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INTRODUCAO

Vivemos em uma sociedade em permanente evolucdao, mais demandante e empoderada, que
impoe desafios rigorosos para os diversos atores, em um mapa de continuas mudancas.

Novas forcas estao transformando as relacoes entre os diferentes atores sociais. O
desenvolvimento tecnoldgico, a mudanca climatica, os movimentos demograficos e a globalizacao
sao algumas delas. Tudo isso, emoldurado em um contexto de desconfianca global, em especial no
que diz respeito aos 6rgaos publicos e as empresas; embora atinja também outros atores sociais
como as organizacoes da sociedade civil e os meios de imprensa. Essa visao é pontualizada por um
Relatério da CEPAL que diz que “A desconfianca dos cidaddos cresce e estd levando a uma
desconexdo entre a sociedade e as instituicdes publicas colocando, dessa forma, em risco a coesao
social e enfraquecendo o contrato social’1 . E esse o contexto no qual hoje a atividade produtiva
desenvolve suas atividades.

Dessa forma, adquire-se consciéncia que a globalizacdo gerou importantes processos
de transformacao no papel dos atores que agem em busca do desenvolvimento. A empresa
é claramente evidenciada como um ator com caracteristicas especiais e sao justamente essas
caracteristicas, que fazem que hoje a empresa esteja em uma posicdo “especial” para contribuir
para chegar a essa visao compartilhada de sustentabilidade global e também local.

As empresas tém consciéncia que sao atores sociais com um enorme potencial para causar
impacto na qualidade de vida e no bem-estar das pessoas. Dessa forma, o desenvolvimento
produtivo e o mundo do trabalho adquirem um olhar singular e, por sua vez, o relacionamento com
outros atores por parte da empresa (sociedade, 6rgaos governamentais, fornecedores, etc.)
assume relevancia para o sustento da atividade empresarial.

Muitas empresas e suas cadeias de fornecimento comecaram a se expandir para outros paises da
regidao ou do mundo, contribuindo com o desenvolvimento sustentavel dos lugares nos quais
operam por meio, nao somente da geracao de trabalho decente e produtivo e pela contribuicao com
recursos fiscais, mas também pelo desenvolvimento de fornecedores, pela geracdo de novas
oportunidades para a inovacao, pela melhora no acesso de bens e servicos para as comunidades,
entre outras externalidades positivas proprias da atividade empresarial. Essas contribuicoes sao
valiosas para a melhora da qualidade de vida das pessoas, a melhora das sociedades e
da democracia, sempre e quando a atividade empresarial for desenvolvida com responsabilidade.?

Neste mundo globalizado em que vivemos, as empresas - e muitas vezes, sua cadeia de
fornecimento - estao cada vez mais presentes em outros paises da regido ou do mundo, realizando
transacoes e operando sob novas normativas, sejam locais ou mundiais.

////////////////
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1.- https://www.cepal.org/es/comunicados/recuperar-la-confian-
za-ciudadanos-instituciones-publicas-es-fundamental-retomar-senda
2.- INDH. 2012. Empresas y Derechos Humanos. Disponivel em https://www.casade-
. . lapaz.cl/derechoshumanosyempresas/wp-content/uploads/2018/09 /Cuaderni-
2 Conduta Empresarial Responsavel na América Latina e no Caribe llo-Empresas-y-Derechos-Humanos-INDH.pdf.

Visitado em novembro de 2019



Neste ambito, as diretrizes e os instrumentos internacionais em matéria de conduta
empresarial responsavel colocam o foco em que as empresas desenvolvam uma abordagem
preventiva, que permita garantir o respeito as pessoas e ao ambiente. Portanto, compreender
o significado do vinculo entre os Direitos Humanos e o negdcio empresarial é essencial para a
projecdo da empresa no século XXI.

Olhando para o momento atual, mas também para as proximas décadas, as empresas
enfrentam o desafio de se unirem as iniciativas internacionais voluntarias que vinculam as
tematicas dos Direitos Humanos com o negdcio empresarial.

Nessas iniciativas internacionais voluntarias, encontramos principalmente os ODS (Objetivos
do Desenvolvimento Sustentavel - Agenda 2030), os Principios Orientadores das Nacées Unidas
sobre Empresas e Direitos Humanos, o Guia para as Diretrizes da OCDE para Empresas
Multinacionais, bem como a Declaracdo Tripartite de Principios da OIT sobre Empresas
Multinacionais e Politica Social (Declaracao EMN]J.

Como marco global de desenvolvimento, a Agenda 2030 - Objetivos do Desenvolvimento
Sustentavel - abrange temas relacionados com todos os direitos humanos, incluindo os direitos
econdmicos, civis, culturais, politicos e sociais, bem como o direito ao desenvolvimento.
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A Declaracao Tripartite de Principios da OIT sobre
Empresas Multinacionais e Politica Social3 e outros
instrumentos internacionais

Essa declaracao tripartite, adotada em 1977 e atualizada em 2017 para enfrentar as mudancas da
globalizacao, a economia mundial e as formas de producéao e trabalho, é o instrumento da OIT que
proporciona orientacao direta para as empresas em relacao a politica social e as praticas
inclusivas, responsaveis e sustentaveis no ambiente de trabalho.

Essa Declaracao tem por objetivo fomentar a contribuicdo positiva que as empresas podem dar
para o progresso econdmico e social e para a consecucdo do trabalho decente para todos, e para
minimizar e resolver as dificuldades que podem ocorrer durante as operacdes dessas empresas.

Seus principios estdo dirigidos tanto para as empresas multinacionais, os governos dos paises de
origem e 0s governos que as abrigam; como para as empresas nacionais, sem fazer distincao por
seu tamanho, e para as organizacoes de empregadores e de trabalhadores, e abrangem os
seguintes ambitos:

1. Politicas gerais

2. Emprego
e Promocao do emprego
e Seguridade social
¢ Eliminacao do trabalho forcado ou obrigatério
¢ Abolicao efetiva do trabalho infantil: idade minima e piores formas
¢ |gualdade de oportunidades e de tratamento
e Seguranca do emprego

3. Formacao

4. Condicoes de trabalho e de vida
e Salérios, beneficios e condicdes de trabalho
e Seguranca e saude

5. Relacdes trabalhistas
o Liberdade sindical e direito de sindicalizacdo
¢ Negociacdo coletiva
e Consultas
e Acesso a mecanismos de reparacdo e analise das reclamacoes

3.- Para mais informacao sobre a Declaracao EMN visitar:

https://www.ilo.org/empent/areas/mne-declaration/lang--es/index.htm
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Essa Declaracao ressalta a importancia que o Estado de direito, o cumprimento da legislacdo e o
didlogo social assumem, e recorda que todas as partes deveriam respeitar os direitos dos
trabalhadores e contribuir para tornar realidade os principios e os direitos fundamentais
no trabalho e coloca em evidéncia a importancia do didlogo e das consultas entre as diferentes
partes, com a finalidade de garantir a conduta empresarial inclusiva, sustentavel e responsavel das
empresas.

Além disso, a Declaracao EMN faz referéncia expressa aos Principios Orientadores das Nacoes
Unidas sobre Empresas e Direitos Humanos e aos Guias Diretrizes da OCDE para Empresas
Multinacionais, compondo esses trés instrumentos um marco internacional comum sobre a
Conduta Empresarial Responsavel com o apoio da ONU e de outras instancias de multilateralismo,
0s quais serao analisados nos préximos paragrafos.

Por outro lado, outros instrumentos destacaveis sao a Declaracdo da OIT sobre a justica social para
uma globalizac&o equitativa, aprovada pela Conferéncia Internacional do Trabalho (CIT) em 2008,
as conclusoes da CIT relativas a promocao de empresas sustentaveis (2007) e as conclusdes da CIT
relativas ao trabalho decente nas cadeias mundiais de fornecimento (2016), a Agenda de Acdo de
Addis Abeba (2015) sobre o financiamento para o desenvolvimento e o Acordo de Paris (2015) sobre
a mudanca climatica.

