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AMmbientes saudaveis e livres de violéncia e assédio

As empresas tém a responsabilidade de garantir ambientes seguros. No entanto, a
violéncia e o assédio ndo sdo apenas questoées legais, mas também problemas sociais
profundamente enraizados nas desigualdades de género. Abordar essa problemdtica é
essencial para fomentar uma cultura de respeito e incluséo.

Contexto e evidéncias

A Violéncia Baseada em Género (VBG) € um problema social, disseminado e multifacetado. Refere-se a
toda forma de violéncia dirigida contra mulheres, assim como a violéncia contra pessoas com base em
sua orientacdo sexual ou identidade de género. A VBG engloba diversos tipos de manifestacdes, que
podem ocorrer simultaneamente. Mulheres e meninas sao as mais afetadas pela VBG, embora a violéncia
se agrave ao coincidir com outras dimensdes, como raga, etnia, deficiéncia, status migratorio, orientacao
sexual, idade, entre outras (ver Quadro 10).

Segundo dados da Organizacdo Mundial da Saude, a prevaléncia média da violéncia fisica e/ou sexual
por parte do parceiro ao longo da vida entre mulheres de 15 a 49 anos é de 25% na América Latina e no
Caribe, e de 27% a nivel mundial (OMS, 2021). A violéncia praticada por parceiros ou ex-parceiros € recon-
hecida como a forma mais comum de violéncia baseada em género contra as mulheres. No entanto, a
disponibilidade limitada de dados — devido ao medo de estigmatizacao, vergonha ou represalias por parte
das vitimas — sugere que essas cifras podem estar subestimadas. Em relacao a violéncia sexual cometida
por terceiros (Ndao o parceiro intimo), as estimativas para a ALC sdo elevadas. A prevaléncia desse tipo de
violéncia entre mulheres com 15 anos ou mais € de 11%, em comparacao com uma meédia mundial de 6%
(OMS, 2021).

A VBG tem multiplas consequéncias, que vao além das vitimas diretas. Além de violar os direitos huma-
nos dessas pessoas, a VBG impoe custos sociais e econdmicos para elas, suas familias, a sociedade e as
economias. As vitimas de VBG enfrentam problemas fisicos e de salde mental tanto a curto como a lon-
go prazo, o que afeta sua qualidade de vida e bem-estar geral. Além disso, a VBG afeta negativamente os
resultados laborais das vitimas. A exposicao a violéncia se reflete em dificuldades para conseguir trabalho,
manter o emprego, maior absenteismo, atrasos e reducdo nas horas trabalhadas.

Quanto a violéncia exercida no ambiente de trabalho, os dados revelam um desafio prioritario. Segundo
uma pesquisa da OIT realizada em 2021, quase 23% das pessoas empregadas no mundo ja sofreram violén-
cia e assédio no trabalho, seja de forma fisica, psicoldgica ou sexual. Em particular, a América Latina e o
Caribe apresentam a maior prevaléncia regional, com uma média de 34,3%, sendo as mulheres mais
propensas a sofrer violéncia e assédio no trabalho em comparacdo com os homens (39% contra 31%).

Por outro lado, a andlise por tipo de violéncia mostra que os homens tém maior probabilidade de sofrer
episddios repetidos de violéncia e assédio fisico no trabalho, enquanto as mulheres sao mais afetadas pela
violéncia psicoldgica. A violéncia psicolégica é uma das formas mais comuns de VBG na regido e uma
das mais dificeis de medir e compreender, manifestando-se, por exemplo, por meio de insultos, desqua-
lificagao, humilhacdes, manipulacao, isolamento e ameacas (Roza e Martin, 2021).



—

= _
GUIA PARA PROMOVER A IGUALDADE DE GENERO
/\ NAS EMPRESAS DA AMERICA LATINA E DO CARIBE

O estudo da OIT também identifica que a violéncia e o assédio sexual impactam de forma mais desigual
as mulheres ao longo de sua vida profissional: 8, 2% contra 50% no caso dos homens, a nivel mundial. A
regiao da ALC apresenta maior prevaléncia desse tipo de violéncia em ambos os géneros: 17,7% das mul-
heres e 72% dos homens.

