existem comportamentos
gue nao sao identificados como violéncia e, portanto, para
a pergunta geral, a resposta geralmente é que nao sofreu
nenhuma violéncia no local de trabalho. Mas, quando
sdo fornecidos exemplos especificos de situacdes que

Tabela 13 Marco legislativo e registro da violéncia conforme o pafs

representam violéncia, aumenta o percentual de pessoas
gue afirmam ter passado por isso.

E importante esclarecer que, em alguns paises, 0 menor nivel
de identificacdo — como mencionado em algumas entrevistas
— pode estar ligado ao fato de que o alto indice de violéncia
cotidiana pode estar invisibilizando o problema no ambiente
de trabalho, especificamente. Por outro lado, a existéncia
de instrumentos juridicos que designem claramente essas
praticas como violéncia —isto é, que as enfrentem, tipifiquem
e punam—, bem como a existéncia de canais de denuncia,
pode desempenhar um papel importante na revelacdo e
identificacdo de situacoes de violéncia no trabalho.

Como mostra a Tabela 13, é de grande interesse constatar
gue, segundo as pesquisas realizadas, os paises que
registram menos violéncia sdo os que optaram por uma
definicdo de “assédio”, como é o caso do México e do
Panama, ou de “assédio sexual” ndo centrada no mundo do
trabalho, como é o caso da Republica Dominicana. Por sua
vez, os paises com defini¢des mais completas, como Brasil e
Venezuela, sdo 0s que apresentam maior indice de violéncia.

VIOLENCIA NO TRABALHO VIOLENCIA DE GENERO

PAiS . T Porcentagem de pessoas  Conta com legislacao sobre Porcentagem de mulheres
DTS aa\S/;céﬂ;r;aa B que admitiram sofrer violéncia de género/ou que admitiram situagoes de
violéncia legislacao de assédio sexual violéncia

Argentina Sim (Violéncia e assédio) 78% Sim 81%
Brasil Sim (Violéncia e assédio) 87% Sim 90%
Chile Sim (Assédio) 76% Sim 78%
Colémbia Sim (Assédio) 76% Sim 78%
Costa Rica Sim (Assédio) 70% Sim 74%
Equador Sim (Assédio) 74% Sim 77%
Guatemala Néo 72% Sim 76%
Honduras Nao 65% Sim 74%
México Sim (Assédio) 57% Sim 69%
Panama Sim (Assédio) 49% Sim 50%
Peru Sim (Assédio) 74% Sim 80%
Republica Dominicana Sim (Assédio) 56% Sim 63%
Uruguai Sim (Assédio) 66% Sim 68%
Venezuela Sim (Assédio) 82% Sim 83%

Fonte: Tabela elaborada com base no conjunto de pesquisas realizadas por GROW: Género y Trabajo & FES em 2021 e em nosso levantamento sobre violéncia no trabalho em cada pais que participou
do conjunto das pesquisas.
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6.2 Violéncias na perspectiva interseccional

Nesta secdo, os niveis de violéncia vivenciados pelas pessoas
pesquisadas sdo analisados com base em uma abordagem
interseccional. Essa perspectiva é aplicada com o objetivo de
tornar visivel como a violéncia no local de trabalho afeta de
forma diferente determinados grupos de pessoas conforme
diferentes variaveis: género, raca e/ou etnia, classe social,
identidade de género, orientacao sexual, idade, deficiéncia,
carga de tarefas de cuidado, entre outros.

Em relacdo as comunidades em situacdo de vulnerabilidade
na regido, segundo as pessoas entrevistadas, as mulheres
sao um dos grupos mais afetados por situacoes de violéncia
no trabalho. Somado a isso, também foram citados a
populacdo LGBTIQ+, afrodescendentes, integrantes ou
descendentes de povos nativos e migrantes.

Em menor grau, as pessoas entrevistadas também
identificaram as pessoas idosas e as jovens como parte
das comunidades vulneraveis, as que possuem algum tipo
de deficiéncia, bem como as que se encontram em areas
rurais e/ou em condi¢des informais. Também ha referéncia
ao fato de que determinados setores da economia estdo
mais expostos a situacdes de violéncia no trabalho, como
empregadas domésticas, professores/as e trabalhadores de
industrias maquiladoras, principalmente na América Central.
Algumas pessoas também mencionam lideres sindicais de
comunidades vulneraveis.

OLENCIA NO TRABALHO NO AMBITO DA CONVENCAO190 DA OIT

De acordo com a pesquisa, em todas as categorias sociais
abordadas, com excecdo da condicao de migrante,
as experiéncias de violéncia no trabalho sdo graves,
principalmente em género e deficiéncia (Grafico 3).

Em relacdo ao género, podemos afirmar que as mulheres
sofrem mais violéncia no trabalho do que os homens,
independentemente de outros fatores de vulnerabilidade
gue possam se cruzar.

Em relacdo a deficiéncia, verifica-se que, tanto para
mulheres como para homens, essa é a caracteristica que
mais aumenta a incidéncia de violéncia no trabalho, com
uma diferenca de aproximadamente 10 pp em relacdo a
mulheres e homens que nao afirmam pertencer a nenhum
grupo em situacdo vulneravel.

Entre os homens, ha niveis ligeiramente maiores de violéncia
no ambiente de trabalho quando sua orientacao sexual ndo
é heterossexual (7 pp) e/ou quando sdo afrodescendentes,
integrantes ou descendentes de povos indigenas (5 pp), em
comparacao com os homens que ndo pertencem a nenhum
grupo em situacdo de vulnerabilidade.

Por fim, ndo se observou que a condicdo de migrante
aumente o numero de experiéncias de violéncia, em
comparagao com aqueles que ndo pertencem a nenhum
grupo em situacdo de vulnerabilidade. Resta investigar em
analises futuras se as expressoes de violéncia sofridas sdo
mais graves do que aquelas vividas por quem ndo é migrante,
bem como a situacao das pessoas de outras identidades de
género a partir de uma abordagem intersetorial.

Grafico 3 Violéncia vivida no trabalho, de uma perspectiva interseccional®
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Fonte: Gréfico elaborado com base no conjunto de pesquisas realizadas por GROW: Género y Trabajo & FES em 2021.
Universo: mulheres e homens que responderam.

24 Em razao da baixa quantidade de respostas de pessoas de outras identidades de género
dentro de cada um destes grupos, nao foram incluidas suas respostas neste grafico.
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6.3 Tipos de violéncia vivenciados

A pesquisa também se propds a investigar os diferentes
tipos de violéncia vivenciados. Os principais tipos em nivel
regional sdo a psicolégica (57%) e a econémica (57 %),
seguidas da simbdlica (50%). Em quarto lugar, aparece a
violéncia sexual (30%) e, por Ultimo, a fisica (7%).

Conforme mostra a Tabela 14, com base na andlise por
pais, duas tendéncias principais foram identificadas quanto
a ordem de frequéncia em que ocorrem os diferentes tipos
de violéncia. A psicolégica e a econdmica se alternam como
as principais. Em seguida, aparecem com mais frequéncia a
simbdlica, a sexual e a fisica, nessa ordem.

Tabela 14 Principais tipos de violéncia identificados, por paises

PRINCIPAL TIPO DE VIOLENCIA GRUPO DE PAISES

Argentina, Brasil, Chile, Costa
Rica, Honduras, México,
Republica Dominicana e

Venezuela.

Grupo 1: Violéncia psicoldgica

Colémbia, Equador,
Guatemala, Panama, Peru e
Uruguai.

Grupo 2: Violéncia econémica

Fonte: Tabela elaborada com base no conjunto de pesquisas realizadas por GROW: Género y
Trabajo & FES em 2021.
Universo: paises que participaram da pesquisa.

Entretanto, se forem consideradas as entrevistas realizadas
com dirigentes dos setores publico, privado, sindical e da
sociedade civil, a maioria identifica a violéncia psicologica
como a mais recorrente. A alta incidéncia e reincidéncia
da violéncia sexual — dirigida principalmente as mulheres

— também vem sendo observada, quase no mesmo nivel
da violéncia econdmica. Deve-se considerar que a violéncia
sexual é o tipo de violéncia com mais leis em diferentes
paises (ver sec¢do 4). E uma minoria sugere a violéncia
simbodlica, que praticamente nédo é designada. E, nos casos
em gue é mencionada, essa terminologia geralmente nao
é utilizada.

DIFERENCAS DE GENERO

Conforme indicado na Convencado e demonstrado no
Grafico 4, a pesquisa evidenciou que mulheres e pessoas
de outras identidades percebem um nivel mais alto de
incidéncia de violéncia no local de trabalho do que os
homens. Em particular, a violéncia sexual é o tipo de violéncia
gue impacta de forma mais desigual as mulheres e pessoas
de outras identidades do que os homens, ultrapassando
20 pp de diferenca. Segue-se, no caso das mulheres, uma
diferenca muito grande em termos de violéncia econémica
em relacdo aos homens (10 pp), sem grandes diferencas
entre os homens e as pessoas de outras identidades
pesquisadas. Quanto as de pessoas de outras identidades,
é possivel detectar uma grande brecha na incidéncia de
violéncia simbodlica (11 pp, em comparacdo com os homens).
Neste caso, ndo sdo identificadas grandes distingcdes entre
homens e mulheres.

Em terceiro lugar estd o impacto desigual da violéncia
psicolégica para mulheres e pessoas de outras identidades,
com 9 pp acima do registrado para os homens. Por fim, ao
examinar a violéncia fisica, sua presenca diminui entre todas
as pessoas pesquisadas e praticamente nao ha brechas entre
mulheres, homens e pessoas de outras identidades.

Grafico 4 Tipos de violéncia vivenciados no trabalho, segundo género
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Fonte: Grafico elaborado com base no conjunto de pesquisas realizadas por GROW: Género y Trabajo & FES, 2021.
Universo: todas as pessoas pesquisadas que sofrem ou sofreram algum tipo de violéncia no trabalho
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Considerando o que foi revelado na pesquisa e nas
entrevistas, é possivel aprofundar na trama da violéncia
ao identificar que os diferentes tipos de violéncia tendem
a estar inter-relacionados. Ou seja, as violéncias tendem a
ocorrer juntas, potencializando e reforcando umas as outras.
Por isso, os depoimentos utilizados para exemplificacdo
foram categorizados de acordo com o tipo principal de
violéncia a que se referem, embora possam conter mais de
uma simultaneamente.

Da mesma forma, identifica-se que alguns fatores, como
género, idade, nivel socioeconémico, situacdo migratoria,
estado civil, maternidade (ou nao maternidade) e etnia,
entre outros, quando entrecruzados, podem aprofundar as
vivéncias de violéncia no ambiente de trabalho, o que revela
0 impacto da interseccionalidade e mostra que nem todas
as pessoas estdo na mesma situacdo em termos de violéncia
no trabalho.

#1. VIOLENCIA PSICOLOGICA

A violéncia psicolégica constitui uma das duas formas
mais comuns de violéncia no local de trabalho. Ao serem
indagadas sobre as diferentes préaticas incluidas neste tipo de
violéncia, 38% das pessoas se queixam de que suas opinides

OLENCIA NO TRABALHO NO AMBITO DA CONVENCAO190 DA OIT

profissionais e trabalhistas foram depreciadas ou ignoradas.
Conforme observado na Tabela 15, isso ocorre com mais
frequéncia entre mulheres e pessoas de outras identidades
do que entre homens (7 pp e 11 pp, respectivamente).