Os Principios Orientadores das Nacdes Unidas sobre Empresas e Direitos Humanos, estruturados
em trés pilares - Proteger, Respeitar e Reparar, adotados em 2011, afirmam o principio de respon-
sabilidade por parte das empresas de respeitar os Direitos Humanos, focando principalmente na
forma como as empresas devem colocar em pratica essa responsabilidade; isto &, por meio da
realizacao da “devida diligéncia” em relacdo aos Direitos Humanos que suas operacdes podem
afetar, seja de forma direta, indireta ou por meio de sua cadeia de valor.

No &mbito da Organizacdo para a Cooperacdo e o Desenvolvimento Econémico (OCDE), a
Declaracao sobre investimentos internacionais e empresas multinacionais, adotada em 1976,
possui como parte integrante os Guias Diretrizes da OCDE para Empresas Multinacionais, cuja
revisao mais recente foi concluida em maio de 2011. Esses guias contém as matérias basicas e
fundamentais da sustentabilidade empresarial, totalmente alinhadas com os Principios
Orientadores das Nacoes Unidas sobre Empresas e Direitos Humanos, bem como com a
Declaracao Tripartite de Principios da OIT sobre Empresas Multinacionais e Politica Social.

Como se evidencia, as empresas estao enfrentando novas exigéncias por parte, ndao somente dos
cidadaos, mas também de outros grupos de interesse como os investidores, que, por meio de suas
agéncias qualificadoras de riscos, atualmente j& avaliam como as companhias enfrentam e
administram aspectos que tradicionalmente ndao estavam sobre a mesa, como os que se referem a
temas de sustentabilidade e Direitos Humanos. Isso, devido a que sabem que uma empresa que
integra de boa forma esses temas em sua gestdo, é mais competitiva, sustentavel e rentavel.

Por sua vez, cada setor de atividade deveria avancar nao somente na conscientizacao de suas
empresas sobre esses temas, mas também na identificacdo de seus principais impactos e riscos
sobre as pessoas e seu entorno, ja que apenas compreendendo quais sdo os aspectos concretos
em cada um dos setores, serd possivel conseguir progredir para melhorar o desempenho em
varios temas que a abordagem de Direitos Humanos convida a administrar de maneira mais
responsavel.

Administrar essas matérias oportuna e corretamente, pode fazer a diferenca entre uma empresa
sustentavel ou ndo, claro, entendendo que dada sua profundidade, esse é um processo gradual.

Com essa motivacdo, o projeto Conduta Empresarial Responsavel na América Latina e no Caribe
apresenta este Guia, para apoiar as empresas diante das novas demandas dos mercados, das
legislacoes e, o mais importante, da sociedade.

Conduta Empresarial Responsavel na América Latina e no Caribe
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OBJETIVOS E ALCANCE DESTE GUIA

A abordagem preventiva que apresentamos de maneira simples e pratica neste documento e
guia de implementacao se transforma, entdo, em um chamado para todas as empresas, sem
importar seu tamanho ou setor econdmico, para tomar conhecimento urgente e dar seus
primeiros passos nessa matéria.

Dessa forma, este Guia esta dirigido a empresarios, gerentes, empreendedores, comités de
riscos, executivos e colaboradores de qualquer tipo de empresa privada e/ou publica e/ou
mista, independente do setor, localizacdo geografica e tamanho.

O objetivo é que este documento e guia se transforme em um apoio pratico, no qual seja
possivel encontrar conhecimentos iniciais e recomendacoes concretas sobre como comecar a
administrar a implementacao de praticas e politicas organizacionais que ressaltem o respeito
aos Direitos Humanos e, portanto, as pessoas e seu entorno, prevenindo dessa forma os
possiveis impactos que suas atividades poderiam ocasionar.

Para todos os efeitos, este guia usard como base e marco para entender a conduta empresarial
responsavel a definicdo e marco de acao das trés organizacoes seguintes:

i. Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT), em particular a Declaracdo Tripartite de
principios sobre as empresas multinacionais e a politica social (Declaracao sobre as Empresas

Multinacionais) 4 e a Resolucao tripartite sobre a Promoc&o de empresas sustentaveis.5

ii. Organizacdo das Nacoes Unidas (ONU]J, em particular os Principios Orientadores sobre
Empresas e Direitos Humanos 6.

iii. Organizacao para a Cooperacao e Desenvolvimento Econdmico (OCDE]J, em particular o Guia
de Devida Diligéncia para uma Conduta Empresarial Responsavel 7.

) ]
ﬁ

[ . 25 | A

4.- OIT. Declaracion Tripartita de principios sobre las Empresas Multinacionales y la politica
social. Quinta edicao, 2017. Disponivel em: https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_
emp/---emp_ent/documents/publication/wcms_124924.pdf

5.- Resolucao Tripartite “Sobre a promocdo das empresas sustentaveis”; adotada pela
Conferéncia Geral da Organizacao Internacional do Trabalho, congregada em sua 96.2 reuniao,
2007. -

6.- ONU (2011). Principios Rectores sobre las Empresas y los Derechos Humanos Disponivel em:
https://www.ohchr.org/documents/publications/guidingprinciplesbusinesshr_sp.pdf

7.- OCDE (2018). Guia de la OCDE de Debida Diligencia para una Conducta Empresarial
Responsable. Disponivel em: https://mneguidelines.oecd.org/Guia-de-la-OCDE-de-debidadili-
gencia- para-una-conducta-empresarial-responsable.pdf
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EMPRESAS E DIREITOS HUMANOS )
E A CONDUTA EMPRESARIAL RESPONSAVEL

3.1.- Marco Conceitual

Os negocios com conduta empresarial responsavel aumentam dia a dia impulsados pela
globalizacao, pela internacionalizacao das cadeias produtivas e pela crescente conscientizacao
dos clientes e dos consumidores em relacdo as praticas de producao dos bens e servicos que
eles compram.

Cada vez mais as empresas fazem negoécios incorporando as boas praticas trabalhistas e
praticas empresariais responsaveis, porque esperam receber os multiplos beneficios
associados com essas condutas empresariais.

Por que as empresas devem se preocupar com os Direitos Humanos? Desafios e
oportunidades.

e Porque as pessoas sao o principal e o mais importante em qualquer organizacdo humana
como é o caso de uma empresa.

e Porque corresponde a um comportamento ético.

e Porque seus grupos de interesse ou partes interessadas (trabalhadores, fornecedores,
clientes, comunidades, reguladores, investidores e a sociedade em geral) esperam e exigem
cada vez mais das empresas em relacao a esse tema.

e Porque melhora a relacao com seus grupos de interesse ou partes interessadas e contribui
para sustentar a licenca social para operar.

e Porque melhora sua gestao de riscos.

e Porque gera ou fortalece oportunidades em novos mercados.

e Porque gera oportunidades para reduzir custos.

e Porque fortalece a resposta diante de requerimentos externos, por exemplo, de clientes ou
reguladores externos e internos.

e Porque gera oportunidades para ter acesso a mecanismos de financiamento.

A conduta empresarial responsavel fornece beneficios, permitindo para as empresas melhorar
sua produtividade no curto prazo e melhorar sua competitividade ao reduzir os riscos no longo
prazo e, dessa forma, capitalizar de uma melhor maneira as oportunidades.

Conduta Empresarial Responsavel na América Latina e no Caribe



3.2.- DIREITOS HUMANOS:
Conceitos e instrumentos basicos:

v Definicao

De acordo com o que é definido no Alto Comissariado para os Direitos Humanos das Nacoes
Unidas, os Direitos Humanos sao direitos inerentes a todos os seres humanos, sem fazer
distincao alguma de nacionalidade, lugar de residéncia, sexo, origem nacional ou étnica, cor
da pele, religidao, idioma, ou qualquer outra condicao. Todos temos os mesmos Direitos
Humanos, sem nenhuma discriminacao.