Quanto a denuncia dos casos, apenas metade das vitimas de violéncia no trabalho contou suas experiéncias,
geralmente depois de terem sofrido multiplas formas de violéncia. A violéncia e o assédio no ambiente de
trabalho sdo fendmenos recorrentes e persistentes na regido: mais de trés em cada cinco vitimas afirmam
ter passado por essas situacoes diversas vezes.

Qutras fontes de informacao confirmam a prevaléncia da violéncia no trabalho. No Equador, 20,1% das mul-
heres com 15 anos ou mais sofreram algum tipo de violéncia ao longo da vida no ambiente de trabalho, das
quais 17,2% vivenciaram violéncia psicoldgica, 6,8% violéncia sexual e 12% violéncia fisica (INEC, 2019). No
Meéxico, 11,2% das mulheres com 15 anos ou mais que ja trabalharam alguma vez foram vitimas de violéncia
sexual ao longo da vida: 10,6% sofreram violéncia emocional e 16%, violéncia fisica (INEGI, 2016). No Uruguai,
17.9% das mulheres relataram ter vivido situacdes de VBG no ambiente de trabalho (INE, 2020). Na Bolivia,
um estudo realizado com grandes empresas revelou que 47% das trabalhadoras sofreram violéncia psico-
l6gica e quase 36% relataram algum episédio de assédio sexual no trabalho (GlZ, 2022).

Prevenir a violéncia e o assédio no local de trabalho é uma responsabilidade fundamental das empre-
sas para garantir ambientes de trabalho seguros. O ndo cumprimento dessa responsabilidade pode ter
consequéncias negativas ndo apenas para as vitimas — afetando desempenho, progresso profissional e
bem-estar geral —, mas também para as organizacoes. As denuncias de situacdes de violéncia e assedio
no trabalho podem prejudicar a reputacao de uma empresa e seu desempenho.

Segundo uma pesquisa realizada nos Estados Unidos, as organizacdes que enfrentam denuncias de assé-
dio sexual veem sua reputa¢do muito mais afetada do que aquelas denunciadas por outras transgressoes,
como ma conduta financeira, por exemplo. A percepcao geral € de que uma denuncia por assédio sexual
€ indicativa de um problema cultural na organizacao, mais do que de uma pessoa ou grupo especifico
(Harvard Business Review, 2018).

Quanto a abordagem da violéncia doméstica no ambiente de trabalho, diversos estudos avaliaram os custos
econdmicos associados a violéncia de género. No Equador, estima-se que as empresas perdem em média
10,5 dias Uteis por ano por cada trabalhadora vitima de violéncia de género (GlZ, 2019). No Peru, a violéncia
contra as mulheres gera uma perda anual de mais de 6,7 bilhdes de ddlares, o equivalente a 3,7% do PIB
(GlZ, 2014). Nos EUA, mulheres que sofreram violéncia domeéstica trabalham, em média, 10% menos dias
Uteis por ano (IWPR, 2017).
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QUADRO 10

A VBG é um termo guarda-chuva utilizado para se referir de forma ampla a diferentes manifestagées de
violéncia. Trata-se de um problema social que abrange varios tipos de expressdes potencialmente con-
comitantes. A pesquisa e a pratica costumam distinguir diferentes tipos de VBG de acordo com a forma
como é exercida e o contexto em que ocorre (Roza e Martin, 2021).