Em segundo lugar, identificam-se situacdes de abuso
psicolégico — com insultos, agressdes verbais e humilhagoes,
entre outros —, com uma diferenca em detrimento de
mulheres e pessoas de outras identidades, de 7 pp e 6 pp,
respectivamente. Mantendo a ordem da periodicidade, em
terceiro lugar aparecem situacdes em que pessoas foram
excluidas do trabalho ou de reunides sociais, com uma
incidéncia muito maior em pessoas de outras identidades
(16 pp), e depois em mulheres (7 pp), em relacdo aos
homens.

Por fim, é importante destacar que o recebimento de
ameacas é registrado de forma semelhante entre mulheres,
pessoas de outras identidades e homens.

Tabela 15 Violéncia psicologica: situagdes vividas, conforme o género?

Pessoas de outras

identidades
Depreciaram ou ignoraram minhas opinides profissionais ou de trabalho 40% 44% 33%
Sofri maus-tratos psicolégicos
(insultos, agressoes verbais, danos a minha reputacdo, isolamento, humilhacdes, desqualificacdes, 32% 31% 25%
etc., ocasionalmente ou de forma isolada)
Me excluiram de reunides de trabalho ou sociais 29% 38% 22%
Sofri assédio psicologico
(insultos, agressoes verbais, danos a minha reputacéo, isolamento, humilhagdes, desqualificagoes, 22% 24% 18%
etc., de modo sistematico ou reiterado)
Recebi ameacasdo amenazas 14% 13% 15%
Sofri ciberassédio?® 10% 13% 7%
Outra (especifique) 5% 4% 4%

Fonte: Tabela elaborada com base no conjunto de pesquisas realizadas por GROW: Género y Trabajo & FES, 2021.
Universo: todas as pessoas pesquisadas que sofrem ou sofreram violéncia psicologica.

25 Em destaque, em fundo cinza, os indicadores de frequéncia dos comportamentos mais
habituais.

26 O ciberassédio inclui abusos e perseguicdo por meio de e-mails, redes sociais, blogs,
WhatsApp, websites, telefone, etc.
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Em linhas gerais, observam-se depoimentos de violéncia
psicolégica de diferente teor, conforme o género. Entre
as mulheres, sdo muitas as situacoes de descrédito e/
ou desqualificacdo de seu trabalho ou de suas opinides
profissionais, acompanhadas, em muitos casos, pelo
isolamento ou falta de acesso a informacdes necessarias ao
exercicio de seu trabalho. Ha também relatos de “constante
mansplaining”,?” ou de “roubo de ideias” por parte de
colegas e/ou chefes.

Além disso, identifica-se que a idade, o estado civil da
mulher (ser solteira), ser ou ndo mae e/ou sua etnia (“nao ser
branca”) podem ser fatores que aprofundam essas praticas
em alguns paises. Além disso, muitas mulheres sao alvo de
comentarios humilhantes por ndo aderirem aos requisitos de
aparéncia fisica esperados, seja por causa de suas roupas ou
por usarem ou ndo maquiagem. Todos esses fatores revelam
inter-relacdes entre a violéncia psicoldgica e a simbdlica,
gue se desenvolve posteriormente, e como ela pode se
transformar em uma situacdo de violéncia econdmica
(impacto na avaliacdo de desempenho, remuneracao,

chances de manter o emprego, etc.).
pondo em duvida meu trabalho. Nas

apresentacoes, ele da 40 minutos aos
colegas do sexo masculino e, para mim, dez minutos.
Sempre fala comigo de modo condescendente, como
se eu fosse muito inexperiente. Trabalho ha 24 anos e
sou lider naquilo que faco.”

“Meu chefe imediato consulta outros
gerentes sobre os relatérios que faco,

Depoimento de uma mulher consultada.

“Mansplaining permanente. Interrupcao sistematica,
guando falo ou proponho ideias, por parte de chefes
homens, que assim menosprezam o talento, a
inteligéncia e a criatividade das mulheres.”

Depoimento de uma mulher consultada.

"“Eles se referem a mim como ‘a mascote’, porque
entendem que, por ser mulher, ndo posso ter uma
opiniao firme.”

Depoimento de uma mulher consultada.

“Ndo me queriam na empresa porque eu nao
correspondia aos seus estupidos esteredtipos de
beleza e me demitiam ou me jogavam na rua.
Uniam-se todos e armavam complés contra mim
para me fazer mal. Varias vezes tive que deixar varios
empregos fugindo por causa de gente violenta e ma.”

Depoimento de uma mulher consultada.

“Minha chefa me fustigava constantemente por
ter cuidado de criancas e ter trabalhado de casa por
causa da perda de uma gravidez com 20 semanas,
em 2020, e de uma gravidez de oito semanas, em
2021. Criticas com a equipe por eu nao ter retornado
de imediato, como ela pretende, em meio ao luto
emocional e fisico, e hemorragias.”

Depoimento de uma mulher consultada.

27 Quando os homens, em especial em situacoes publicas, dao explicacoes e licoes as mulheres
sobre um tema que elas conhecem e/ou em que sao especialistas.

28

Ha também depoimentos de todas as pessoas pesquisadas
de que foram alvo de gritos, insultos, violéncia verbal,
descrédito e comentarios humilhantes que desqualificam
as pessoas e seu trabalho, “tiranias”, “grosserias”, falta de
respeito e maus-tratos. Esses comportamentos costumam
vir principalmente de superiores, mas também de clientes.
Houve ainda casos de riso e deboche, bem como situacoes
em que foram ignorados/as ou corrigidos/as em pormenores
e os erros destacados de um jeito inadequado em publico
ou privado. Mais grave ainda, foram denunciadas ameacas
de morte ou deportagdo. Em alguns casos, essas situacoes
também se deram nas midias digitais ou outras areas fora
do local fisico de trabalho.

Além disso, foram identificados casos em que alguns desses
comportamentos podem apresentar inter-relacoes com a
violéncia econdmica quando a pessoa é ameacada, por

exemplo, com mudanca de setor, desemprego, etc.
' ' nao cumprir tarefas, de erros e falhas nao
especificadas e difusas. Erros pequenos

ou sem importancia eram amplificados e
dramatizados sem nada que justificasse isso. Fui
humilhado, depreciado e menosprezado em publico e
em particular, diante de outros colegas ou terceiros.
Recebia ameacas por escrito ou por telefone em

minha casa. Faziam piadas improprias e cruéis sobre
mim. "

“Proibiam meus amigos e colegas de falar
comigo. Me acusavam injustamente de

Depoimento de um homem consultado.

“Eu era chefa do meu departamento e, quando
pedi uma prestacdo de contas a um colega, ele me
respondeu com gritos e ameacas, eu o denunciei ao
meu chefe imediato e ele ndo fez nada.”

Depoimento de uma mulher consultada.

“Fui ameacada, como estrangeira. Quando defendi
com firmeza os meus direitos, 0 homem se aproximou
de mim, fazendo um gesto de querer me bater. Ele
nao foi adiante, mas me disse que se eu denunciasse
ele me deportaria. Eu estava sem documentos na
época, tive medo e nunca o denunciei”.

Depoimento de uma mulher consultada.

“Fui ameacado de morte em 2015, por isso minha
filha teve que sair da Colémbia... Ainda recebo
chamadas telefénicas com ameacas.”

Depoimento de um homem consultado.

Ao analisar a relevancia da violéncia psicolégica no ambito
do trabalho por pais, Argentina, Brasil e Costa Rica tém os
niveis mais altos, enquanto o Panaméa é o com o menor
nivel deste tipo de violéncia (Grafico 5). Na grande maioria
dos paises, a frequéncia é muito maior entre as mulheres
do que entre os homens. As maiores brechas identificadas
estdo na Argentina (24 pp), Brasil (16 pp), México (10 pp) e
Republica Dominicana (10 pp).
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Grafico 5 Violéncia psicolégica entre mulheres e homens por pais?®
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Fonte: Grafico criado com base no conjunto de pesquisas realizadas por GROW: Género y Trabajo & FES, 2021.
Universo: mulheres e homens que responderam & pesquisa.

#2. VIOLENCIA ECONOMICA

O préximo tipo de violéncia mais comum na regiao, com
base as pessoas pesquisadas, é a violéncia econémica. Como
pode ser visto na Tabela 16, a situacdo mais relatada é a
reducdo drastica ou sobrecarga de tarefas ou, ao contrario,
as constantes mudancas de func¢des e/ou objetivos de
trabalho. Tal situacdo ocorre em maior grau com as
mulheres (8 pp) e em pessoas de outras identidades (10
pp) em comparacao com os homens.

Em segundo lugar, todas as pessoas, independentemente
do género, relatam ter sofrido tratamento desigual em
comparacado com seus pares masculinos, envolvendo,
por exemplo, menores beneficios e possibilidades de
promocao e/ou salarios, havendo uma brecha de 10 pp em
detrimento das mulheres e pessoas de outras identidades
(em comparacao com os homens). Deve ser enfatizado que
na maioria das entrevistas com autoridades nos paises foram
identificadas situacdes de desigualdade salarial.

28 Em razéo do pequeno numero de respostas de pessoas de outras identidades de género
por pais, nao foi incluida neste grafico sua situacao desagregada.
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Tabela 16 Violéncia econémica: situacoes vividas, segundo género?

Tenho reducédo drastica ou
sobrecarga de tarefas e/
ou mudancas de funcoes e/
ou objetivos de trabalho com
frequéncia

Pessoas de outras

identidades | RS

34% 36% 26%

Percebo tratamento desigual em
comparagao com meus colegas
do sexo masculino®

31% 31% 21%

Percebo tratamento desigual, em
comparagao com minhas colegas
do sexo feminino®'

18% 13% 13%

Percebo tratamento desigual em
relacdo a colegas de trabalho
por ter que cuidar de pessoas
(beneficios, prémios, salario)

15% 16% 12%

Outra (especifique) 12% 24% 10%

Fonte: Tabela elaborada com base no conjunto de pesquisas realizadas por GROW: Género y
Trabajo & FES, 2021.
Universo: mulheres e homens que participaram da pesquisa e responderam que vivem ou viveram
violéncia econémica.

29 Em destaque, em fundo cinza, os indicadores de frequéncia dos comportamentos mais
habituais.

30 El trato diferencial puede incluir, por ejemplo, beneficios y posibilidades de ascensos y
salarios.
31 [dem anterior.
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Entre as situacdes vividas pelas mulheres, incluem-se
tratamento desigual, reducao de tarefas e até obstaculos
para promocdes pelo fato de serem mulheres, o que
em muitos casos esta inter-relacionado com a violéncia

psicologica.
' ' as mulheres e aos homens, e isso se
reflete no salario e na reputacéo.
Colegas de trabalho do mesmo género nao ajudam
e reafirmam esse machismo, criando um ambiente
de trabalho ruim e uma luta constante para provar
que voceé é capaz, sim.”

Comigo aconteceu que nao confiam
nem delegam responsabilidades iguais

Depoimento de mulher consultada.

Entre todas as pessoas pesquisadas, foram encontrados
numerosos depoimentos sobre violéncia perpetrada em
torno do salério, como redugdes injustificadas, aumentos
seletivos, puni¢cbes econbdmicas ou atrasos, cortes
ou reten¢des do pagamento. Em alguns casos, essas
discriminacdes ocorrem por orientacdo sexual, filiacdo a
alguma organizacao sindical ou opinido politica. Este Ultimo
também revela o impacto da interseccionalidade, como
mencionado acima.