Finalmente, os Direitos Humanos “sao normas basicas destinadas a garantir a dignidade e a
igualdade para todos” 9; sdo as “condicdes instrumentais que possibilitam a realizacdo das
pessoas”10. Liberdades, faculdades, instituicoes ou reivindicacoes que toda pessoa possui,
pelo simples fato de sua condicao humana e como garantia de uma vida digna.

“Os Direitos Humanos incluem tanto direitos como obrigacdes. Os Estados assumem as
obrigacoes e os deveres, em virtude do direito internacional, de respeitar, proteger e realizar
os Direitos Humanos. A obrigacdo de respeita-los significa que os Estados devem abster-se
de interferir no gozo dos Direitos Humanos, ou de limita-los. A obrigacao de protegé-los
exige que os Estados impecam os abusos dos Direitos Humanos contra individuos e grupos.
A obrigacao de realiza-los significa que os Estados devem adotar medidas positivas para
facilitar o gozo dos Direitos Humanos basicos. No plano individual, assim como devemos
fazer respeitar nossos Direitos Humanos, também devemos respeitar os Direitos Humanos
dos demais.””

Essa situacao muitas vezes é uma realidade que torna ainda mais complexa a identificacao e
o papel que o setor empresarial pode ou deve desempenhar diante do respeito dos Direitos
Humanos no momento de realizar sua atividade.

o Caracteristicas

Os Direitos Humanos sao definidos como faculdades universais, inerentes a pessoa,
irrevogaveis, inalienaveis, intransmissiveis e irrenunciaveis, e igualitarias.

S3o universais, ja que toda pessoa, pelo simples fato de existir, os tem.

Sao indivisiveis, ja que as diferentes categorias de Direitos Humanos [civis e politicos,
econdmicos, sociais e culturais e os chamados “de incidéncia coletiva”) tém a mesma
hierarquia e se complementam entre si.

S3o interdependentes, j& que nenhum direito é mais importante e nenhum tem prioridade
sobre o outro.”

S3o inalienaveis - nao podem ser renunciados ou cedidos - e imprescritiveis - ndo perdem
vigéncia pela passagem do tempo -. Isso implica que estao fora do mercado.

8.- Paragrafo baseado em: Anélisis de riesgos en derechos humanos / Maria José Alzari ; compilado

por Maria José Alzari. - 1a ed. adaptada. - Cidade Auténoma de Buenos Aires : Conselho Empresarial

Argentino para o Desenvolvimento Sustentavel - CEADS ; Cidade Auténoma de Buenos Aires: Deloitte

& Co. S.A., 2016. Livro digital, PDF. Arquivo Digital: download e on-line. ISBN 978-987-98454-7-9

9.- NavanethemPillay, Alto Comissariado das Nacdes Unidas para os Direitos Humanos, “The
Conduta Empresarial Responsé\/el na América Latina e no Caribe CorporateResponsibility to Respect: A Human RightsMilestone”, AnnualLabour and Social PolicyRe-

views

10.- http://es.wikipedia.org/wiki/Derechos_humanos

11.- www.ohchr.org/SP/Issues



Instrumentos essenciais

A Declaracdo Universal dos Direitos Humanos é a pedra angular na histéria desses direitos. Foi
proclamada pela Assembleia Geral das Nacdes Unidas em sua Resolucdo 217 A (l1l) do dia 10
de dezembro de 1948, como ideal comum pelo qual todos os povos e as nacoes devem se
esforcar.

A Declaracdo de 1948, junto com o Pacto Internacional de Direitos Civis e Politicos e o Pacto
Internacional de Direitos Econémicos, Sociais e Culturais constituem a Carta Internacional de
Direitos Humanos.

A essa triade fundamental sao adicionados os principais instrumentos elaborados no tema
pela Organizacdo das Nacdes Unidas (ONUJ, como os relativos aos direitos das criancas, aos
direitos das mulheres, a abolicdo da pena de morte, sobre a eliminacao de todas as formas de
discriminacao racial, aos direitos dos trabalhadores migrantes e as convencdes contra a
Tortura e Outros Tratados ou Penas Cruéis, Inumanos ou Degradantes e o crime de genocidio,
entre outros.

Além disso, para os paises americanos, sdo agregados os definidos no @mbito da Organizacao
de Estados Americanos (OEA] sobre a tematica.

Ademais, se somam as Convencoes Fundamentais da Organizacao Internacional do Trabalho
(Declaracao da OIT de 1998], que incluem os direitos trabalhistas considerados como direitos
humanos. As Convencoées fundamentais da OIT sao:

. Convencao sobre a liberdade sindical e a protecdo do direito de sindicalizacdo, 1948 (num. 87)
. Convencao sobre o direito de sindicalizacdo e de negociacao coletiva, 1949 (ndm. 98)

. Convencao sobre o trabalho forcado, 1930 (ndm. 29)

. Convencao sobre a abolicao do trabalho forcado, 1957 (nim. 105)

. Convencao sobre a idade minima, 1973 (nim. 138)

. Convencao sobre as piores formas de trabalho infantil, 1999 (ndm. 182)

. Convencao sobre a igualdade de remuneracao, 1951 (ndm. 100}

. Convencao sobre a discriminacdo (emprego e ocupacao), 1958 (nim. 111)

ONNOOIRNWN =
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3.3 - Conduta Empresarial Responsavel: contribuicao
das empresas para o Desenvolvimento Sustentavel e o
respeito aos Direitos Humanos.

Os instrumentos internacionais de Direitos Humanos obrigam diretamente os Estados a nao
violar os direitos humanos internacionalmente reconhecidos. Por sua vez, sao os Estados
que devem garantir - por meio de sua normativa e acoes -, que no desenvolvimento das
atividades produtivas esses direitos protegidos também sejam respeitados. Nesse sentido, o
comportamento das empresas é relevante para alcancar o objetivo do respeito pleno dos
Direitos Humanos.

Toda atividade humana e empresarial pode gerar externalidades ou impactos sobre suas
partes interessadas (internas ou externas), tanto positivos como negativos. As empresas
contribuem para melhorar a qualidade de vida de muitas pessoas por meio da geracao de
empregos dignos, provisao de bens e servicos, desenvolvimento de fornecedores, inovacao,
contribuicoes para as comunidades por meio de iniciativas de investimento social estratégico
em educacao ou infraestrutura, para citar alguns. Também é certo que em algumas ocasides
podem gerar - direta ou indiretamente - impactos negativos, os quais podem gerar violacoes
de direitos humanos.

Nesse contexto, as empresas adquirem maior importancia na contribuicdo para melhorar a
qualidade de vida de todos e também um papel dindmico de maior abertura e transparéncia.
Isso implica para o setor empresarial um olhar diferente em relacdo as necessidades e
expectativas de suas partes interessadas e da sociedade em geral. Nesse &mbito, aparece a
contribuicdo do setor empresarial no respeito pelos Direitos Humanos. Sem duvida, as
empresas possuem a capacidade de contribuir de maneira positiva na promocao e no
respeito dos Direitos Humanos em sua area de influéncia, prevendo, planejando,
implementando e avaliando operacoes, processos e relacoes em termos de Direitos
Humanos.

Dessa forma, a “conduta responsavel” impulsa as empresas a adotar uma nova ldgica de
trabalho, na qual adotam uma nova maneira de lidar com os negdcios, integrando o respeito
aos direitos humanos, gerando uma maior contribuicdo para o desenvolvimento sustentavel,
e respeitando e contribuindo com as comunidades nas quais operam.

Conforme foi definido, a conduta empresarial responsavel (CER]13 significa que todas as
empresas, independentemente de sua forma juridica, tamanho, estrutura de propriedade ou
setor, evitem e lidem com as consequéncias negativas de suas operacoes, ao mesmo tempo
que devem contribuir com o desenvolvimento sustentavel dos paises nos quais operam. CER
significa integrar e considerar os problemas ambientais e sociais dentro das atividades
comerciais centrais, inclusive por meio das cadeias de fornecimento e das relacdes
comerciais.