Quanto a forma como se manifesta, geralmente é classificada como fisica, que inclui todos os “atos que
podem causar danos fisicos a vitima" (OMS, 2021); sexual, que se refere a “ser forcada fisicamente a manter
relacdes sexuais e outras formas de coercdo sexual, como o assédio sexual” (OMS, 2021); emocional, que
se refere a “insultos, humilhagdes constantes, ameacas e intimidacado (por exemplo, destruicao de obje-
tos)" (OMS, 2012); e de controle, que diz respeito a agdes que incluem “isolar uma pessoa da familia e de
amigos, monitorar seus movimentos e restringir o acesso a recursos financeiros, emprego, educacao ou
cuidados de saude” (OMS, 2012). Quanto ao contexto em que ocorre, costuma-se distinguir entre violéncia
doméstica, que compreende tanto a violéncia de parceiro intimo quanto a violéncia familiar (Palermo,
Bleck e Peterman, 2014); violéncia de género online, que inclui “qualquer ato de violéncia de género que
seja cometido, facilitado ou agravado parcial ou totalmente por meio de tecnologias da informacao e
comunicacao, como telefones celulares e smartphones, internet, plataformas de redes sociais ou e-mail”
(Morales, 2020); violéncia no ambiente de trabalho e violéncia em espacos publicos, como nas ruas (Roza
e Martin, 2021).

Microagressées nos ambientes de trabalho

As microagressoes sdo uma forma de violéncia psicoldgica enraizada em preconceitos cotidianos, frequen-
temente presentes nos ambientes de trabalho, com impacto significativo e duradouro sobre as pessoas
que as vivenciam. Essas manifestacdes incluem comentarios e a¢cdes, muitas vezes sutis, mas igualmente
prejudiciais, que desvalorizam ou menosprezam as pessoas com base em seu género, orientacao sexual ou
outros aspectos da identidade. Esse comportamento denota falta de respeito, gerando estresse e descon-
forto, além de consequéncias negativas tanto para a salde quanto para as oportunidades profissionais de
quem as sofre. As pesquisas indicam que as mulheres enfrentam um numero maior de microagressées
no ambiente de trabalho do que os homens, e que essas situacoes tendem a ser mais frequentes entre
grupos com identidades interseccionais.

Fonte: elaboracgdo propria.
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Acdes potenciais

Organizacoes e liderancas comprometidas com ambientes de trabalho livres de
violéncia e assédio

A seguir, sao apresentadas algumas medidas que podem orientar as empresas na prevencao e no enfrenta-
mento da violéncia e do assédio no trabalho. Sdo sugeridos diferentes eixos, para uma abordagem integral,
gue as empresas podem considerar e adaptar a seus contextos e necessidades especificas.

A Compromisso

Implementar uma politica de tolerancia zero a VBG que abranja todos os niveis da organizac¢ao, respal-
dada pela autoridade maxima da empresa e com o apoio de toda a equipe de lideranca. E fundamental
que essa politica se estenda a toda a cadeia de valor, promovendo a transparéncia entre organizacoes e
estabelecendo sistemas eficazes de prevencao e resposta.

Definir uma estratégia de abordagem integral que inclua programas para prevenir a VBG, protocolos
de atuacao, clareza sobre os papéis e responsabilidades dos trabalhadores, das liderancas e da empresa,
canais de denuncia confiaveis e confidenciais, procedimentos de investigacdo e mecanismos de protecao.

B Prevencao

Constituir um comité ou equipe com participacdo de pessoal de alto nivel e referéncias da organizacéo
para definir uma estratégia de prevencao e enfrentamento da VBG.

Realizar um estudo de linha de base, considerando, por exemplo, uma pesquisa dirigida a todo o pes-
soal, que investigue os conhecimentos sobre VBG, a confianca nos canais de dendncia, as experiéncias
de violéncia vividas ou presenciadas na empresa, entre outros aspectos.

Contar com o apoio de especialistas externos para mapear e monitorar vulnerabilidades internas e
externas. ldentificar praticas de trabalho e grupos de trabalhadores mais expostos, como estagiarios,
pessoal contratado, trabalhadores alocados em locais especificos fora do escritério ou em areas remotas.