Além disso, ha também casos de horas extras nao
remuneradas, comunicacoes fora do horario de trabalho,
com solicitacao de acréscimo de tarefas, mudancas drasticas
de objetivos e tarefas, atribuicdo de tarefas aquém das
atribuicbes da funcao, violacdo de direitos trabalhistas,
como férias e licencas, privacao de acesso a plano de saude,
sobrecarga extrema de trabalho com longas jornadas e/ou
ameacas de demissdo e/ou suspensdo de salarios. Em muitos
casos, a violéncia econdmica é acompanhada de violéncia
psicolégica, por exemplo, ameacas ou situagdes de assédio

para que a pessoa afetada se demita.
' ' dolares e recebiamos 700 dolares. Nunca
assinaram nossa carteira e, além dos 700
dolares, descontavam agua, luz, material de
escritorio”.

“Faziam a gente assinar recibos de 1.079

Depoimento de uma pessoa de outra identidade de género.

“Desequilibrio salarial por ser homossexual. No
contexto da pandemia, me pagar salario imediato
nao era uma prioridade por eu nao ter filhos ou
responsabilidades, como as pessoas heterossexuais
tém”

Depoimento de um homem consultado.

"“Recebo tratamento desigual por ser sindicalizada.
Me isolam, tiram de mim tarefas que incluem trabalho
em equipe, para que eu ndo contamine outras
pessoas com minhas ideias sindicais. Me dao encargos
ou responsabilidades que ndo sdo relevantes para que
eu figue ocupada e <nao incomode».»

Depoimentos de uma mulher consultada.

AO190 D
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“Nao reconhecem as horas extras, nos fazem
trabalhar quase em regime de exploracdo trabalhista
e ndo podemos falar sobre isso porque nos demitem
sem motivo algum.”

Depoimento de um homem consultado.

“Marginalizacdo, com o objetivo de me fazer
pedir demissdo por minha recusa em participar de
atividades de propaganda eleitoral, promovidas pela
mais alta autoridade. Nessas atividades, havia coacao
para contribuir com dinheiro e comprar bebida
alcodlica”

Depoimento de uma mulher consultada.

Por fim, também ha registros de casos de violéncia
econdmico-patrimonial em que foram danificados ou
escondidos pertences pessoais ou necessarios para o
trabalho.

"”

Depoimento de um homem consultado.

Cortavam todas as minhas coisas com
facas (...) danos graves no motor do
meu velculo

“Sofri violéncia passivo-agressiva no meu local de
trabalho, deixavam lixo la ou xicaras sujas, pegadas
de sapato na minha cadeira.”

Depoimento de mulher consultada.

“Tiraram de mim as coisas que utilizo no trabalho
no laboratério.”

Depoimento de mulher consultada.

Ao avaliar o impacto da violéncia econdmica no trabalho por
pais, observa-se que Argentina, Brasil, Costa Rica e Equador
apresentam os niveis mais altos (Gréfico 6). J& o pais com
menor incidéncia desse tipo de violéncia é a Republica
Dominicana. Na grande maioria dos paises, a incidéncia é
muito maior em mulheres do que em homens. As maiores
diferencas identificadas em detrimento das mulheres sdo
na Argentina e no México (mais de 20 pp), sequidas pela
Venezuela, Republica Dominicana e Uruguai (mais de 12
pp).

No Panama e na Guatemala, constatou-se o contrario.
Foram identificadas excecbes, com a inversdo da brecha
de género — 0s homens admitem vivencia-la em maior
medida do que as mulheres —, enquanto no Peru nao foram
encontradas diferencas entre os géneros.
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Grafico 6 Violéncia econdmica sofrida por mulheres e homens, por pais®?
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Fonte: Grafico elaborado com base no conjunto de pesquisas realizadas por GROW: Género y Trabajo & FES, 2021.

Universo: mulheres e homens que responderam.

Tabela 17 Violéncia simbdlica: situagdes vividas, segundo o género*:

#3. VIOLENCIA SIMBOLICA

Em relacdo a violéncia simbdlica, conforme observado na
H = Sou alvo de piadas ou
Tabela 17, os comportamentos mais recorrentes sao as 202" % nadequados por

piadas ou comentarios inapropriados sobre a opinido politica  causa da minha opiniao polftica
das pessoas, sem distincdo entre mulheres e homens. Me atribuiram tarefas ou

funcoes que me inferiorizam

Ja entre as pessoas de outras identidades, 0s comportamentos o520 e & mines
mais repetidos 530 as piadas ou comgntérios inapropriados Sou alvo de piadas ou
sobre a sua orientacdo sexual, sequidos dos comentarios comentérios inadequados por
inapropriados sobre a sua identidade de género. Em ambos

. .. . Sou alvo de piadas ou
0s casos, a periodicidade para mulheres e homens é bem  gmentarios inadequados por
menor do que para pessoas de outras identidades de  causadaminha participacao em

A . entidades sindicais
género, com brechas superiores a 25 pp.

Sou alvo de piadas ou
comentarios inadequados

Em seguida, por ordem de frequéncia, aparece para as  por causa da minha situacao
mulheres e pessoas de outras identidades a atribuicdo de ~ socoeconemica

tarefas ou fungdes que as inferiorizam ou nao fazem parte zg:ngh/t(;r(\jsspif:;;q%uados por
de suas responsabilidades, com uma diferenca, em relacgo ~ ©@vsa daminha religiao
aos homens, de 8 pp para as mulheres e de 16 pp para  Outra (especifique)
pessoas de outras identidades. No caso dos homens, foram o0 2% cercioon
citados na pesquisa as piadas ou comentarios impréprios por  causa da minha identidade de
sua participacao em organizacoes sindicais, com porcentuais
semelhantes aos das mulheres e de pessoas de outras igfnglnvtggssﬁ'na:ffgqﬁdospor

identidades causa da minha orientagao sexual

Sou alvo de piadas ou
comentarios inadequados por
causa da minha nacionalidade

Sou alvo de piadas ou
comentarios inadequados por
causa da minha deficiéncia

21%

19%

18%

15%

9%

7%

7%

6%

4%

3%

2%

27%

27%

20%

18%

22%

16%

4%

33%

38%

2%

4%

22%

1%

12%

18%

7%

6%

4%

4%

6%

2%

3%

Pessoas de outras
identidades

Fonte: Tabela elaborada com base no conjunto de pesquisas realizadas por GROW: Género y

Trabajo & FES, 2021.

Universo: mulheres e homens que responderam a pesquisa e vivem ou viveram violéncia simbdlica.

32 Em razao do baixo nimero de respostas de pessoas de outras identidades de género por 33 Em destaque, no fundo cinza, estao os porcentuais de frequéncia dos comportamentos

pais, o grafico ndo apresenta sua situagdo desagregada. mais habituais.
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Foram registradas situagdes de violéncia simbdlica que vao
de brincadeiras e comentarios inoportunos até ofensas
e discriminacdo. Esta ultima ocorre quando a violéncia
simbdlica esta inter-relacionada com a violéncia psicolégica,
gue também pode incluir maus-tratos, perseguicdes e/
ou discriminacdo, entre outras. Ainda mais grave, como
mencionado acima, foram citadas situacdes em que a
escalada da violéncia acabou em violéncia econdmica.

No mais, os diversos depoimentos evidenciaram outros
motivos pelos quais a violéncia simbdlica é exercida:
aparéncia fisica, peso corporal, etnia (populagdo ou
pessoas com feicdes afrodescendentes e/ou indigenas),
tom da pele, saude mental e/ou fisica, local de origem e
residéncia (bairro, drea geografica), condicdo de migrante,
sobrenome estrangeiro, nivel de estudos alcancados, curso
de graduacao e a universidade em que estudou.

As mulheres também sofrem violéncia simbélica pelo
proprio fato de serem mulheres, por meio de “brincadeiras
miséginas e machistas”, por terem filhos, por serem ou ndo
maes, por serem feministas, pelo estado civil, por morarem
sozinhas, pela altura e/ou por ndo aderir aos canones de
aparéncia fisica esperados, seja por causa da roupa, do
comprimento do cabelo, do uso ou ndo de maquiagem, etc.
' ' ‘que ndo sou a mesma de meus 20 anos,
quando entrei’. Eu tenho 30.”

Depoimento de uma mulher consultada.

“Todos os dias comentam sobre meu corpo:

"J& fui tratado como ‘maricas’ e ‘gay’, por ndo
‘suportar’ jornadas de trabalho de mais de 20 horas
didrias”

Depoimento de um homem consultado.

“Ja sofri maus-tratos e humilhacdes pela minha
orientacao sexual/afetiva, por parte de chefes ou
superiores em locais exclusivos para a pratica esportiva
e durante o horario de pratica”

Depoimento de uma pessoa de outra identidade de género
consultada.

“Escuto opinides humilhantes por ser de outro pais.
Debocham do jeito como eu falo ou da maneira de
me vestir”.

Depoimento de uma mulher consultada.

“Como nao terminei meus estudos profissionais,
algumas vezes me esfregaram isso na cara, mas nunca
me abati. Sou questionador e faco valer meus direitos
trabalhistas e como cidadao”.

Depoimento de homem consultado.

“S6 uma das minhas colegas de trabalho era ‘boa’.
As outras falavam mal de mim e reclamavam. Eu mal
me dava conta, quando me despediram. Eramos todas
trabalhadoras numa pastelaria. Todas eram brancas,
menos eu. Todas se maquiavam, menos eu.”

Depoimento de uma mulher consultada.

Como mostra o Grafico 7, sobre a incidéncia da violéncia
simbdlica no ambiente de trabalho por pais, os maiores
niveis sao registrados na Argentina, Brasil e Costa Rica,
enquanto a menor ocorréncia desse tipo de violéncia é na
Venezuela. Mais uma vez, na grande maioria dos paises,
a incidéncia é muito maior entre as mulheres do que os
homens. As maiores diferencas identificadas estdo na
Argentina (17 pp), Brasil (11 pp) e Peru (11 pp).

Grafico 7 Violéncia simbdlica entre mulheres e homens, por pais®*
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Fonte: Grafico elaborado com base no conjunto de pesquisas realizadas por GROW: Género y Trabajo & FES, 2021.
Universo: mulheres e homens que responderam.

34 Em razao do pequeno numero de respostas de pessoas de outras identidades de género

por pais, ndo foi incluida neste grafico sua situacdo desagregada.
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#4. VIOLENCIA SEXUAL

Em relacéo a violéncia sexual, embora costume ser uma
das menos frequentes, contém as formas mais graves de
violéncia e, em geral, comparada aos outros tipos, apresenta
maior consenso de que é inadmissivel.

As duas principais formas pelas quais a violéncia sexual é
apresentada sdo comentarios inapropriados sobre o corpo
ou roupas e abordagens fisicas inapropriadas, que podem
envolver desde avancos no espaco pessoal até contato fisico
nao consensual (Tabela 18). Em ambos os casos, verifica-
se um impacto maior sobre as mulheres e as pessoas com
outras identidades de género, com brechas proximas de 24
pp e 15 pp, respectivamente, em relacdo aos homens.

Nesse contexto, é importante mencionar gue as mulheres
e as pessoas de outras identidades vivenciam com mais
frequéncia que os homens pedidos de favores sexuais
ou sofrem com contato fisico com violéncia e sem
consentimento.

Tabela 18 Violéncia sexual: situaces vividas, sequndo género®

Pessoas de outras
identidades

29%

Fui alvo de comentarios
inadequados sobre meu corpo
e/ou roupa

33% 9%

He sufrido acercamientos

fisicos inapropiados®® (B2

22% 4%

Me han hostigado
laboralmentepor no acceder
a un intercambio sexual o
sentimental

7% 2% 2%

Me han solicitado favores
sexuales a cambio de beneficios
y/o promociones laborales o
como forma de amenaza para
no perder mi trabajo

5% 2% 1%

He sufrido contacto fisico con o
sin,acceso carnal, con violencia
y sin consentimiento

3% 4% 1%

Otra (especifique) 2% 2% 1%

Fonte: Tabela elaborada com base no conjunto de pesquisas realizadas por GROW: Género y
Trabajo & FES, 2021.