Embora a CER as vezes seja usada, indistintamente, com a responsabilidade social
corporativa (RSC), se entende que é uma aproximacao mais completa e integral para o eixo
do negécio no qual tradicionalmente se considera RSC (principalmente, filantropia). Um
elemento fundamental da CER é a devida diligéncia baseada no risco, um processo mediante
o qual as empresas identificam, previnem e mitigam seus impactos negativos atuais e
potenciais e explicam como lidam com eles.

0 desafio é tentar reduzir os riscos e os impactos negativos sobre as pessoas e seu entorno,
que por sua vez é prevenir violacoes dos Direitos Humanos. Portanto, é fundamental
promover uma abordagem preventiva na gestao das empresas. A identificacao de riscos de
impactos em Direitos Humanos, atualmente, se torna crucial para toda empresa, sem
importar sua localizacao, tamanho ou tipo de operacao ou ramo ao qual pertenca.

12.- “Empresa, Derechos Humanos y Competitividad. ;Una relacién posible?” Economistas

Sem Fronteiras. Ministério de Assuntos Exteriores e de Cooperacao do Reino da Espanha. Catedra
10 Conduta Empresarial Responsavel na América Latina e no Caribe Telefénica UNED de Responsabilidade Corporativa e Sustentabilidade.

13.- http://mneguidelines.oecd.org/RBC-LAC-scope-and-activities-Spanish.pdf



3.4- Empresas e Direitos Humanos

Quais sdo os Principios Orientadores sobre Empresas e Direitos Humanos?

Em 2011, o Conselho de Direitos Humanos das Nacdes Unidas aprovou os Principios
Orientadores sobre Empresas e Direitos Humanos14 (“Principios Orientadores” ou UNGP, por
sua sigla em inglés), os quais constituem um mapa para a acdo em temas de direitos humanos
ao definir parametros tanto para as empresas como para os Estados.

Os proprios Principios Orientadores detalham claramente que “a contribuicdo normativa dos
Principios Orientadores nao radica na criacao de novas obrigacoes de direito internacional,
mas sim em especificar as implicacées das normas e métodos atuais para os Estados e para
as empresas; em integra-las em um modelo Unico, logicamente coerente e inclusivo; e em
reconhecer os pontos frageis do atual sistema e as melhorias possiveis”.

Os Principios Orientadores se baseiam no reconhecimento do papel das empresas como
6rgdos especializados da sociedade que desempenham funcdes especiais, que tém
capacidades especificas e que além do cumprimento de todas as leis aplicaveis, devem agir
positivamente diante de sua obrigacao de respeitar os Direitos Humanos.™

Os Principios Orientadores constituem diretrizes de aplicacdo voluntaria no ambito mundial e
se estruturam sobre a base de trés pilares fundamentais:

PILAR I: O primeiro pilar se refere as obrigacdes do Estado de proteger os direitos humanos.
Os Principios Orientadores afirmam que é dever do Estado proteger as pessoas diante dos
possiveis abusos cometidos pelas empresas e, por isso mesmo, é o Estado que deve prevenir,
investigar, castigar e reparar os abusos cometidos por agentes privados. Essa protecao
constitui a propria base do regime internacional de Direitos Humanos.

Como? Por meio do desenvolvimento de Politicas, Legislacées e Regulamentacdes coerentes
com seu dever de protecao dos direitos humanos.

PILAR ll: refere-se a responsabilidade das empresas de respeitar os direitos humanos. Isso
significa que as empresas devem se abster de infringir ou violar os direitos humanos de
terceiros e enfrentar as consequéncias negativas sobre os direitos humanos nos quais tiverem
alguma participacao.16

A responsabilidade de respeitar os Direitos Humanos é uma responsabilidade que vai além do
cumprimento da lei. Em tal sentido, € um dever que subsiste com independéncia da vontade ou
capacidade do Estado de cumprir com sua responsabilidade de protecado. Isso implica que as
empresas nao podem se escudar no acatamento do direito nacional para justificar a violacao
dos Direitos Humanos incluidos na normativa internacional no tema.

14.-Disponiveis em https://www.ohchr.org/documents/publications/guidingprinciples

businesshr_sp.pdf

15.- Alzari, Maria José. Analisis de riesgos en derechos humanos / Maria José Alzari; compilado
por Maria José Alzari. - 1a ed. adaptada. - Cidade Autonoma de Buenos Aires: Conselho

Empresarial

Argentino para o Desenvolvimento Sustentavel - CEADS; Cidade Auténoma de Buenos Aires:

Deloitte & Co.

Conduta Empresarial Responsavel na América Latina e no Caribe

S.A., 2016. Livro digital, PDF. Arquivo Digital: download e on-line. ISBN 978-987-98454-7-9

16.- Principio Orientador 11.
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Os Principios se referem a essa responsabilidade de respeitar a “normativa internacional na
matéria”, esclarecendo que os Direitos Humanos compreendidos incluem “todo o espectro
de Direitos Humanos internacionalmente reconhecidos”, conforme serao detalhados mais
adiante.

Como? Agindo com a devida diligéncia em direitos humanos e lidando com os impactos
negativos de seu operar.

PILAR Ill: Define obrigacoes, tanto para as empresas como para os Estados, de garantir o
acesso a reparacao em caso de abusos ou afetacao dos direitos humanos.

Como? Por meio de mecanismos judiciais e nao judiciais, estatais e nao estatais, que
garantam o acesso a justica por parte das vitimas.

Este pilar determina também a responsabilidade para as empresas de estabelecer
mecanismos internos de recebimento de sugestdes e queixas, com um carater preventivo, e
de resolucao de conflitos e resposta quando ocorrerem violacoes dos direitos humanos.

Algumas implicancias para as Empresas

Todas as empresas (tanto as nacionais como as multinacionais) desempenham um papel
importante por ajudarem com beneficios substanciais, contribuindo com o uso mais eficaz do
capital, da tecnologia e do trabalho, com o bem-estar econdomico e social, a melhoria na
qualidade de vida e na satisfacdo das necessidades basicas, criacao de empregos diretos e
indiretos, e o exercicio efetivo dos direitos humanos.17

A responsabilidade de respeito implica, nao apenas uma obrigacao passiva — de abster-se de
violar, mas também que as empresas devem tomar todas as medidas adequadas e que
estejam a seu alcance para prevenir, mitigar e, se for o caso, dar resposta aos impactos
negativos que possam causar.

Politicas e procedimentos

Respeitar os Direitos Humanos exige acdo por parte das empresas. Para isso é necessario
que antes tenham sido adotadas determinadas politicas e procedimentos apropriados que
sejam implementados pelas empresas em funcdo de seu tamanho e circunstancias. Isso sera
o que vai favorecer que as praticas empresariais nao infrinjam os direitos dos demais.

Em esséncia, conforme o Principio 15, essas acoes basicas podem ser resumidas em:
e Compromisso politico de respeitar os Direitos Humanos;

Os Principios orientadores (Principio 16) estabelecem que este compromisso politico deve
ser efetuado por meio de uma declaracao politica que seja aprovada e apoiada no mais alto
nivel gerencial da empresa e que seja pUblica tanto interna como externamente. E que, além
disso, esteja refletido nas politicas e nos procedimentos operacionais necessarios para
inculcar o compromisso assumido no ambito de toda a empresa.

Em relacdo a isso, os comentarios desse principio especificam que o termo "declaracao” é
utilizado de forma genérica em referéncia a qualquer meio que a empresa escolher para
informar publicamente suas responsabilidades, compromissos e expectativas. Pode ser um
principio especifico dentro de um Cédigo de Etica ou Conduta ou uma Politica especial, entre
algumas das opcoes.