Implementar medidas de prevencao e mitigacao de riscos para aumentar a seguranca no ambiente
de trabalho, especialmente em empresas com operacdes em campo. Adequar aspectos da infraestru-
tura como banheiros, vestiarios e dormitdrios com distingcdo de género, transporte seguro para todas
as pessoas empregadas, equipamentos de seguranca como cameras de monitoramento e sistemas de
alarme, vigilancia nas areas de maior vulnerabilidade, seguranca em areas comuns € iluminacao ade-
quada (USAID, 2022).

Integrar a prevencao da VBG nos sistemas e processos de gestao de riscos e nos comités de saude e
seguranca da empresa, garantindo uma participacao equitativa de mulheres nesses espacos. Garantir
gue a violéncia psicologica esteja incluida nas avaliagcdes de risco.

Oferecer capacitacdes periédicas para sensibilizar toda a equipe sobre a importéncia de reconhecer
a VBG em todas as suas formas, assim como formacdes especificas para liderancas sobre prevencdo e
abordagem de casos.
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Articular esforcos com outras empresas do setor para elaborar diagnésticos conjuntos, que possibilitem
uma compreensao mais completa e detalhada da problematica na indUstria especifica.

Trabalhar de forma colaborativa com organizag¢des sindicais e entidades representativas do setor para
incorporar clausulas especificas nos acordos coletivos de trabalho ou nos regulamentos internos sobre
prevencao e erradicacao da violéncia no ambiente de trabalho.

C Protecao

Garantir canais de denulncia que preservem a confidencialidade e o anonimato, e estabelecer meca-
NisMos especiais para casos de alta complexidade. Definir diferentes canais para consultas e denudncias,
como linha telefénica direta, e-mail, mensagem de texto e/ou plataforma online.

Estabelecer um protocolo de atuacdo. Oferecer apoio confidencial e andnimo por meio de um comité
de especialistas, interno ou externo, e de um programa de assisténcia as pessoas afetadas. Assegurar o
anonimato e a protecao contra represalias, bem como garantir que os casos sejam devidamente regis-
trados, tratados e monitorados, buscando prazos eficientes de resolucao.

Capacitar e dar apoio a lideres para que possam reconhecer, responder e encaminhar possiveis casos
de VBG em suas equipes.

Estabelecer medidas disciplinares com processos claros, documentados e amplamente conhecidos,
que prevejam sancdes proporcionais a gravidade do caso e que sejam aplicadas de forma consistente,
a fim de fortalecer a confianca nos procedimentos.

Informar, em situagdes graves, as autoridades, com o consentimento da pessoa afetada, para que sejam
tomadas as medidas legais cabiveis, tanto penais quanto civis. Recomenda-se oferecer apoio psicosso-
cial adequado durante esse processo e colaborar com organizagdes da sociedade civil para conectar as
mulheres a servicos especializados.

D Transparéncia, registro e monitoramento

Tornar publicas as politicas relacionadas a VBG e informar a equipe e as partes interessadas sobre quais-
quer acoes adotadas para reduzir a VBG.

Registrar o numero de casos de violéncia e assédio separados por género e acompanhar sua evolugao.

Avaliar a efetividade das politicas e dos programas implementados por meio de pesquisas regulares
com os funcionarios. Compartilhar os principais resultados com a equipe e partes interessadas. Garantir
mecanismos de escuta para que funcionarios possam compartilhar ideias e sugestoes.

Considerar o desenvolvimento de processos de monitoramento e avaliagdo em parceria com univer-
sidades e organiza¢des especializadas em VBG.

E Colaboracao

Em determinados setores marcadamente masculinos e com atividades operacionais em campo, pode
ser necessario elevar os padrées ao longo da cadeia de valor para construir um ecossistema mais solido
de prevencao e enfrentamento da VBG. Alguns locais de trabalho abrigam trabalhadores e suas familias,
0 que estende a responsabilidade da empresa aos lares, fornecedores e comunidades.
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Identificar partes interessadas com as quais seja possivel trabalhar de forma articulada, como presta-
dores de servicos médicos, forcas policiais, servicos de transporte, governos locais, ONGs especializadas,
entre outros. Desenvolver politicas e programas de prevencao e enfrentamento da VBG com as partes
interessadas relevantes.