Universo: mulheres e homens que responderam a pesquisa e que vivem ou viveram violéncia
sexual.

A seguir, depoimentos de mulheres que exemplificam algumas
das situacdes apresentadas na Tabela 18 e evidenciam outras
formas de violéncia sexual. Em sua maioria, foram exercidas
por chefes e/ou colegas do sexo masculino, mas também
acontecem com clientes homens. Existe uma gama de
situagdes de violéncia sexual vivenciadas, algumas mais sutis
e outras mais explicitas, que implicam diferentes graus de
gravidade. Foram registrados desde comentarios improprios
com conotacdo sexual (“uma vez meu chefe me mandou
usar calcas porque minhas pernas o distraiam”), a “olhares
incbmodos” ou constrangedores, insinuacdes sexuais,
propostas de reunides em horarios inapropriados, abordagens
e toques sem consentimento mascarados como brincadeira

35 Em destaque, no fundo cinza, os percentuais de frequéncia dos comportamentos mais
habituais.

36 Dichos acercamientos fisicos inapropiados pueden incluir desde avances sobre el espacio
personal hasta contacto fisico no consentido (abrazos, besos, etc.).

e, em alguns casos, insisténcia em manter relagdes sexuais e
até mesmo tentativas de estupro.

Diante da resisténcia, em alguns casos tais comportamentos
foram acompanhados de represélias econémicas, como
demissdes sem justa causa ou ameacas de retirada de
beneficios econdmicos ou obstaculos ao aprimoramento
profissional. Nessa linha, algumas pessoas entrevistadas e
outras pesquisadas denunciaram a solicitacdo de “favores
sexuais” em troca de promogdes ou melhorias nas condi¢des
de trabalho como praticas muito difundidas e naturalizadas
em alguns paises, o que constitui uma inter-relacdo entre
violéncia sexual, econémica e psicoldgica.

No entanto, nem todas as pessoas estdo nas mesmas
condigdes para enfrentar a violéncia sexual no local de
trabalho, nem as represalias que dela podem advir. As
mulheres jovens, por exemplo, costumam estar mais
desprotegidas por ndo conseguirem identificar certos
comportamentos como violéncia sexual no exato momento
em que ocorrem. Em muitos casos, a falta de poder na
hierarquia institucional pode funcionar como outro fator de
desprotecao.

Tanto entre as pessoas pesquisadas como as entrevistadas,
é mencionado que novas modalidades de violéncia sexual
proliferaram por meio das midias digitais durante a pandemia:
em videochamadas, mensagens de texto (principalmente
WhatsApp), e-mails, redes sociais, entre outros.

Ha também o registro de alguns casos de violéncia sexual
contra homens: comentarios impréprios com conotacao
sexual e sem consentimento, envio de imagens sexuais ou
de genitais sem consentimento, abordagens, toques e/ou
contato fisico sem consentimento.

“Quando trabalhei em uma empresa privada, sofri
muito assédio por ser a mais nova. Eles me chamavam
de ‘carninha fresca’, referindo-se ao meu corpo. Na
época, eu ndo sabia que era assédio sexual.”

Depoimento de uma mulher consultada.

“O gerente da fabrica tinha trés mulheres sob seu
comando. O tempo todo ele falava de encontros
sexuais, insinuava seus 6rgaos genitais, procurava
momentos para ficar sozinho, convidava para
encontros. O Ultimo gesto foi ‘senta aqui’, enquanto
dava tapinhas no joelho.”

Depoimento de uma mulher consultada.

“Toques na hora de cumprimentar, malicia no olhar
e na forma de falar, insinuacdes e casos de envio de
fotos do pénis do chefe sem qualquer relacdo que
permitisse isso.”

Depoimento de uma mulher consultada.

“Estava cobrando um produto na caixa registradora
e meu chefe veio por tras e tocou na minha bunda.
No final do dia de trabalho, ele me trancou na area de
descanso: queria me beijar. Sai correndo do lugar (...)
e pedi demissao no dia seguinte.”

Depoimento de uma mulher consultada.
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“Estava com a minha filha hospitalizada e, naquele
momento, meu chefe se ofereceu para me emprestar
0 que eu precisasse para os exames e disse que eu
pagaria com sexo.”

Depoimento de uma mulher consultada.

“Sexo ndo autorizado e forcado, que costuma deixar
deixa hematomas e outras lesées nos bracos e pernas.
Isso acontece varias vezes por més. Dentro e fora
do local de trabalho.” (nota do autor: ndo é sexo, é
estupro)

Depoimento de uma mulher consultada.

“O chefe da assessoria juridica, nas vezes em que
nos encontramos em algum momento do trabalho, se
insinua para ir com ele a um hotel ou uma ‘rapidinha’
no carro dele. Qutra coisa é que subordinados meus
me escrevem no WhatsApp para conseguir um
horario melhor ou dias de folga, e fazem insinuacoes
sexuais.”

Depoimento de um homem consultado.

genitais, sem o meu consentimento.”
Depoimento de um homem consultado.

“Sou obrigado a ter relacées sexuais com a senhora
do Recursos Humanos todos os dias, e ela é casada.
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Todo mundo sabe o que esta acontecendo e tenho
medo de que zombem de mim se eu denunciar.”

Depoimento de um homem consultado.

Em relacdo a presenca da violéncia sexual, destaca-se sua
alta incidéncia nos paises que fazem parte desta pesquisa.
A Argentina e a Costa Rica tém os niveis mais altos de
percepcao desse tipo de violéncia, enquanto a Coldmbia e
o0 Panaméa tém os mais baixos (Grafico 8).

Soma-se a esta situacdo o fato de que em todos os paises
a violéncia sexual no local de trabalho afeta as mulheres
de forma desproporcional. De todos os tipos de violéncia
analisados, este é o que apresentou maiores diferencas. Em
particular, Equador, Brasil e Uruguai apresentam as maiores
brechas registradas, com 31 pp e 30 pp, respectivamente,
enquanto a Venezuela tem a menor diferenca entre
mulheres e homens (13 pp).

Como mostra o Grafico 8, em paises como Argentina, Brasil,
Costa Rica, Honduras, México e Republica Dominicana,
guase metade das mulheres admite ter vivenciado situagdes
de violéncia sexual. E embora Panama, Venezuela e
Coldmbia sejam os paises com os percentuais mais baixos,
pouco menos de um terco das mulheres também afirma ter
vivenciado essas situacoes.

Grafico 8 Violéncia sexual sofrida por homens e mulheres, por pais®
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Fonte: Grafico elaborado com base no conjunto de pesquisas realizadas por GROW: Género y Trabajo & FES, 2021.
Universo: mulheres e homens que responderam.

Em razdo do pequeno nimero de respostas de pessoas de outras identidades de género

por pais, nao foi incluida neste grafico sua situacdo desagregada por pais.
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Os depoimentos provenientes das entrevistas coincidem com
o que foi mencionado anteriormente, fazendo referéncia a
violéncia sexual como um problema importante a abordar, dada
a sua recorréncia, e também a elevada frequéncia que este tipo
de violéncia tem entre as mulheres.

Em muitos casos, as pessoas entrevistadas se referiram a
violéncia no trabalho apenas em termos de violéncia sexual,
0 gue pode revelar, por um lado, a preocupacao que este tipo
de violéncia gera e, por outro, uma espécie de invisibilidade do
alto nivel incidéncia ou existéncia de outros tipos de violéncia.

Algumas das pessoas denunciaram que as mulheres de
determinados setores da economia estdo mais expostas a
situagdes de violéncia sexual, como as empregadas domésticas
ou as mulheres que trabalham em setores altamente
masculinizados. Isto, novamente, exemplifica como a
interseccionalidade opera.

#5. VIOLENCIA FiSICA

Finalmente, a violéncia fisica & a menos frequente, mas nem por
isso menos grave. E importante destacar que 4% dos homens,
3% das mulheres e 4% das pessoas com outras identidades de
género ja receberam golpes, empurrdes ou tapas.

Entre as mulheres que marcaram a opcao “Outra (especifique)”,
foram citados “empurrar”, “bater portas”, “arranhar”, “puxar
cabelo”, "beliscar”, apertar” e outros maus-tratos fisicos
“ocasionais”. Entre os homens, o mais comum é “encostar
0 corpo”.

Em linhas gerais, também sao indicadas situacdes de "“golpes

indiretos”, ou seja, em objetos ou superficies préximas (como
“golpes em mesas”, “golpes em paredes” e “bater portas”), e
“mudar objetos de um lugar para outro” na mesa de trabalho

ou fazer gestos em direcao a pessoas (como “bater na mesa”
u “jogar lapis e cadernos na cara durante reunies”).

Desta forma, observa-se como a violéncia psicoldgica em muitos
casos antecede a violéncia fisica ou é até acompanhada por ela,
como parte de uma escalada de violéncia.
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“Quando faco perguntas a minha chefa imediata e
ela nao entende o motivo da pergunta ou acha que eu
deveria saber a resposta, ela me da um tapa na testa.”

Depoimento de uma mulher pesquisada.

“Uma vez uma chefa agarrou uma colega pelos
cabelos e a sacudiu, indicando ao restante do grupo
gue faria 0 mesmo conosco se a ‘desrespeitassemos’. A
colega, por engano, havia levado material de trabalho
em dobro.”

Depoimento de uma mulher pesquisada.

“Me agarraram pelo pescoco em plena loja comercial e
me insultaram de cima a baixo. Em mais de uma ocasido.”

Depoimento de um homem pesquisado.

“Certa vez, quando estava na minha sala de trabalho,
meu chefe imediato ficou irritado com um assunto
pessoal e descarregou sua frustracdo em mim, gritando
comigo e batendo com forca na minha mesa, o que me
levou a ter uma crise nervosa e procurar atendimento
médico.”

Depoimento de uma mulher pesquisada.

“Em um de meus trabalhos, um dia um colega
colocou uma tesoura em volta do meu pescoco. Ele ja
havia atacado outras colegas de trabalho sufocando-as
e faltando com o respeito”

Depoimento de uma mulher pesquisada.

Os paises com os maiores indices de violéncia fisica no local de
trabalho sdo Guatemala, Peru e Panama. Os que apresentam
0s niveis mais baixos desse tipo de violéncia no trabalho séo
Costa Rica, Uruguai, Republica Dominicana e Honduras (Gréfico
9). Quanto a incidéncia, embora a diferenca entre homens e
mulheres seja muito menor do que em outros tipos de violéncia,
na maioria dos paises ainda é maior para as mulheres. As
maiores brechas identificadas em detrimento das mulheres
estdo na Costa Rica (7 pp), Brasil (6 pp) e México (5 pp).

Grafico 9 Violéncia fisica contra homens e mulheres, por pais®®
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Fonte: Gréfico elaborado com base no conjunto de pesquisas realizadas por GROW: Género y Trabajo & FES, 2021.
Universo: mulheres e homens que responderam.

38 Em razao do pequeno numero de respostas de pessoas de outras identidades de género
por pais, nao foi incluida neste grafico sua situacao desagregada.
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6.4 Quem, quando e onde se exerce a
violéncia no trabalho

Quanto a quem costuma exercer violéncia no ambiente de
trabalho, é preciso destacar que ela parte principalmente de
membros da prépria organizagao.