2 ) ) 17.- ONU. Principios rectores sobre empresas y los Derechos Humanos
1 Conduta Empresarial Responsavel na América Latina e no Caribe https://www.ohchr.org/documents/publications/guidingprinciplesbusinesshr_sp.pdf



e Processo de devida diligéncia em matéria de Direitos Humanos para identificar, prevenir,
mitigar e prestar contas de como lida com o impacto de sua atividade nos Direitos Humanas;

A devida diligéncia de Direitos Humanos pode ser definida como a forma pela qual a empresa
tem consciéncia e lida com os riscos potenciais e/ou reais em matéria de Direitos Humanos
que surgem de suas atividades em um momento determinado e em um contexto operacional
dado, e que poderiam infringir determinados Direitos Humanos dos atores sociais
relacionados. Também considera as medidas que a organizacao necessita adotar para prevenir
e mitigar esses riscos. Essa analise deve estar baseada no conceito de melhoria continua de
forma tal, que nao somente deve ser realizado esse processo de devida diligéncia mas que
também, devem ser fiscalizadas de forma continua, as medidas que forem definidas com base
no processo. '8

“No contexto dos Principios Orientadores, a devida diligéncia em matéria de Direitos Humanos
constitui um processo continuo de gestdo que uma empresa prudente e razoavel deve executar,
em funcao de suas circunstancias (como o setor no qual opera, o contexto em que realiza sua
atividade, seu tamanho e outros fatores) para enfrentar sua responsabilidade de respeitar os
Direitos Humanos.” 7

“A devida diligéncia em matéria de Direitos Humanos ndo constitui uma férmula unica.
Empresas de distintos tamanhos, de distintos setores, com estruturas corporativas diferentes
e em circunstancias operacionais distintas terdo que ajustar seus processos para satisfazer
essas necessidades. Nao obstante, os elementos principais da devida diligéncia em matéria de
Direitos Humanos — avaliacao, integracao e acao, acompanhamento e comunicacao — junto
com os processos de reparacao, proporcionam para a administracao de qualquer empresa a
estrutura necessaria para saber, e demonstrar, que esta respeitando os Direitos Humanos na
pratica ".%

* Processos de reparacao de todas as consequéncias negativas sobre os Direitos Humanos que
tiver provocado ou contribuido para provocar.

No caso em que uma empresa detecte uma situacao desse tipo, seja por meio do processo de
devida diligéncia em matéria de Direitos Humanos ou por outros meios, deveria tomar medidas
para reparar essa situacdo, por si s6 ou em cooperacao com outros atores.

De fato, além da existéncia de mecanismos estatais - sejam judiciais ou administrativos -, a
empresa deveria implementar mecanismos de reclamacao no ambito operacional para os
possiveis afetados pelas atividades empresariais, como um meio eficaz de reparacao que,
muitas vezes, também pode ser eficiente para prevenir danos.?'

18.- Baseado em: Analisis de riesgos en derechos humanos / Maria José Alzari; 1a ed. adaptada. -

Cidade Autonoma de Buenos Aires: Conselho Empresarial Argentino para o Desenvolvimento

Sustentavel - CEADS; Cidade Autonoma de Buenos Aires: Deloitte & Co. S.A., 2016. Livro digital,

PDF. Arquivo Digital: download e on-line. ISBN 978-987-98454-7-9

19.- Guia Para a interpretacao ONU - A RESPONSABILIDADE DAS EMPRESAS DE RESPEITAR 0S

DIREITOS HUMANOS - HR/PUB/12/2, Nagbes Unidas 2012

20.- Guia Para a interpretacao ONU - A RESPONSABILIDADE DAS EMPRESAS DE RESPEITAR 0S

DIREITOS HUMANOS - HR/PUB/12/2, Nagées Unidas 2012

21.- Baseado em: Analisis de riesgos en derechos humanos / Maria José Alzari; 1a ed. adaptada. -

Cidade Autonoma de Buenos Aires: Conselho Empresarial Argentino para o Desenvolvimento . .
Sustentavel - CEADS; Cidade Auténoma de Buenos Aires: Deloitte & Co. S.A., 2016. Libro digital, Conduta Empresarial Responsavel na América Latina e no Caribe
PDF. Arquivo Digital: download e on-line. ISBN 978-987-98454-7-9
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Extensao - cadeia de valor

A extensao deste dever de respeitar se expressa em diferentes acdes que devem ser
implementadas pela empresa. Em primeiro lugar, uma acao de abstencao, isto &, evitar que
suas atividades provoquem ou contribuam para provocar consequéncias negativas sobre os
Direitos Humanos. Por exemplo, definindo a nao realizacao de atividades.

Em segundo lugar, prevenir e mitigar, ou seja, tomar as medidas necessarias para reduzir as
consequéncias negativas sobre os Direitos Humanos diretamente relacionadas com
operacoes, produtos ou servicos prestados por suas relacoes comerciais, inclusive quando
nao tiverem contribuido para gera-las. Ou seja, cuidar para que seus fornecedores de bens e
servicos tampouco violem os Direitos Humanos” #

E em terceiro lugar, reparar, ou seja, enfrentar essas consequéncias quando elas forem
produzidas. E importante identificar que essa responsabilidade de respeito abrange “as
relacdes que uma empresa mantém com seus parceiros comerciais, as entidades que
participam de sua cadeia de valor e qualquer outra entidade estatal ou nao estatal
diretamente relacionada com suas operacoes comerciais, produtos ou servicos. Incluem-se
as relacoes comerciais indiretas dentro de sua cadeia de valor superior ao primeiro nivel e as
participacdes, majoritarias ou minoritarias, em empresas conjuntas” 2

Influéncia %

Considera-se que tem influéncia a empresa que for capaz de modificar as praticas
prejudiciais de uma entidade que provoque um dano.

Uma empresa que contribua ou possa contribuir para gerar consequéncias negativas sobre
os Direitos Humanos deve tomar as medidas necessarias para colocar fim ou prevenir essa
situacdo e exercer sua influéncia para mitigar na maior medida possivel outras
consequéncias.

Se a empresa tiver influéncia para prevenir ou mitigar as consequéncias negativas, deve
exercé-la. E se carecer de influéncia sobre a entidade em questao, pode encontrar a forma de
potencia-la. Pode aumentar sua influéncia, por exemplo, oferecendo fomento da capacidade
ou outros incentivos, ou colaborando com outros atores.

Existem situacdes nas quais a empresa carece de influéncia para prevenir ou mitigar as
consequéncias negativas e é incapaz de aumentar sua influéncia. Nesses casos, deve ser
considerada a possibilidade de colocar um fim na relacao, levando em consideracao uma
avaliacdo razoavel das consequéncias negativas que essa decisao possa acarretar para a
situacao dos Direitos Humanos.

22.- “Guia de derechos humanos para empresas: proteger, respetar y remediar: todos
ganamos” Mariana Rulli e Juan Bautista Justo; coordenado por Flavio Fuertes. - 1a ed. -
Buenos Aires - Programa das Nacées Unidas para o Desenvolvimento - PNUD; Red Argentina
Pacto Global, 2012

23.- Guia Para a interpretacao ONU - A RESPONSABILIDADE DAS EMPRESAS DE

RESPEITAR 0S DIREITOS HUMANOS - HR/PUB/12/2, Nagdes Unidas 2012

24.- Baseado no Comentario feito ao Principio 19 do Marco das Nacées Unidas “Proteger,
Respeitar, Reparar”, pags, 21 e 22
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Cumplicidade

De acordo com o comentario feito ao Principio 17 do Marco das Nacées Unidas “Proteger,
Respeitar, Reparar”, podem ser formuladas questdes de cumplicidade quando uma empresa
contribui ou parece contribuir com as consequéncias negativas sobre os Direitos Humanos
causadas por outras partes.

Em sua acepcdo ndo juridica, a identificacdo da “cumplicidade” pode nao ser simples. As
empresas podem ser consideradas “cUmplices” de atos cometidos por outra parte, por
exemplo, quando parecem se beneficiar dos abusos cometidos por essa outra parte. Ou seja,
quando de forma mais ou menos indireta se beneficiam com a violacao de Direitos Humanos
que outra parte comete “..., por exemplo, quando reduz seus custos porque em sua cadeia de
fornecimento sdo aplicadas praticas analogas a escravidao ou quando nao denuncia abusos
relacionados com suas proprias operacoes, produtos ou servicos, apesar de ter razoes de
principio para fazer isso. ... . O processo de devida diligéncia em matéria de Direitos Humanos
deveria detectar o risco de cumplicidade, de carater juridico ou n&o juridico (percebidal, e
colocar em andamento as respostas apropriadas”.?