Criar redes setoriais para acordar principios e agdes conjuntas ao longo de toda a cadeia de forne-
cedores e facilitar o aprendizado entre pares. Além disso, podem ser firmados acordos coletivos entre
mMultiplos empregadores.

Capacitar fornecedores e divulgar as politicas contra a VBG. O poder de compra pode ser utilizado como
instrumento para exigir mudancas de conduta, praticas e/ou o desenvolvimento de politicas especificas.

Trabalhar com investidores para que incluam a VBG como critério de risco em seus padroes de des-
empenho ambiental e social.

F Violéncia intrafamiliar’

A violéncia intrafamiliar € uma questdo que também diz respeito ao ambiente de trabalho, pois impede
a plena participacao das mulheres no emprego e crescimento profissional, com profundas repercussoes
fisicas, financeiras e psicolégicas para as pessoas afetadas.

Para apoiar mulheres e outros grupos em situacao de violéncia intrafamiliar, as empresas vém ampliando
seu compromisso para incluir o enfrentamento dessa forma de violéncia no ambito do trabalho, conforme
recomendado pela Convencao 190 da OIT (ver Quadro 11). Como medidas especificas, as empresas podem
implementar um protocolo de atuacdo e atuar proativamente na identificacdo de sinais de alerta em fases
iniciais de risco. Nesse sentido, o marco Reconhecer, Responder e Encaminhar pode ser uma abordagem
Util para liderancas e organizacdes (Fundacao Vodafone, 2020).

Reconhecer os sinais de violéncia intrafamiliar implica estar atento a mudancas nos comportamentos
individuais, queda de frequéncia ao trabalho e de desempenho, além de alteracdes fisicas, como lesdes,
hematomas visiveis, entre outros.

Responder com instrumentos adequados significa garantir que as politicas, protocolos e/ou procedi-
mentos oferecam apoio apropriado as vitimas, como licencas remuneradas, garantia de confidencialida-
de, dias de afastamento para realizagao de tramites, apoio financeiro, assessoria juridica e acolhimento
psicolégico.

Encaminhar para servicos especializados envolve facilitar o acesso do funcionario a servicos internos
confidenciais, por meio de estratégias de comunicagao como e-mails institucionais, cartazes em areas
comuns, salas de descanso, sanitarios, entre outros. Além disso, recomenda-se fornecer informacdes sobre
locais especializados em violéncia intrafamiliar, como centros de crise e abrigos seguros.

1. A violéncia intrafamiliar refere-se a qualquer comportamento dentro de um relacionamento intimo ou familiar que cause danos fisicos, sexuais ou
psicolégicos, incluindo: agressao fisica, coercdo sexual, abuso psicolégico e comportamentos de controle (ONU).
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QUADRO 1

Em 1992, o Comité para a Eliminacdo da Discriminagao contra a Mulher (CEDAW) declarou, por meio da
sua Recomendagao n°19, que a violéncia contra as mulheres € uma forma de discriminacao dirigida as
mulheres por sua condigao de ser mulher e que as afeta de maneira desproporcional. Em 2017, na Re-

comendacao n° 35, o Comité da CEDAW reconheceu gue a proibicdo da violéncia de género contra as
mulheres evoluiu até se tornar um principio de direito internacional consuetudinario.

Em 2019, a OIT adotou a Convencao n° 190 e a Recomendacao n° 206 para combater a violéncia e o as-
sédio, incluindo a violéncia de género e o assédio sexual, no trabalho. Essas normas sao instrumentos

vinculantes que estabelecem um marco claro e um mandato global para prevenir e enfrentar a violéncia
e o assédio. Reconhecem o direito de toda pessoa a um trabalho livre de violéncia e assédio, e definem
que essas situacdes podem ocorrer de forma isolada ou repetitiva, afetando principalmente mulheres e
grupos diversos. Seu alcance é amplo: aplica-se a todas as pessoas trabalhadoras, dos setores publico e
privado, em empregos formais e informais, e em areas urbanas e rurais.