Como mostra o Grafico 10, quem mais exerce a violéncia
sao os chefes imediatos, colegas ou lideres da organizacdo
(que nao sao chefes imediatos) do sexo masculino, o que
pode ser consequéncia, como acredita Rita Segato (2020),
dos mandatos tradicionais de masculinidade de violéncia e
de dominacao, segundo os quais o sujeito masculino tem
gue construir seu poder e constantemente testa-lo e exibir
diante de outros homens.

Nesse sentido, também é importante observar que os
resultados mostram que género e posicao hierarquica
continuam sendo os principais fatores de construcao de
poder nas relagdes de trabalho. Vale ressaltar a urgéncia
de trabalhar os modelos de lideranca que se constroem
dentro das organizacoes e o fortalecimento dos canais de
didlogo e dos vinculos de confianca para que haja espaco
para consultas e denuncias.

Além disso, como mostra o Grafico 10, com excecao dos
chefes diretos e dos lideres homens, as demais pessoas na
organizacao exercem violéncia de forma desproporcional
contra pessoas de outras identidades, o que reafirma a
relevancia do trabalho de transformacao cultural em todas
as areas da organizacao.

Ao focar nossa atencao nos locais onde a violéncia costuma
ser exercida, 72% das pessoas entrevistadas afirmam que
ela ocorre ou ja ocorreu no local de trabalho (em espacos
publicos e privados), sem grandes distingdes de género. Em
segundo lugar, a violéncia se da por meio de comunicagoes

relacionadas ao trabalho, incluindo videochamadas e/
ou telefonemas (34%). Nesse caso, apesar de o impacto
entre mulheres e homens ser semelhante, para pessoas de
outras identidades chega a 58%. Em terceiro lugar aparece
a violéncia por meios digitais (15%) — chats, WhatsApp ou
redes sociais —, que também nao revela maiores diferencas
entre homens e mulheres, mas apresenta nivel de incidéncia
muito maior em pessoas de outras identidades (27 %).

E importante ressaltar que, com a pandemia, aumentaram
as comunicacdes por meio de videochamadas, telefonemas
e meios digitais, resultantes do teletrabalho, por isso houve
aumento dessa modalidade desse tipo de violéncia, segundo
depoimentos de algumas pessoas entrevistadas.

Por fim, ao analisar quando ocorre essa violéncia, detecta-
se que ela é mais comum principalmente no dia a dia do
trabalho e nado tanto nos processos de entrada e saida:
contratacdo, dispensa ou demissao voluntaria. Mais de
metade das situacdes ocorreu em reunido ou durante a
execucao do trabalho (55%), sem distincdo de género. Em
segundo lugar, a situacdo mais frequente se d& no ambito
das praticas profissionais, com maior incidéncia contra as
mulheres (25%) e as pessoas de outras identidades (31%)
em relacdo aos homens (18%). Aqui, cabe destacar as
relacdes de poder em que se enquadra, pois essas pessoas
estdo iniciando sua insercdo no mercado de trabalho e, em
geral, tendem a ser jovens.

E menos comum entre mulheres e homens que as situacoes
de violéncia no trabalho ocorram no contexto de negociacbes
salariais ou promogcdes de emprego (11%) ou em entrevistas
de emprego (5%), sem grandes diferencas. Porém, em
ambos 0s casos, entre as pessoas de outras identidades foi
constatada uma incidéncia de violéncia muito maior, com
uma diferenca de 16 pp e 22 pp, respectivamente, o que
agrava sua situacao de vulnerabilidade.

Grafico 10 Quem exerce violéncia no ambito do trabalho, sequndo género
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Fonte: Gréfico elaborado com base no conjunto de pesquisas realizadas por GROW: Género y Trabajo & FES, 2021.
Universo: todas as pessoas que responderam que vivem ou viveram violéncia no trabalho.
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6.5 Reacoes a situacao de violéncia

QUAIS FORAM AS REACOES A VIOLENCIA SOFRIDA?

Em termos gerais, detecta-se que 74% das pessoas
pesquisadas que vivenciaram situacdes de violéncia no
trabalho fizeram algo a respeito, ndo havendo diferencas
entre homens, mulheres e pessoas de outras identidades.

Nesse universo, o0 mais comum ¢ discutir a situacdo com
os/as colegas de trabalho, atitude que abarca mais da
metade dos entrevistados (54%). Como mostra a Tabela
19, isso é ainda mais frequente entre mulheres e pessoas
de outras identidades de género do que entre homens. Isto
evidencia a importancia de informar e conscientizar todas
as pessoas que compdem as organizagdes sobre a violéncia
no trabalho e como identifica-la, seus possiveis impactos
e, principalmente, como acompanhar quem ja passou
por essas situacbes, pois isso aumenta possibilidades de
providéncias para reparacao.

A segunda acdo mais recorrente é comentar a situacdo
com amigos de fora da organizacdo, o que novamente é
mais comum entre as mulheres do que entre os homens (9
pp) e, em maior medida, mesmo entre pessoas de outras
identidades (44 pp em comparacdo com as homens). E
importante notar que, apesar de essas instancias produzirem
algum alivio e apoio, elas permanecem fora do raio de
influéncia organizacional.

Em terceiro lugar, e sem fazer distincdo entre mulheres e
homens, estd a opcdo de conversar sobre a situacdo com
guem perpetrou a violéncia, o que é menos comum entre
pessoas de outras identidades (aproximadamente 9 pp, em
relacdo a mulheres e homens).

A opcdo menos habitual para todas as pessoas é usar o
canal de compliance da organizacdo ou abordar uma
pessoa em posicdo de lideranca na instituicdo. A notificacdo
fora da organizacao também estd entre as opcoes menos
mencionadas, o que parece indicar baixa confianca ou
crenca de que as instituicdes possam lidar adequadamente
com essas situacgoes.

Por fim, entre as mulheres também é pouco comum ir ao
sindicato, ao contrario dos homens (brecha de 8 pp). Vale
ressaltar que esta Ultima reacdo é uma das menos citadas
por pessoas de outras identidades, com apenas 5% de
frequéncia.

Tabela 19 Reacoes diante de situacdes de violéncia, segundo o género®

Comentei com colegas 55% 49%

de trabalho ek
Comentei com amigos/
as que nao tém relacao
com a organizacao

44% 79% 35%

Falei com quem exerceu

ei C > 9
a violéncia sobre mim 34%

26% 35%

Comentei com um/a

lider da organizacao 23%

30% 26%

Busquei apoio na

o o o
organizacao 19% 26% 16%

Busquei apoio no

sindicato 25%

17% 5%

Denunciei fora da

9
organizagao 12%

5% 16%

Utilizei o canal
de compliance da
organizagao

9% 5% 1%

Fonte: Tabela elaborada com base no conjunto de pesquisas realizadas por GROW: Género y
Trabajo & FES, 2021.

Universo: mulheres e homens que responderam que vivem ou viveram violéncia no trabalho e
fizeram alguma coisa a respeito.

Com base nos resultados obtidos, é fundamental trabalhar
no fortalecimento e na correta implementacdo de canais
institucionais por meio dos quais receber denuncias e/
ou consultas, prover orientacdo e acompanhamento, dar
respostas claras e coerentes com os valores e principios
organizacionais, garantir reparacao aos denunciantes e
estabelecer politicas de prevencao para evitar a repeticao
de situacoes de violéncia.

Quando é feito um recorte comparativo entre as pessoas
gue responderam na pesquisa serem sindicalizadas e as que
nao sdo, observa-se que, No caso das primeiras, o percentual
de resposta a opcao “nao fiz nada a respeito” diminui, e
aumenta a opc¢ao de ter buscado o sindicato. Portanto,
cabe destacar a relevancia que os sindicatos parecem
ter em se constituir como um espaco de atencao para o
enfrentamento da violéncia no trabalho entre seus filiados.

Da perspectiva interseccional, ndo foram identificadas
grandes diferencas quanto a reacao a situacdes de violéncia
entre os grupos em situacao de vulnerabilidade e os que
nao pertencem a nenhum desses grupos (Grafico 11). Mas
existe uma diferenca significativa entre homens migrantes
e homens que nao pertencem a nenhum grupo vulneravel.
Eles tomaram alguma atitude contra uma situacdo de
violéncia em menor grau (10 pp menos em comparacao
com 0s nao migrantes).

39 Em destaque, no fundo cinza, os percentuais de frequéncia dos comportamentos mais
habituais.
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Grafico 11 Tomam alguma atitude diante de situagdes de violéncia vividas, de uma perspectiva interseccional
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Fonte: Grafico elaborado com base no conjunto de pesquisas realizadas por GROW: Género y Trabajo & FES, 2021.
Universo: todas as pessoas que responderam que vivem ou viveram algum tipo de violéncia no trabalho.

QUAIS FORAM AS RAZOES PARA NAO REAGIR DIANTE Tabela 20 Razbes pelas quais nada fizeram diante de situacdes de violéncia,

DA VIOLENCIA SOFRIDA? segundo género*"
Quanto aos motivos pelos quais nao houve reacéo, quase mm
metade das pessoas pesquisadas (44%) nao fez nada por .4, e perder o trabaiho 44% 44%
medo de perder o emprego (Tabela 20). Em segundo lugar,
destaca-se a crenga de que reagir é inUtil ou ndo adianta  Acho que ¢ indtil ou nao adianta nada 40% 22%
nada (40%) e, em terceiro lugar, o medo de represalias
(34%). Em todos os casos, sem grandes distingdes por  Medo de represalias 35% 32%
género.
Né&o sabia a quem recorrer 24% 18%

No caso das mulheres, o quarto motivo mais comum é
ndo saber a quem recorrer, com uma diferenca de 6 pp  Naome atrevo a denunciar meu chefe/
= . . minha chefa/colega com maior poder na 22% 19%
em relacao aos homens. Entre eles, 0 motivo seguinte em  gganizacio
termos de frequéncia é o conhecimento de casos em que a

organizacao nada fez (20%,).

(responsavel pela conduta) 22% 14%
Entre as sete pessoas com outras identidades que nao
tomaram nenhuma atitude também sao apontados COMO  medo de que nao acreditem em mim 21% 20%
principais motivos o medo de ndo acreditarem nelas, ndo
saberem a quem recorrer e 0 medo de perder 0 emprego. sei de casos em que a organizacio nada faz 20% 13%
Medo do que dirdo 13% 10%
Qutro (especifique) 1% 9%

N&o tenho sindicato que me apoie ou o
sindicado n&o da apoio nesses casos

Fonte: Tabela elaborada com base no conjunto de pesquisas realizadas por GROW: Género y
Trabajo & FES, 2021.

Universo: mulheres e homens que responderam que vivem ou viveram violéncia no trabalho e
nada fizeram a respeito.

41 Em razao do pequeno nimero de respostas de pessoas de outras identidades de género
40 Em razao do pequeno numero de respostas de pessoas de outras identidades de género (sete), suas respostas nao foram incluidas neste grafico. Em destaque, no fundo cinza, os
em cada um destes grupos, suas respostas nao foram incluidas neste grafico. percentuais de frequéncia dos comportamentos mais habituais.




QUAL O IMPACTO DAS REACOES A VIOLENCIA?

Como pode ser observado no Grafico 12, metade das
pessoas (50%) que tomaram alguma atitude diante
da situacao de violéncia percebem que suas acdes ndo
tiveram nenhum impacto, nao havendo grandes distingdes
entre homens e mulheres. Entre as 14 pessoas de outras
identidades de género que responderam a pergunta, oito
percebem que suas acdes nao tiveram impacto.

Entre aquelas que identificaram algum tipo de resultado, é
mais frequente ter percebido um negativo do que positivo.
Em particular, entre os homens é ligeiramente mais comum
notar um impacto positivo do que entre as mulheres (5 pp).
No caso das pessoas de outras identidades de género, trés
tiveram impacto negativo e trés, positivo.