3.5.- Devida Diligéncia para uma Conduta Empresarial
Responsavel: impulsando as contribuicoes, limitando
os impactos.

Sem prejuizo de conceitos e critérios estabelecidos nos Principios Orientadores sobre
Empresas e Direitos Humanos, a OCDE desenvolveu o Guia sobre devida diligéncia para uma
conduta empresarial responsavel, com o objetivo de ajudar as empresas a identificar e lidar
com 0s riscos para as pessoas, para o ambiente e para a sociedade associados com as
operacoes, produtos ou servicos que forem desenvolvidos pelas empresas.

As recomendacdes incluidas no Guia tém a finalidade de que, mediante a implementacao de
processos de devida diligéncia, as empresas possam evitar e lidar com os impactos adversos
relacionados com seus trabalhadores, com os direitos humanos, com o ambiente, com o
suborno, com os consumidores e com o governo corporativo que possam estar associados com
suas operacoes, cadeias de fornecimento e outras relacdes comerciais.

Para a OCDE, a devida diligéncia se entende como um processo voluntario que é executado
pelas empresas para identificar, prevenir e mitigar, e explicar como elas lidam com esses
impactos potenciais e reais, em suas proprias atividades, suas cadeias de fornecedores e
outras relacées comerciais. A devida diligéncia pretende possibilitar que as empresas
previnam e, se for o caso, reparem os impactos negativos que causem ou que contribuam para
causar.?

A devida diligéncia é importante, ja que ajuda a antecipar e prevenir impactos, sejam esses
intrinsecamente arriscados, devido as caracteristicas da atividade empresarial, bem como
indiretamente arriscados devido as condicdes que existem no entorno, como por exemplo
a auséncia do Estado em responsabilidades que lhes corresponde tutelar nesse entorno.
Também pode ajudar a definir se uma determinada atividade empresarial é viavel ou ndo.”’

0 Guia pontua que “prevenir e mitigar os impactos negativos de maneira efetiva também pode
ajudar uma empresa a maximizar suas contribuicoes positivas para a sociedade, melhorar as
relacdes com as partes interessadas e proteger sua reputacao. A devida diligéncia pode ajudar
as empresas a criar mais valor, entre outras coisas, mediante: a identificacdo de oportunidades
para reduzir custos; um melhor conhecimento dos mercados e das fontes estratégicas de
fornecimento; o fortalecimento da gestao dos riscos empresariais e operativos especificos da
empresa; a diminuicdo da probabilidade de incidentes relacionados com assuntos recolhidos
nas Linhas Diretrizes da OCDE para EMN; e uma menor exposicao a riscos sistémicos. Uma
empresa também pode agir com a devida diligéncia para, dessa forma, cumprir com as
exigéncias legais pertinentes a ambitos especificos da CER, tais como o mercado de trabalho
local, assuntos meio ambientais, de governo corporativo, penais ou de luta contra o suborno”.?

25.- Guia Para a interpretacao ONU - A RESPONSABILIDADE DAS EMPRESAS DE RESPEITAR 0S

DIREITOS HUMANOS - HR/PUB/12/2, Nacées Unidas 2012

26, 27, 28.- OCDE (2018). Guia de la OCDE de Debida Diligencia para una Conducta Empresarial Conduta Empresarial Responsavel na América Latina e no Caribe 15
Responsable. Disponivel em: https://mneguidelines.oecd.org/Guia-de-la-OCDE-de-devida-dili-

gencia-para-una-conducta-empresarial-responsable.pdf



Os elementos essenciais de um processo de devida diligéncia sdo: %

« E preventiva: Tenta antes de tudo prevenir os impactos, e somente mitigar ou reparar
quando a prevencao nao for possivel.

e Implica multiplos processos e objetivos: é parte de um conjunto de processos
interrelacionados de tomada de decisdes e da gestao de riscos da empresa

« E proporcional ao risco: As medidas tomadas por uma empresa sao baseadas na gravidade
e na probabilidade de ocorréncia do impacto negativo.

e Pode requerer um processo de priorizacao: Com a finalidade de poder lidar com os
impactos, é possivel que seja hierarquizada em funcao de sua gravidade e da probabilidade
de seu impacto.

e E dindmica: Trata-se de um processo continuo, receptivo e mutavel, baseado em um ciclo
de avaliacao para que a empresa possa aprender com o que funcionou e o que nao.

e Nao transfere responsabilidades: Orienta-se que cada empresa assuma a
responsabilidade em relacao a seu impacto negativo, identificando-o adequadamente, sem
pretender que sejam assumidas responsabilidades do governo nem de outras empresas.

¢ Pode estar inspirada em normas internacionais: Embora seja uma obrigacao cumprir a
legislacao nacional, a devida diligéncia pode também ter inspiracdo em normas
internacionais. Dessa maneira, na auséncia ou deficiéncia de regulamentacoes nacionais em
matéria de direitos humanos, essas normas podem oferecer orientacdo sobre como
implementar padrées aceitaveis.

e Adequa-se as circunstancias de cada empresa: Podem ser abordadas as distintas
exigéncias contidas na devida diligéncia com uma estrutura de flexibilidade, dependendo do
tamanho da empresa, o contexto de suas atividades e o modelo de negdcios.

» Pode-se adaptar de acordo com as limitacoes comerciais: Se as empresas nao tiverem
poder para influir ou afetar suas relacoes comerciais, podem tratar de influir mediante
acordos contratuais, requisitos de pré-qualificacdo, fideicomissos de votacao, licencas ou
contratos de franquia e, também, por meio de esforcos de colaboracdo para agrupar
influéncia em associacdes setoriais ou iniciativas intersetoriais.

e Baseia-se em compromisso com partes interessadas: Com a finalidade de encontrar
medidas de solucao e melhorias, podem ser estabelecidos compromissos com as partes
interessadas e com os titulares de direitos, sempre com boa fé e com um intercambio de
informacao continuo, o que ajudara a concretizar os acordos adquiridos.

e Implica uma comunicacao continua: A transmissao de informacao é parte do processo de
devida diligéncia, o que gera confianca em suas medidas e boa fé.

29.- OCDE (2018). Guia de la OCDE de Debida Diligencia para una Conducta Empresarial Responsable.

Disponivel em: https://mneguidelines.oecd.org/Guia-de-la-OCDE-de-debida-diligencia-para-una-
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0 Guia, levando em conta que a devida diligéncia deve ser proporcional ao risco e adequar-se
as circunstancias e ao contexto de uma empresa concreta, estabelece um PROCESSO DE
DEVIDA DILIGENCIA E MEDIDAS DE APOIO que inclui medidas: (1) para integrar a CER nas
politicas e sistemas de gestdo da empresa; para agir com a devida diligéncia mediante (2] a
identificacdo dos impactos negativos reais ou potenciais nos ambitos da CER, (3) deté-los,
preveni-los ou mitiga-los, (4) fazer um acompanhamento da implementac3o e dos resultados,
(5) informar sobre como lidam com os impactos; e (6) reparar ou colaborar com a reparacao do
impacto, quando for o caso.