A Convencao 190 foi adotada por dez paises da ALC: Antigua e Barbuda, Argentina, Bahamas, Barbados,
Equador, El Salvador, México, Panama, Peru e Uruguai. No caso do Chile, embora a Convengao ja tenha sido
ratificada, ainda néo entrou em vigor. Em relacdo as organizagbdes empregadoras, a Convencdo defende a
adocao de ferramentas para prevenir e enfrentar a violéncia e o assédio no ambito do trabalho. Enfatiza a
importancia de realizar diagndsticos para entender em que ponto a empresa se encontra. Promove capa-
citacdes para o pessoal e a institucionalizagao de politicas e protocolos contra a violéncia e 0 assédio, e des-
taca a necessidade de reconhecer e abordar o impacto da violéncia intrafamiliar no ambiente de trabalho.

Antecedentes na América Latina e no Caribe

Em 1994, a Assembleia Geral da Organizacao dos Estados Americanos (OEA) aprovou a Convencao Intera-
mericana para Prevenir, Punir e Erradicar a Violéncia contra a Mulher, também chamada Convencao de
Belém do Pard. Reconhecendo o direito de toda mulher a uma vida livre de violéncias, tanto no ambito
publico quanto no privado, a Convencao de Belém do Para é o primeiro instrumento do sistema inte-
ramericano a abordar as violéncias contra as mulheres. Embora a Convencao utilize o termo “violéncia
contra a mulher”, os avancos sociais e culturais permitem ampliar o conceito e compreendé-lo como VBG,
abrangendo também grupos diversos.

Fonte: elaboracéo propria.
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Ferramentas e recursos

GUIAS E DOCUMENTOS ORIENTADORES

ELSA - Espacos de
Trabalho sem Assédio

Violéncia e assédio no
trabalho. Guia pratico
para empresas

Como as empresas
podem abordar a
violéncia de género no
mundo do trabalho

Modelo de politica sobre
violéncia de género e
assédio no trabalho

Modelo de politica e
plano de procedimentos
para abordar a violéncia

domeéstica

Pequenos passos,
grandes diferencas

Caixa de ferramentas
sobre violéncia
doméstica e abuso no
trabalho: Reconhecer,
Responder e
Encaminhar

PreViKit: Caixa de
ferramentas empresarial
para prevenir a violéncia

contra as mulheres

Ferramenta digital de diagndstico e intervencao para prevenir o assédio sexual no
ambiente de trabalho. Busca promover uma cultura de prevencao e aprendizado
que contribua para consolidar espacos de trabalho livres de assédio sexual.

Entidade: BID / + Explorar

Guia com orientagdes praticas para empresas € lideres para desenvolver politicas e
sistemas que permitam gerenciar as questdes relacionadas a violéncia e ao assédio
no local de trabalho.

Entidade: OIT / + Explorar
Ferramenta disponivel em espanhol.

Kit de ferramentas com plano de acdo em cinco etapas para auxiliar as empresas a
abordar a violéncia de género no local de trabalho. Inclui sugestdes, ferramenta de
diagndstico e estudos de caso.

Entidade: ONU Mulheres / + Explorar

Modelo de politica e plano para abordar a violéncia e o0 assédio por motivos de géne-
ro nas empresas signatarias dos WEPs. Ajuda a reconhecer e avaliar os riscos associa-
dos a essas situacdes no ambiente de trabalho e a desenvolver politicas especificas.

Entidade: ONU Mulheres / + Explorar

Modelo de politica e plano de procedimentos para abordar a violéncia doméstica
nas empresas signatarias dos WEPs. Oferece orientagao para detectar sinais de
violéncia domeéstica.

Entidade: ONU Mulheres / + Explorar

Relatdrio analisa boas praticas das empresas que integram o FTSE 100, o indice de
referéncia da Bolsa de Valores de Londres, composto pelas 100 maiores empresas
do Reino Unido listadas em Bolsa de Valores.