Grafico 12 Impacto para mulheres e homens das reagdes diante de
situacoes de violéncia*?
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Fonte: Gréfico elaborado criado com base no conjunto de pesquisas realizadas por GROW:
Género y Trabajo & FES, 2021.
Universo: mulheres e homens que responderam que vivem ou viveram violéncia no trabalho e
fizeram alguma coisa a respeito.

No caso do efeito negativo, 0 mais comum é a pessoa ter
sido demitida (20%), sem grandes distincdes entre mulheres
e homens. Em segundo lugar, entre as mulheres, esta o
isolamento no trabalho (16%) e ter sentido ou sofrido
represalias (16%). Este Ultimo efeito é também um dos trés
mais comuns para os homens, ao lado da percepcdo de
desvantagens no trabalho (15%). No caso de pessoas com
outras identidades, de um total de trés que responderam
a esta questdo, as situacbes mais comuns sao ter sofrido
represalias e ser excluido no trabalho, seguidas de demissao.

Levando em consideracdo o impacto negativo por pais, em
guase metade das pessoas que fazem parte desta pesquisa,
o efeito mais comum é ser demitido/a, com percentuais que
variam de 17%, no caso do México, a 47 %, na Guatemala.
Entre os paises onde as demissdes nao sdo a reacao
negativa mais comum, esse resultado também apresenta
altos percentuais, variando de 8%, no caso do Panama, a
25%, no caso do Brasil. Isso pode ser interpretado como um
reforco e confirmacdo de um dos principais motivos para

42 Em razao do pequeno nimero de respostas de pessoas de outras identidades de género,
suas respostas nao foram incluidas neste gréafico.

ndo agir em situagdes de violéncia no trabalho: o medo de
perder o emprego.

Entre quem percebe um efeito positivo, o apoio dos/as
colegas é a situacdo mais comum (27 %), sem diferencas
entre homens e mulheres. No caso dos homens, segue-
se a percepcdo de que se constréi um espago de maior
camaradagem (21%) e que 0 assunto comeca a ser tratado
de forma preventiva (18%). Esta Ultima consequéncia é a
segunda mais comum entre as mulheres (17%). Por sua
vez, cabe destacar que o efeito positivo menos frequente é
a mudanca de setor da pessoa agressora.

6.6 Implementacao de medidas preventivas
e respostas a violéncia no trabalho

Quanto ao conhecimento de espacos e/ou canais para
denudncia de situacdes de violéncia no trabalho, quase
metade dos entrevistados nao sabe a quem recorrer (40%),
com uma brecha de 6 pp em detrimento das mulheres e
5 pp parar pessoas de outras identidades de género, em
relacdo aos homens.

Entre os que conhecem esses espacos/canais, 24%
receberam instrugdes da organizacao onde trabalham,
sendo mais frequente entre os homens do que entre as
mulheres (5 pp). Pessoas com outras identidades apresentam
um percentual intermedidrio (26%). Da mesma forma,
16% sabem aonde podem recorrer por estarem cientes da
experiéncia de outros/as colegas e 10% ficaram sabendo
pela midia. Em ambos os casos, sem grandes distin¢oes
entre géneros.

Ao analisar o papel dos sindicatos na questao, metade das
pessoas consultadas (53%) néo registra sua presenca ou
atuacdo, havendo uma diferenca marcante entre homens
(46%), mulheres (55%) e pessoas de outras identidades
(63%). Em contrapartida, 20% afirmam que os sindicatos se
preocupam com o tema e que encaminham propostas para a
empresa ou instituicdo, principalmente entre os homens (11
pp em relacdo as mulheres e 17 pp em relacao a pessoas de
outras identidades). Outras 20% dizem que os sindicatos de
fato dao apoio psicolégico as vitimas. Nesse ponto, homens
e pessoas de outras identidades apresentam um percentual
semelhante. No entanto, as mulheres mencionam esse
apoio em menor proporcdo do que os homens (7 pp).

Ao analisar o conhecimento e a existéncia de mecanismos
para enfrentar, prevenir e erradicar a violéncia laboral
disponiveis em seus postos de trabalho, o nivel de
desconhecimento aumenta. Como se pode verificar na
Tabela 21, mais de metade das pessoas que responderam
disse que nado existem medidas de apoio e contencdo a
esse tipo de situagao, ou que nao sabe se a organizagao as
possui. Ha mais mencdes por pessoas de outras identidades
de género (17 pp) e por mulheres (8 pp) do que por
homens. Somado a isso, hd um baixo nivel de conhecimento
sobre a existéncia de protocolos e canais de denuncia.
Neste caso, com frequéncia semelhante entre mulheres e

£ W



homens, mas com menor conhecimento entre pessoas de
outras identidades (com brechas variando de 7 pp a 11
pp, em relacdo aos homens). A excecdo é o conhecimento
sobre politicas e programas de prevencao e erradicacao da
violéncia no trabalho, onde a diferenca a favor dos homens
é de 7 pp em relacdo as mulheres e de 19 pp em relacao as
pessoas de outras identidades. Quanto aos protocolos de
violéncia doméstica e/ou de género, as pessoas de outras
identidades registram um conhecimento ligeiramente
superior ao das mulheres e homens que responderam.

Tabela 21 Mecanismos para abordar a violéncia nos lugares de trabalho,
segundo género

Pessoas
de outras
identidades
N~ao_sabe ou essas rged|das nao 58% 67% 50%
sao implementadas
Ha uma politica e/ou programa
de prevencdo e efragﬁca_gao 23% 1% 30%
do assédio e da violéncia no
trabalho
Existem canais de denuncia
(linha te\efomca, ca\,xg para 23% 19% 26%
cartas, e-mail especifico,
plataforma)
Ha um _protocolo contra a 199% 1% 22%
violéncia no trabalho
Ha um protocolo de
acompanhamento de situacoes 9% 15% 1%

de violéncia doméstica e/ou de
género

Fonte: Tabela elaborada com base no conjunto de pesquisas realizadas por GROW: Género y
Trabajo & FES, 2021.
Universo: todas as pessoas que responderam.

Entre as pessoas pesquisadas cujo local de trabalho tem
mecanismos de prevencao e erradicacdo da violéncia, e elas
sabem disso, verifica-se um nivel de confianca bastante
baixo: apenas 33% confiam neles, o que é mais frequente
entre os homens (38%) do que as mulheres (31%) e ainda
mais do que em pessoas de outras identidades (26%).
No total, 54% acreditam que 0s canais sao pouco ou
nada eficazes, praticamente sem distincdo entre homens
e mulheres. No entanto, 41% das pessoas com outras
identidades consideram que nao sdo nada ou sdo pouco
eficazes (ou seja, a percentagem que acredita que sdo mais
eficazes é maior do que entre as mulheres e os homens
inquiridos).

Por fim, cabe destacar que nas entrevistas, em muitos
casos, foram apontadas as dificuldades em denunciar a
violéncia no trabalho. Principalmente violéncia sexual.
Além dos entraves judiciais, como a lentiddo do processo
e a necessidade de apresentacao de provas, foi denunciado
o alto grau de estigmatizacdo e de mais sofrimento
para a vitima em torno do problema: desde chacotas e
ridicularizacéo da palavra do acusador até a culpabilizacao.

43 Com o objetivo de diferenciar as respostas de que existem mecanismos daquelas que se
referem a situagcoes em que ndo existem, ou ndo se conhece, o item “Nao sabe ou essas medidas
nao sao implementadas” foi diferenciado dos demais pela cor de fundo cinza.
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6.7 Reacoes das entidades empregadoras a
experiéncias de violéncia doméstica

Em relacdo a violéncia doméstica, 21% das pessoas
consultadas reconhecem viver ou ter vivido uma situacao
de violéncia doméstica nos ultimos cinco anos, com maior
impacto nas mulheres (23%) e nas pessoas de outras
identidades (42 %), comparativamente aos homens (15%).

Neste universo, 73% das pessoas ndo informaram a
organizacao empregadora sobre a sua situacdo, sendo essa
atitude mais frequente nas mulheres (74% vs. 69% entre
os homens). Das 11 pessoas de outras identidades que
sofreram violéncia doméstica, a maioria ndo denunciou.

Entre as pessoas que o fizeram, receberam principalmente
conselhos sobre opcdes e possibilidades (15%) e/ou
permissdo para se ausentar por alguns dias (4%) ou para
cumprir procedimentos legais e/ou tratamentos (7 %), sem
grandes distincdes entre mulheres e homens. Entre pessoas
com outras identidades, o mais normal tem sido receber
conselhos da organizacéo.

Quanto as percepgcdes das pessoas entrevistadas sobre este
problema, a maioria dos lideres do setor sindical menciona
gue o setor privado nao tem interesse em abordar a questao
ou se opde diretamente a isso.

“Por ora, ndo ha licencas por violéncia doméstica.
Ha muita pressao do setor empresarial para nao
aceitar.”

Depoimento de representante do setor sindical.

“E um dos aspectos mais importantes, mas ha
resisténcia. Os empresarios querem os custos mais
baixos possiveis”

Depoimento de representante do setor sindical.

“Néo ha protecao para essas situacoes. Estamos
longe de conseguir incorporar essa perspectiva no
ambiente de trabalho.”

Depoimento de representante do setor sindical.

“Nao se vé essa questdo nos locais de trabalho.
As empresas nao se preocupam, s6 enxergam a
produtividade.”

Depoimento de representante do setor sindical.

O apoio do setor sindical a esse aspecto da Convencao
N° 190 tem sido praticamente unanime, lembrando a
invisibilidade do tema e sua importancia. A vida privada tem
impacto na capacidade de trabalho, argumenta-se, razao
pela qual, nas palavras de uma pessoa representante do setor
sindical, “as empresas deveriam ter esse compromisso”.

No entanto, a maior parte do setor privado acredita que
nao ha controle sobre o que pode acontecer “fora do
escritorio”. Uma autoridade publica entrevistada argumenta
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gue “nao cabe ao setor privado” se encarregar dessas
questdes. Outros pontos de resisténcia estao relacionados
ao alto custo que isso implicaria para as pequenas e médias
empresas e ao temor de uma possivel diaspora de mulheres
afastadas por violéncia doméstica.

“Nao ha controle da empresa sobre o que
acontece fora de seu recinto.”

Depoimento de pessoa que representa o setor privado.

“Parece muito bonita (a licenca), mas o sistema
previdenciario esta em déficit. Ndo é pensado para
pequenas e médias empresas. "

Depoimento de pessoa que representa o setor privado.

“Toda mulher que sofre violéncia doméstica
vai tirar licenca. Essa magnitude teria que ser
analisada. E seria preciso ver o que acontece com
os homens, para ser justos.”

Depoimento de pessoa que representa o setor privado.

O papel do Estado é crucial para promover ou invisibilizar
esse problema. A titulo de exemplo, nas palavras de uma
pessoa representante do setor sindical: “N&ao tivemos um
Governo que nos permitisse iniciar esses debates” — o que
foi apontado em entrevistas em varios paises como essencial
para por o tema na agenda.

Finalmente, olhando exclusivamente para os paises que
possuem algum tipo de licenca para situacdes de violéncia
domeéstica*, pode-se notar nas entrevistas que, em muitos
casos, elas nao sao cumpridas na pratica.