IDENTIFICAR E AVALIAR 0S
9 IMPACTOS NEGATIVOS NAS

INFORMAR SOBRE e
COMO LIDAM COM

OPERACOES, CADEIAS DE

0S IMPACTOS FORNECIMENTO E
RELACOES
INTEGRAR A CONDUTA
EMPRESARIAL RESPONSAVEL
AS POLITICAS E SISTEMAS
DE GESTAO
FAZER UM DETER, PREVENIR OU

ACOMPANHAMENTO DA MITIGAR 0S IMPACTOS
IMPLEMENTACAO E DOS NEGATIVOS

RESULTADOS

} 0 REPARAR 0 COLABORAR
EN LA REPARACION DEL
IMPACTO CUANDO
CORRESPONDA

Em resumo, um processo de Devida Diligéncia deve tender a (ver figura):

1.Integrar a Conduta Empresarial Responsavel nas politicas e sistemas de gestdo da empresa;
2. |dentificar os impactos negativos reais ou potenciais nos ambitos da CER

3. Deté-los, preveni-los ou mitiga-los,

4. Fazer um acompanhamento da implementacao e dos resultados,

5. Informar sobre como lidam com os impactos;

6. Reparar ou colaborar com a reparacao do impacto, quando for o caso.

Conduta Empresarial Responsavel na América Latina e no Caribe 17
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1.1. Integrar a Conduta Empresarial Responsavel nas politicas e sistemas de gestao da
empresa

1.1.1. Na medida de suas possibilidades (dependendo de seu tamanho e capacidade],
planejar, adotar e divulgar uma combinacdo de politicas nos ambitos da Conduta
Empresarial Responsavel (CER), que articulem os compromissos da empresa com o0s
principios e normas correspondentes, bem como seus planos para implementar a devida
diligéncia; isso sera relevante para as atividades proprias da empresa, sua cadeia
de fornecimento e outras relacdes comerciais.

1.1.2. Incorporar as politicas da CER da empresa em seus 6rgdos de supervisao. Incorporar
as politicas da CER da empresa nos sistemas de gestao de forma que sejam implementadas
como parte dos processos habituais da empresa, levando em conta a possivel independéncia,
autonomia e estrutura legal desses organismos de acordo com as leis e normativas
nacionais.

1.1.3. Incorporar as expectativas e politicas da CER nas relacées com os fornecedores e
outras relacoes comerciais.

1.2. Identificar e avaliar os impactos negativos reais e potenciais associados a operacao,
produtos ou servicos da empresa

1.2.1. Executar um exercicio amplo de delimitacao para identificar todas as areas da empresa
ao longo de suas operacdes e relacoes, incluindo suas cadeias de fornecimento, nas quais
seja mais provavel que existam riscos associados a CER. Os elementos relevantes incluem,
entre outros, a informacao sobre fatores de risco setoriais, geograficos, de produtos e da
empresa, incluindo os riscos conhecidos que a empresa tenha enfrentado ou seja provavel
que enfrente. O exercicio de delimitacao deve permitir a empresa fazer uma priorizacdo
inicial das areas de risco mais significativas nas quais terd que realizar uma avaliacao
adicional. Em empresas com atividades menos diversificadas, em particular empresas
menores, podera nao ser necessario realizar um estudo amplo de delimitacdo prévio a etapa
de identificar e priorizar impactos concretos.

1.2.2. A partir das areas de risco identificadas previamente, fazer avaliacoes reiterativas e
cada vez mais profundas sobre as atividades, os fornecedores e outras relacoes comerciais
que foram priorizadas, com o objetivo de identificar e avaliar os impactos negativos reais e
potenciais nos ambitos da CER.

1.2.3. Avaliar a participacao da empresa nos impactos negativos reais ou potenciais
identificados com a finalidade de determinar as respostas adequadas. Em especial, avaliar se
a empresa: causou (ou poderia causar) o impacto negativo; contribuiu (ou poderia contribuir)
com o impacto negativo; ou se o impacto negativo estd (ou poderia estar) diretamente
vinculado com suas atividades, produtos ou servicos em virtude de uma relacao comercial.

1.2.4. A partir da informacao obtida sobre os impactos negativos reais e potenciais, e quando
for necessario, priorizar os riscos e os impactos mais significativos nos ambitos da CER para
a adocao de medidas, em funcado da gravidade e da probabilidade de ocorréncia. A priorizacao
sera relevante quando nao for possivel abordar imediatamente todos os impactos negativos
reais e potenciais. Uma vez que tenham sido identificados e que se tenha cuidado dos
impactos mais significativos, a empresa deverd continuar lidando com os impactos menos
significativos.
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1.3. Deter, prevenir e mitigar os impactos negativos

1.3.1. Deter as atividades que estiverem causando ou contribuindo para causar os impactos
negativos nos ambitos da CER, em funcao da avaliacdo que a empresa fizer de sua participacao
nos impactos negativos, desenvolver e implementar planos que sejam adequados para
prevenir e mitigar os possiveis impactos negativos (futuros).

1.3.2. Sobre a base da priorizacao realizada pela empresa, desenvolver e implementar planos
para tratar de prevenir ou mitigar os impactos negativos reais ou potenciais nos ambitos da
CER que estiverem diretamente vinculados com as atividades, produtos ou servicos da
empresa por meio de suas relacées e/ou vinculos comerciais. Entre as respostas adequadas
para os riscos associados para as relacées comerciais poderiam ser incluidas, conforme for o
caso: a continuacao da relacao durante o transcurso dos seguros de mitigacao do risco; a
suspensao temporaria da relacdo enquanto é realizada a mitigacdo do risco; ou a interrupcao
da relacdo comercial, seja apés tentativas malsucedidas de mitigacdo, quando a empresa
considerar que ndo é factivel a mitigacao, ou devido a gravidade do impacto negativo. A decisao
de interromper a relacdo deve levar em conta os possiveis impactos negativos sociais e
econdmicos. Esses planos devem detalhar as medidas que serdo adotadas pela empresa, bem
como as expectativas sobre seus fornecedores, compradores e outras relacdes e/ou vinculos
comerciais.

1.4. Fazer um acompanhamento da implementacao e dos resultados

1.4.1. Fazer um acompanhamento da implementacao e da eficacia das atividades de devida
diligéncia da empresa, ou seja, de suas medidas para identificar, prevenir, mitigar e, quando for
o caso, colaborar com a reparacdo dos impactos, incluindo suas relacées e/ou vinculos
comerciais. Por sua vez, utilizar as licoes aprendidas do acompanhamento para melhorar
esses processos no futuro.

1.5. Informar sobre como lidam com os impactos

1.5.1. Comunicar externamente a informacao que for relevante sobre as politicas, processos
e atividades de devida diligéncia feitas para identificar e lidar com os impactos negativos reais
ou potenciais, incluindo as conclusodes e os resultados dessas atividades.

1.6. Reparar ou colaborar com a reparacao do impacto, quando for o caso

1.6.1. Quando a empresa identificar que causou ou contribuiu para causar algum impacto
negativo real, € necessario repara-lo ou colaborar com sua reparacao.

1.6.2. Quando for o caso, reparar ou colaborar com mecanismos de reparacdo legitimos por
meio dos quais as partes interessadas e os titulares de direitos afetados possam apresentar
reclamacoes e conseguir que a empresa as atenda. A remissao de um alegado impacto a um
mecanismo de reparacao legitimo pode ser particularmente Gtil em situacdes em que existam
desacordos sobre se a empresa causou ou contribuiu para causar os impactos negativos, ou
sobre a natureza e o alcance da reparacao da maneira que seja adequada.

Dessa forma, o Guia sobre devida diligéncia para uma conduta empresarial responsavel da
OCDE propoe um processo que esteja alinhado metodologicamente com os sistemas de gestao
que uma empresa pode ter (além de sua certificacdo) em matéria ambiental ou de salde e
seguranca ocupacional. Nesse sentido, destacar a importancia de integrar agendas na gestao
integral e preventiva de riscos com uma abordagem de direitos humanos permitird para as
empresas tornar mais eficientes seus sistemas internos de gestao.
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3.6- Mecanismos de queixas e acesso a mecanismos
de reparacao

a) Mecanismo de queixas

O mecanismo de queixas é um sistema continuo e permanente, que permite que
os trabalhadores e as partes interessadas, comuniqguem e processem um problema
comunitario por causa da interacao entre a comunidade e a empresa, que chegou em um
nivel de preocupacao que gere ressentimento ou que foi comunicado formalmente para a
empresa.®

Os mecanismos de queixa se distinguem de outros mecanismos de resolucao de conflitos, ja
que oferecem a vantagem de serem tratados localmente, simplificados, e podem ser
utilizados para saber o que, eventualmente, as pessoas pensam que a empresa esta fazendo
bem.®

De acordo com os progressos recentes no campo de empresas e Direitos Humanos, e levando
em conta as referéncias internacionais disponiveis, um mecanismo de recebimento e
processamento de queixas e reclamacdes deve ser compativel com os direitos humanos, ou
seja: os desenlaces e as reparacoes devem estar de acordo com as normas sobre direitos
humanos reconhecidas no @mbito internacional.®

Nesse sentido, sao incorporadas as seguintes recomendacoes para as empresas:

e As empresas deveriam respeitar o direito das pessoas de que todas suas reclamacoes
sejam tramitadas em conformidade com o seguinte: toda pessoa trabalhadora que,
individualmente ou junto com outros trabalhadores, considerar que tem motivos para fazer
uma reclamacao, deveria ter o direito de apresenta-la sem sofrer nenhum prejuizo por isso,
também que essa reclamacao seja examinada seguindo um procedimento adequado. Isso é
especialmente importante sempre que as empresas que operem em paises nos quais nao
foram ratificados as convencoes da OIT relativas ao direito a liberdade de associacao, a
igualdade de oportunidades, a abolicao do trabalho infantil e a eliminacao do trabalho
forcado.