Entidade: ONU Mulheres, HeForShe, 2024 / + Explorar
Relatorio disponivel apenas em inglés.

Caixa de ferramentas para abordar a violéncia doméstica no ambiente de tra-
balho, com base no marco Reconhecer, Responder e Encaminhar.

Entidade: Fundacéo Vodafone / + Explorar

Ferramenta disponivel apenas em inglés.

PreViKit € uma caixa de ferramentas para enfrentar a violéncia contra as mul-
heres. Permite desenvolver capacidades e facilitar estratégias, medidas e acdes
no ambiente empresarial.

Entidades: Agéncia Alema de Cooperacao Internacional (GlZ) e Ministério da Justica
e Transparéncia Institucional da Bolivia / + Explorar

Ferramenta disponivel em espanhol.


https://code.iadb.org/pt/ferramentas/encuesta-organizacional-acoso-sexual-elsa
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_dialogue/---act_emp/documents/publication/wcms_862627.pdf
https://www.weps.org/resource/how-can-business-tackle-gender-based-violence-world-work-toolkit-action
https://www.weps.org/sites/default/files/2022-11/POLICY%20TEMPLATE%20%20Gender%20based%20violence%20%28spanish%29%29.pdf
https://www.weps.org/sites/default/files/2022-11/POLICY%20TEMPLATE%20%20Domestic%20violence%20%28spanish%29.pdf
https://www.heforshe.org/sites/default/files/2024-03/Small%20steps%2C%20big%20difference%20Full%20Report.pdf
https://www.vodafone.com/content/dam/vodcom/files/vodafone_domestic_violence_toolkit_2020.pdf
https://www.bivica.org/file/view/id/6391
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Como as empresas podem abordar a violéncia de género no mundo do trabalho:

um guia para a acdo (2019) / + Explorar

Guias para abordar
a VBG no mundo do
trabalho

Abordar a violéncia e 0 assédio por motivo de género: Boas praticas emergentes
para o setor privado (2020) / + Explorar

Entidade: IFC

Ferramentas disponiveis apenas em inglés.

ALIANCAS E COMUNIDADES

Campanha conjunta da Uniao Europeia e das Nacdes Unidas voltada para eli-

L . minar todas as formas de violéncia contra mulheres e meninas.
Iniciativa Spotlight . . i
Entidades: Unido Europeia e ONU Mulheres / + Explorar

Ferramenta disponivel em espanhol, inglés e francés.

Iniciada no Canada em 1991, essa campanha é um dos maiores movimentos
Campanha do Laco contra a violéncia de género liderados por homens, com foco em seu compro-
Branco (White Ribbon) misso ativo para erradica-la.

Entidade: Campanha do Laco Branco (White Ribbon) / + Explorar

Rede de pesquisa global sobre a violéncia contra mulheres e meninas, que reu-

L . ne pesquisadores, profissionais, doadores, ativistas e formuladores de politicas.
Iniciativa de Pesquisa

e VSR FE] Entidade: Iniciativa de Pesquisa sobre Violéncia Sexual (Sexual Violence Research

Initiative) / + Explorar
Ferramenta disponivel em inglés.

Fonte: elaboracao propria.


https://primark.a.bigcontent.io/v1/static/BFP-GBV-Declaration
https://www.ifc.org/en/insights-reports/2020/publications-gpn-addressinggbvh
https://www.un.org/es/spotlight-initiative/
https://www.whiteribbon.ca/
https://www.svri.org/
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Estudos de caso

Praticas empresariais destacadas em nivel global e regional.

GLOBAL

Tata Steel

Avanco rumo a paridade de género em industrias ndo tradicionais, por meio de ambientes de tra-
balho inclusivos e seguros.

Setor: mineracao e manufatura.
Pais: atuacdo global, com sede na India.