44 Os paises que possuem algum tipo de licenca para violéncia doméstica sdo: Argentina,
Panama, Peru, Uruguai e Venezuela (ver secéo 4.1).
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7. PERCEPCOES SOBRE AS BARREIRAS PARA A RATIFICACAO E IMPLEMENTACAO DA CONVENCAO

N<2190 DA OIT

Com base nas informacodes levantadas na pesquisa, serdo analisadas as barreiras reconhecidas para a ratificacao e/
ou implementacdo da Convengao N° 190 nos paises da regido

Com relacao a Convencgdo, em linhas gerais, dirigentes
sindicais e autoridades publicas denunciam que o setor
privado tende a se opor e, no melhor dos casos, ndo se
pronuncia sobre o assunto. Vale mencionar que, na maioria
dos paises examinados, esse setor se absteve de votar em
Genebra (Conferéncia Internacional do Trabalho, 2019), com
excecdo de Costa Rica, Guatemala e Republica Dominicana,
que votaram contra, e do Equador, que nao participou.

Ja o setor sindical foi o que mais apoiou a ratificacao e/
ou implementacdo da Convencao, em todos os paises, o
gue coincide com a sua votacdo em Genebra (Conferéncia
Internacional do Trabalho, 2019), dado que em todos os
casos votou a favor, com excecdo do Equador, porque o
setor nao participou.

Diante dessa situacao, a possibilidade de desenvolver um
trabalho tripartite como o proposto na Convencao é, no
minimo, complexa, nao sé pelas diferencas de posicdo
dos setores envolvidos, como também pelas mudancas
dentro deles e pelas diferentes possibilidades de influenciar,
conforme os interesses que defendam.

Autoridades publicas e pessoas ouvidas no setor privado
indicam que, em alguns casos, a baixa sindicalizacdo e a ma
imagem dessas organizacoes funcionam como um fator que
as impede de exercer maior influéncia.

Diante dessa situacao, fica evidente, por um lado, a falta de
poder politico dos sindicatos para conseguir mudancas e, por
outro, que os/as trabalhadores/as tém menos possibilidades
de canalizar suas reivindicagcdes para que seus direitos sejam
cumpridos, uma vez que nao possuem instituicdes fortes
gue os/as apoiem e acompanhem.

#

Em relacdo ao setor publico, identificam-se percepcbes
conflitantes. Embora o setor sindical considere que é contra
— em muitos casos, por pressao do setor privado — ou que
nao tem vontade de conseguir a adocao e/ou cumprimento
efetivo, também ha representantes que sustentam que
o setor publico se posiciona a favor e que estdo sendo
adotadas medidas para alcancar o objetivo.
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E importante ter em mente que em Genebra (Conferéncia
Internacional do Trabalho, 2019), com excecao da
Venezuela — que nao participou da sessdo por causa da
adocdo da Convencdo N° 190 —, o setor publico votou a
favor em todos os paises. No entanto, isso nao se reflete
necessariamente em um compromisso efetivo de ratificacao
e/ou implementacdo. Da mesma forma, mudangas de
Governo apos a votacdo podem implicar mudanca de pauta
sobre o tema.

Na maioria dos paises da regido, a percepcao geral é de
gue ha um baixo nivel de consciéncia social sobre o tema,
com diferencas mais marcantes entre as grandes cidades
e as areas rurais. No entanto, tem sido regularmente
mencionado que “estdo falando mais do problema”.

Na pesquisa, foram reveladas algumas percep¢des quanto
a abordagem do assunto. Os resultados obtidos indicam
que 61% das pessoas consultadas viram mudancas nos
Ultimos tempos no tratamento destas situacdes. Em primeiro
lugar, considera-se que as pessoas estao mais cuidadosas
do que antes (36%), principalmente entre os homens. Em
segundo, que se da mais atencao as denuncias (22%) e,
em terceiro, que se ouvem mais as vitimas (18%). Ambas
as opcoes sem diferencas de género. Por fim, celebra-se
que as organizacdes possuem atualmente de protocolos
de atendimento que antes nao tinham (28%), com maior
incidéncia para as mulheres (+5 pp).

Apesar de tudo, é importante notar que 39% das pessoas
pesquisadas responderam que ndo viram mudancas nos
ultimos tempos, sem diferencas de género (38% mulheres
e 40% homens). Diante disso, torna-se necessario alcancar
uma transformacao cultural que promova a importancia de
erradicar a violéncia no ambiente de trabalho.

Ao longo da pesquisa, observou-se que a resisténcia do
setor privado se deve, em grande parte, a crenca de que
com a implementacao da Convencao havera mais denuncias
e san¢bes e que, portanto, aumentarao os custos que devem
ser arcados pelas empresas diante dessas situacdes.

E importante observar que a Convencao nao tem carater
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punitivista, mas, pelo contrario, busca a prevencédo e o
atendimento precoce da violéncia no trabalho. Por outro
lado, é preciso entender esse instrumento sob a 6tica do
direito ao trabalho. Isso implica que o “trabalho decente”
e em um ambiente livre de violéncia é um direito humano.

#6. Poucos dados estatisticos

Constatou-se que a falta de pesquisas e producao de
estatisticas confidveis sobre violéncia no trabalho pode ser
uma barreira, pois dificulta a mensuragao da incidéncia do
problema nos paises que carecem dessas informacoes e,
portanto, ndo é possivel criar nem introduzir estratégias
adequadas para a sua prevencdo e/ou abordagem.

#7. Desafios em torno das novas exigéncias da
Convencao N2190

No caso dos desafios especificamente relacionados a
abordagem da Convencao, destacam-se os obstaculos
guanto ao escopo de aplicacdo, como a incorporacdo da
abordagem de género, a inclusdo da comunidade LGBTIQ+
e dos/as trabalhadores/as informais e a violéncia doméstica.




8. CONCLUSOES

Com base nas pesquisas realizadas, foi possivel identificar
o contexto social, cultural, politico e econdémico em que
se inscreve o problema da violéncia no trabalho na regiao,
apresentando uma série de desafios para sua abordagem.
Nesse sentido, observa-se que o tema esta em pauta,
independentemente da posicdo dos diversos setores.
Sejam a favor ou contra a implementacdo de medidas para
erradicar a violéncia no ambiente de trabalho, sempre ha
uma posicdo assumida.

De qualquer forma, embora se reconhega o impacto
desproporcional da violéncia sobre as mulheres, isso
nao acontece em todos os paises no que se refere as
desigualdades estruturais que afetam outros grupos
populacionais especificos, o que os deixa em condicdes
de maior vulnerabilidade, como a comunidade LGBTIQ+,
trabalhadores informais da economia e as pessoas com
deficiéncia. Torna-se, entdo, necessario ampliar a definicao
e abrangéncia da violéncia no trabalho nas respectivas
legislacdes.

Na mesma linha, apesar de a maioria dos paises possuir
legislacao cujo objetivo é prevenir, punir e/ou erradicar a
violéncia de género, isso se da em termos binarios, por isso
é importante que se avance na protecdo da comunidade
LGBTIQ+. Da mesma forma, todos os paises possuem alguma
legislacdo relacionada a violéncia doméstica ou intrafamiliar,
embora as pessoas ainda nao sejam consideradas sujeitos
integrais. A “vida privada” é isolada do local de trabalho.
Assim, identificam-se posicdes conflitantes entre quem
considera que as organizacoes patronais devem acompanhar
as vitimas desse tipo de violéncia e quem defende que se
trata de um problema que vai além do local de trabalho.

Quanto as posicdes dos diversos setores sobre a ratificacdo
e/ou implementacdo da Convencdo N° 190, ainda que
se partisse da premissa de que o setor privado poderia
funcionar como obstaculo e que, ao contrario, um setor
sindical forte e representativo dos/as trabalhadores/as
possa operar como promotor de suas causas, o que se tem
observado é que, havendo vontade politica, o processo
avanca. Por exemplo, todos os paises que ratificaram a
Convencdo na regido — Argentina, Equador, México, Peru,
Uruguai — tiveram abstencoes e/ou falta de participacao de
algum dos setores envolvidos durante a votagao para sua
adocao em Genebra (Internacional do Trabalho Conferéncia,
2019). No entanto, também é importante lembrar que ainda
persistem dificuldades em sustentar o necessario didlogo
tripartite promovido pela Convencéo, a fim de alcancar sua
efetiva implementacéao.

Quanto a incidéncia de violéncia no trabalho, apesar de
os resultados obtidos nesta investigacao corresponderem
a um estudo exploratério e de que a pesquisa realizada
era de resposta voluntéaria e de tipo ndo probabilistico, o
estudo permitiu comecar a elucidar algumas tendéncias
guanto a incidéncia de violéncia no trabalho, em nivel
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geral, conforme os diferentes tipos de violéncia na regiao.
No mais, contribuiu para a compreensao da importancia
de se ter informacoes sobre o problema numa perspectiva
de género e interseccional, evidenciando que o impacto da
violéncia no local de trabalho nao afeta todas as pessoas
da mesma forma.

Entre as principais constatacdes sobre a situacdo na regido,
observou-se que as pessoas relatam em maior medida
presenciar situacdes de violéncia no trabalho do que
vivencia-las, o que pode ser explicado pelo fato de ser mais
facil identificar a violéncia sofrida pelas outras pessoas do
gue a que se sofre. Enquanto as mulheres admitem vivenciar
e presenciar situacdes na mesma medida, os homens e
pessoas de outras identidades sdo mais inclinados para a
segunda opcdo, o que, por sua vez, pode ser atribuido ao
fato de que em todos os paises existe um debate ativo sobre
a violéncia sofrida pelas mulheres.

Foi revelado que em paises com altos indices de violéncia
social geralmente ndo sao identificados tipos de violéncia
no trabalho que podem se apresentar de formas mais sutis,
como a violéncia psicoldgica e a simbdlica. E importante,
entdo, trabalhar ac6es de conscientizacdo que fornecam
informacdes para desnaturalizar comportamentos e préticas
gue, apesar de configurarem violéncia, ndo sao entendidas
como tal.

Por outro lado, e desde que a pesquisa foi realizada,
em 2021, durante a pandemia de Covid-19, novas
configuracdes de violéncia foram detectadas por meio de
canais digitais, com o problema agregado de que, em geral,
as pessoas estao conectadas de maneira permanente, razao
pela qual essas situacdes podem ser ainda mais invasivas
para a vida quotidiana.

E importante destacar a alta incidéncia da violéncia sexual,
pois, embora ndo seja a mais frequente, os percentuais de
incidéncia obtidos sao altos, o que a torna motivo de grande
preocupacdo entre as pessoas entrevistadas dos diversos
setores, pela sua gravidade.

No que diz respeito aos tipos de violéncia, deve-se considerar
gue, embora tenham sido separados, a fim de se desenhar
uma ferramenta analitica que nos permitisse desenvolver
estratégias especificas para aborda-los, geralmente
aparecem inter-relacionados.

De modo analogo, corroborou-se a hipétese de que ha
relacdes de poder hierdrquico e de género em jogo no
exercicio da violéncia no trabalho: os chefes diretos, os
dirigentes de organizacoes e os colegas de trabalho, que
sdo homens, sdo 0s que mais exercem a violéncia.

No que se refere as organizacbes, com base na pesquisa
realizada identificou-se a falta de confianca nos canais
de consulta e/ou dendncia internos, o que faz com que
a maioria das pessoas, perante uma situacao de violéncia
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no trabalho, busque primeiro um colega de trabalho ou
um amigo de fora da instituicdo. Somado a isso, faltam
protocolos e politicas, e ha elevado desconhecimento de
COmMO agir nessas situacoes.