Focando em melhorar a diversidade de género em funcdes-chave da mineracdo e fabricacao, a organizacdo
se propds a tornar tanto o ambiente fisico quanto as equipes Mais inclusivas. A Tata Steel reforcou os pro-
tocolos de seguranca nas minas com a inclusao de monitoramento por cameras, guardas de seguranca
do sexo feminino e transporte com GPS para mulheres em seus turnos. Também construiu instalacdes de
cuidado infantil, banheiros neutros em termos de género, maquinas de distribuicdo de absorventes e outras
medidas inclusivas em determinados locais.

Em termos de cultura, elaborou acdes de sensibilizacdo para sua forca de trabalho de 35 mil pessoas para
combater preconceitos que impactam negativamente as mulheres, e nomeou agentes de conformidade
para criar um canal direto de consultas sobre comportamentos ndo inclusivos. A empresa alcancou um
aumento de 18% na diversidade geral entre 2020 e 2022, um crescimento de 88% na contratagao de mul-
heres em cargos de diretoria e um aumento de 95% entre as mulheres que se candidataram ao programa
de bolsas de engenharia.

O caso completo dessa empresa esta disponivel no relatorio DEI Lighthouse 2023, do Forum Econémico
Mundial.

REGIONAL

Gildan

Monitoramento e supervisao de praticas de trabalho para assegurar o respeito aos direitos humanos
e a prevencao da violéncia, por meio de programas de conformidade social e mecanismos confi-
denciais de comunicagao.

Setor: indUstria téxtil e de confeccoes.
Pais: Honduras.
Empresa integrante do Grupo de Lideranca na IPG de Honduras.
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O Programa de Conformidade Social surgiu da necessidade de supervisionar e monitorar as praticas de
trabalho da empresa, assegurando o respeito aos direitos humanos e o cumprimento dos codigos de con-
duta e leis locais e internacionais por parte das fabricas, contratados e fornecedores externos. Por sua vez,
o Programa de Mecanismos de Comunicac¢do propicia canais confidenciais para a comunicacado tanto
interna quanto externa, em conformidade com os principios do Codigo de Conduta da empresa. Essas
iniciativas fazem parte da estratégia global da companhia em relagcao aos temas ambientais, sociais e de
governanca (ESG).

Consultar o caso completo desta empresa no Anexo 5.1.

Laboratorio Bagé

Abordagem da violéncia intrafamiliar no ambiente de trabalho, com programas de monitoramento
e formacao voluntaria do pessoal para prevencao e apoio.

Setor: farmacéutica.
Pais: Chile.
Empresa participante da IPG no Chile.

Desde 2009, o Laboratorio Bagd tem implementado um protocolo trabalhista para tratar da violéncia
intrafamiliar, motivado por um caso de feminicidio de uma funcionaria. Esse evento despertou a preocu-
pacao dos lideres da empresa, que acreditam no papel que o ambiente de trabalho pode desempenhar
na prevencao e enfrentamento dessa violéncia. O Laboratorio Bago capacitou funcionarios em medidas
preventivas e oferece servicos de apoio e assisténcia a pessoas que enfrentam situacdes de violéncia in-
trafamiliar. Além disso, disponibiliza licencas, apoio econdmico e realocacao geografica para resguardar a
integridade fisica e psicoldgica das vitimas. A empresa iniciou um programa de formacao para voluntarios
internos, que atuam como Monitores de Violéncia Intrafamiliar, com o objetivo de liderar na prevencao
desse tipo de violéncia, fornecendo informacgbes, respondendo perguntas e encaminhando casos ao pessoal
especializado em Gestao de Pessoas, conforme necessario. No ambito deste programa, oito mulheres e
quatro homens foram capacitados como monitores de VIF, detectando quatro casos de violéncia intrafa-
miliar no quadro de funcionarios.

Consultar o caso completo desta empresa no Anexo 5.1.

Fonte: elaboracéo propria, com base no relatério DEI Lighthouse 2023, do Férum Econdmico Mundial, e informacdes fornecidas pelas empresas.
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Esta publicacao foi elaborada pelo Grupo BID em colaboracao com o Forum Econémico Mundial e com
financiamento da Agéncia Francesa de Desenvolvimento (AFD).
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