Para finalizar, pelo menos trés questdes permanecem
pendentes para pesquisas futuras. Primeiro, verificar
se existe correlacdo entre a filiacdo sindical e o nivel de
conhecimento dos mecanismos de enfrentamento da
violéncia no trabalho, visto que se observou que os homens
sd0 0s que mais participam das organizacdes sindicais e,
ao mesmo tempo, aqueles que tém mais conhecimento
sobre quais mecanismos podem utilizar ao vivenciar uma
situacdo de violéncia no trabalho. Por outro lado, avaliar
como os mandatos da masculinidade hegemonica impactam
0 exercicio da violéncia no trabalho, de modo geral, e da
violéncia sexual, em particular no ambito do trabalho, a
fim de desenvolver acdes voltadas para sua prevencao.
Por ultimo, seria interessante pesquisar sobre a situacao
especifica das pessoas migrantes diante da violéncia no
trabalho, pois, embora sua incidéncia seja semelhante
a das ndo migrantes, ndo se conhece a gravidade — e as
particularidades — da violéncia que sofrem.
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9. RECOMENDAGCOES PARA A RATIFICACAO E A IMPLEMENTACAO DA CONVENCAO

N¢ 190 DA OIT

Diante do cendrio identificado na pesquisa, elencamos uma série de recomendacdes, com base em diferentes
publicos, que podem contribuir para desnaturalizar a violéncia no trabalho e promover os principios da Convencao,
de modo a facilitar e dar impulso a sua ratificacdo e implementacao:

PELO ESTADO

Independentemente de um pais ter ou nao ratificado a
Convencdo N° 190 da OIT, o setor publico deve garantir
gue os ambientes de trabalho sejam livres de violéncia. Aqui
estdo algumas recomendacdes a esse respeito:

» Geral

() Promover o trabalho tripartite para garantir a efetiva
implementacao da Convencao.

» Legislacao

() Elaborar e implementar legislacao nacional que defina
a violéncia no local de trabalho de forma consistente
com a Convencao: que nao faca referéncia a repeticao,
gue inclua qualquer ato ou omissdo e que considere a
questdo do género e outras interseccionalidades.

() Elaborar e implementar legislacdo e regulamentacéao
gue preencha a lacuna normativa existente em relacéo
as pessoas da comunidade LGBTIQ+ e aos trabalhadores/
as em situacdo de informalidade.

() Garantir que as pessoas vitimas de violéncia doméstica
contem com o apoio necessario em seus espagos de
trabalho.

»  Acompanhamento
() Criar espacos de orientacdo para pessoas que passam
por situacoes de violéncia no trabalho.

»  Prevencao

() Desenvolver acbes de conscientizacao interministeriais
para abordar as questdes de género.

() Desconstruir as masculinidades hegeménicas que
sustentam a violéncia como vinculo.

() Coletar e divulgar regularmente nimeros oficiais e
desagregados por género, que permitam dar conta da
situacao da violéncia no trabalho e como esta afeta
desproporcionalmente as mulheres e pessoas de outras
identidades.
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{ Implementar campanhas de comunicacao voltadas
a trabalhadores/as e empregadores/as para disseminar
conceitos-chave relacionados a violéncia no trabalho.

() Desenvolver campanhas de comunicacao para tornar
visivel o impacto da violéncia no desenvolvimento
profissional e pessoal dos/as trabalhadores/as e o seu
impacto nas organizagdes, bem como conscientizar
sobre as situacdes mais naturalizadas de violéncia no
trabalho.

NAS ORGANIZACOES EMPREGADORAS

Nos paises que ratificaram a Convencao N190 da OIT, o
setor privado tem uma série de obrigacoes. Entre elas:

» Realizar diagndsticos sobre a percep¢ao da violéncia
no ambiente de trabalho, para conhecer a gravidade da
situagao.

» Institucionalizar, por meio de politicas e protocolos, o
tratamento da violéncia no trabalho.

»  Promover espacos de didlogo para que todas as areas
envolvidas (RH, juridico, compliance, saude) cheguem
a acordos prévios sobre como lidar com situagoes de
violéncia.

» Adotar uma abordagem abrangente, incluindo
resposta e reparo rapidos e medidas preventivas.

Quem nao esta obrigado pela Convencdo tem uma grande
oportunidade para abordar a questdo com base neste
marco.

NOS SINDICATOS

As organizacdes que representam os direitos dos/as
trabalhadores/as devem promover:

» desenvolvimento de uma agenda comum, articulagoes
e boas praticas entre as organizagoes sindicais, para
manter a coeréncia e o alinhamento a Convencao N2 190.
As sinergias regionais fortalecem essas agoes.

»  Acoes de influéncia politica para a implementacao efetiva
da Convencao N2 190, incluindo em espagos proprios.
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»  Adocao de campanhas de comunicacao no ambito da
Convencao N2 190 da OIT que tenham como objetivo:

() Fornecer informacoes sobre o enfoque preventivo e
nao punitivista da Convencao.

() Conscientizar sobre as situacbes mais naturalizadas de
violéncia no trabalho. Enfatizar a importancia de incluir
a abordagem da violéncia doméstica.

() Desconstruir as masculinidades hegemdnicas que
sustentam a violéncia como vinculo.

NA SOCIEDADE CIVIL

Este terceiro setor pode ser crucial para a promocao de:

» QObservatoérios de violéncia no local de trabalho em
nivel nacional e/ou regional.

» Espacos de aconselhamento para trabalhadores/as

» Acoes de conscientizacao sobre as desigualdades
estruturais e seu papel na desproporcionalidade da
violéncia sofrida pelas mulheres e a importancia da
desconstrucao das masculinidades hegemoénicas que
sustentam a violéncia como vinculo.

» AcOes de defesa para tornar o problema visivel:

() Levantamento e divulgacdo de dados oficiais de forma
regular e desagregados por género, que permitam dar
conta da situacao da violéncia no trabalho e como ela
afeta desproporcionalmente mulheres e pessoas de
outras identidades.

() Campanhas de comunicacao dirigidas a trabalhadores/
as e empregadores/as para disseminar conceitos-chave
sobre violéncia no local de trabalho.

() Campanhas de comunicacdo para dar visibilidade
ao impacto da violéncia no desenvolvimento profissional
e pessoal dos/as trabalhadores/as, e seu impacto nas
organizacoes, bem como sensibilizar para as situacoes
mais naturalizadas de violéncia no trabalho, de acordo
com cada pais.

» Ac¢Oes de capacitacdao de empregadores/as e
sindicatos sobre lideranca inclusiva e relacoes de poder
na perspectiva de género e interseccional, destacando a
importancia e os beneficios da construcao de espacos de
trabalho acolhedores e livres de violéncia.
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ANEXO A

Caracterizacao da amostra da pesquisa

Conforme expresso no relatério, a pesquisa online apresenta um desenho descritivo-exploratério com o objetivo de
conhecer a situacdo do pais quanto a incidéncia de violéncia no trabalho, o conhecimento dos principais instrumentos de
notificacdo e a percepcao sobre o assunto.

A pesquisa foi dirigida a todas as pessoas residentes nos paises selecionados da América Latina e Caribe* que tém ou
tiveram trabalho remunerado, alcancando um total de 5.992 pessoas: 4.326 delas se percebem mulheres; 1.621, homens
e 45, pessoas de outras identidades de género.

Como o desenho da amostra é ndo probabilistico e de tipo intencional, os resultados ndo podem ser generalizados para
toda a populacao, mas fornecem pistas preliminares sobre a situacdo da violéncia no trabalho nos paises que fazem parte
da pesquisa. As diferencas entre homens e mulheres apresentadas sao indicativas.

No que diz respeito a idade, como mostra o Grafico 1, tanto as mulheres como os homens e as pessoas de outras
identidades concentram-se majoritariamente na faixa entre os 26 e os 35 anos. A participacdo de pessoas de outras
identidades diminui a medida que a idade aumenta. As maiores diferencas em relacdo a homens e mulheres registram-se
entre os 36 e 0s 45 anos, e entre 0s 56 e 0s 65 anos.

Grafico 1 Distribuicdo por género e idade das pessoas pesquisadas
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Fonte: Grafico elaborado com base no conjunto de pesquisas realizadas por GROW: Género y Trabajo & FES, 2021.
Universo: todas as pessoas que responderam.

Do total de mulheres e homens que responderam, 11% possuem algum tipo de deficiéncia (auditiva, sensorial, intelectual,
visual, motora), sem grandes distincdes entre os géneros. O nivel de frequéncia é um pouco maior entre pessoas de outras
identidades (18%).

Quanto a origem das pessoas consultadas, 4% das mulheres e dos homens sdo migrantes®, assim como 10% das
pessoas de outras identidades que responderam. Por sua vez, 24% das mulheres e homens que responderam a pesquisa
se identificam como afrodescendentes e/ou integrantes ou descendentes de povos indigenas. Tal percentual, no caso de
pessoas com outras identidades, é de 30%.

A grande maioria das mulheres e dos homens que responderam (90%) vive em areas urbanas, tal como 92,5% das
40 pessoas com outras identidades. Ao todo, 10% das pessoas pesquisadas dizem viver em areas rurais, sem grandes

distingdes por género.

Embora mais da metade das mulheres (61%) e das pessoas de outras identidades (58%) pesquisadas sejam chefes de
familia, os homens o sdo em maior proporcao (68%).

45 Argentina, Brasil, Chile, Colémbia, Costa Rica, Equador, Guatemala, Honduras, México, Panamé, Peru, Republica Dominicana, Uruguay e Venezuela

46  Para o caso do Peru, esta pergunta se refere a imigrantes.
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Além disso, a maioria das pessoas pesquisadas tem dependentes (51%), o que é mais comum entre pessoas de outras
identidades (69%) e mulheres (52%) do que entre os homens (47%). Como mostra a Tabela 1, para as mulheres com
dependentes, o mais frequente é que tenham uma pessoa; ja para homens e pessoas de outras identidades, o mais comum

é estar no comando de trés ou mais pessoas.

Tabela 1 Distribuicdo por quantidade de dependentes e género das pessoas consultadas

: Pessoas de outras
Quantldade de dependentes mm

Nenhuma pessoa 48% 31% 53%
Uma pessoa 23% 23% 16%
Duas pessoas 19% 19% 14%
Trés ou mais pessoas 11% 27% 17%
Total 100% 100% 100%

Fonte: Tabela elaborada com base no conjunto de pesquisas realizadas por GROW: Género y Trabajo & FES, 2021.
Universo: mulheres e homens que responderam.

Por Ultimo, entre os que tém dependentes, pouco mais da metade é responsavel por pessoas com menos de 12 anos
(52%), sem distincdo entre mulheres e homens. Das 18 pessoas com outras identidades que responderam, dois tercos

afirmam nao ter filhos/as dependentes.
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uem mais exerce a violéncia sdo os chefes imediatos
homens, colegas ou lideres na organizacdo (que nao sdo
chefes imediatos).

%

Quanto as reagdes, as pessoas que passam por situacoes
de violéncia no trabalho recorrem principalmente a colegas
de trabalho. Metades das pessoas que reagiu a esse tipo
de situacao percebe que suas acdes nao deram em nada.

%

O motivo mais frequente para NAO fazer alguma coisa diante
da situacdo de violéncia é o medo de perder o trabalho.

%

Quase metade das pessoas consultadas desconhece espacos
e/ou canais de denuncia. Entre guem tem conhecimento, os
niveis de confianca nesses mecanismos sao baixos.

%

Entre as barreiras identificadas para a implementacao da
Convencao, incluem-se: (1) pouco didlogo tripartite, (2) a
baixa sindicalizacao, (3) as mudancas na agenda politica
dos Governos, (4) a necessidade de vir acompanhada de
uma transformacdo cultural (5) as concepcdes sobre a
Convencao: denuncias, sancbes e custos, (6) 0s poucos
dados estatisticos e (7) os desafios em torno das novas
igéncias da Convengao N°190.