* Esse mecanismo deve ter as seguintes caracteristicas®:

- Ser legitimo e confidvel, ou seja, deve ser conhecido e aceito pelos grupos de interesse, o
que leva a um sistema de verificacao, transparéncia, combinar-se com vias legais existentes
e definir tempos pertinentes para as partes.

- Publico, transparente e acessivel, ou seja, deve ser conhecido por estar ao alcance dos
grupos de interesse da empresa. Isso significa que deve ser realizado por meio de um
processo simples, transparente e verificavel, e que deve ser planejado cuidadosamente.

- Deve estar baseado em um dialogo construtivo.

- 0 mecanismo deve ser previsivel em termos do processo, ou seja, deve ser conhecido com
anterioridade e deve se limitar aos termos previstos.

- 0 planejamento do mecanismo deve ser culturalmente apropriado para poder atender as
preocupacoes de diferentes grupos de interesse. Isso é particularmente importante quando
se trata de comunidades locais.

30, 31.- IFC, 2009. Addressing grievances from project-affected communities: guidance for projects
and companies on designing grievance mechanisms. Good Practice Note, 39 p.

32, 33.- FIP. 2014. Guias Colombia de Empresas, Derechos Humanos y DIH: Guias de Mecanismos de
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- Deve ser um mecanismo que garanta a confidencialidade de quem apresentou uma queixa ou
reclamacao.

- Deveria considerar uma perspectiva especifica no caso de assédio e violéncia de género, que
nesse caso deveria considerar pelo menos ser: a) confidvel, B) anénimo, c) liderado por uma
mulher, d) que tenha canais de contencdo adequados e] Outros elementos especificos
considerados pelas trabalhadoras da empresa.

- A efetividade do mecanismo deve ser medida e as licoes acumulativas devem ser revisadas,
de tal forma que sejam identificadas as mudancas estruturais necessarias.

- 0 mecanismo deve estar de acordo com os objetivos estratégicos do negdcio.

* 0 mecanismo de queixa e reclamacao deve ser informado aos distintos grupos de interesse,
considerando:

- Quem é a empresa e em que consiste o projeto ou atividade que é desenvolvida na zona.

- Quem pode ter acesso a este mecanismo.

- Onde, como e quando se pode registrar uma queixa ou reclamacao.

- Qual equipe ou divisdo dentro da empresa é responsavel por revisar, arquivar e fazer o
acompanhamento das queixas ou reclamacoes.

- Informar se algum terceiro participara no processo.

- 0 que deve esperar quem apresenta uma queixa ou reclamacao, em termos de resposta,
tempo e gestao.

- Quais passos sao tomados pela empresa quando recebe a queixa ou reclamacao.

- Quais sao os tipos de queixas ou reclamacdes recebidas e quais nao, oferecer informacao
sobre mecanismos para apresentar queixas ou reclamacoes que nao entrem dentro do
espectro de queixas ou reclamacdes desse mecanismo ou que devam ser apresentadas para
outra entidade.

- De ondem vém os meios que se buscam para o funcionamento do mecanismo.

- Oferecer para os grupos de interesse a informacao e a sensibilizacao necessaria em temas de
Direitos Humanos, bem como sobre o funcionamento do mecanismo, de maneira que contem
com as ferramentas para fazer parte das discussoes e dos processos que ocorram durante o
tramite de suas queixas e/ou reclamacdes por meio do mecanismo disponivel.

* As queixas ou reclamacoes devem ser recebidas e registradas da seguinte maneira:

- Recolher ou receber a queixa ou reclamacao.

- Registrar as queixas ou reclamacdes na ordem na qual elas chegam, em um banco de dados
geral.

- Fazer um acompanhamento de cada queixa ou reclamacao no qual seja identificado seu status
e nivel de importancia para, dessa forma, dar tratamento especifico.

- Dar uma resposta o mais rapido possivel.

» Todas as queixas e reclamacoes devem ter uma resposta, considerando que:

- As respostas podem ser escritas ou orais, dependendo de como a queixa ou reclamacao foi
recebida.

- Se a queixa ou reclamacao demandar uma investigacao, a resposta deve incluir informacao
sobre o processo da investigacao.

- A resposta deve incluir informacao sobre os tempos que serdao administrados para atender a
queixa ou reclamacao, e sobre a investigacao, se for necessaria.

- Se a queixa ou reclamacao nao responder as condicoes que este mecanismo maneja ou tiver
que ser tramitada em outra entidade, a resposta deve incluir informacao sobre outros
mecanismos existentes e disponiveis.

* Devem ser identificados todos os atores envolvidos na queixa ou reclamacao.

¢ Informar a quem apresentou a queixa ou reclamacao, trés aspectos fundamentais no
processo: - A aceitacao da queixa ou reclamacao,

- A decisao sobre qual acao vai ser tomada diante da queixa ou reclamacao aceita

- A decisao final. Recomenda-se informar os fatos e os resultados do processo nos relatérios
da companhia conservando a confidencialidade das pessoas afetadas.

- Deve-se estabelecer, caso for necessario, a funcdo das instituicoes estatais que possam ter
um papel dentro da discussao.
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¢ Documentar a maneira como a queixa foi atendida e resolvida.

e Criar uma resolucao do caso, especificando a data de inicio e de finalizacdo, essa
resolucao deve estar assinada pelo staff responsavel.

e Fazer uma reunidao na qual se estabeleca por parte da empresa e de quem tiver
apresentado a queixa ou reclamacao que o caso se encerra.

e Quando for possivel, incluir nos arquivos uma confirmacao por escrito de quem
apresentou a queixa ou reclamacao na qual se anote que o processo foi encerrado
satisfatoriamente para o demandante.

» Realizar um sistema de monitoramento, relatorio e avaliacao do sistema de atencao de
queixas e reclamacoes, que deve incorporar:

- Um conjunto de indicadores que permitam avaliar o mecanismo.

- Desenvolver relatorios de maneira periddica, que permitam verificar as diminuicées ou os
aumentos nas queixas, bem como o processo das queixas registradas (registro, tramite e
solucdo).

b) Acesso a mecanismos de reparacao

Os mecanismos de reparacao e o exame de reclamacoes sao mecanismos independentes e
fundamentais, que interagem para que a empresa possa proporcionar canais por meio dos
quais ela possa conhecer e responder diante dos impactos em matéria de Conduta
Empresarial Responsavel como parte da devida diligéncia.

Esses mecanismos de reparacao e exame de reclamacoes sao aplicados principalmente
quando as empresas afetaram direitos humanos, e seu objetivo é identificar medidas de
reparacao, adotando os seguintes mecanismos: 3

v Normas existentes, tanto nacionais como internacionais, que incluem normas adequadas de
reparacao.

Revisar a norma precedente, ou seja, estabelecer normas de reparacao em funcao de ser
coerente com o que foi feito em casos similares.

v Preferéncias das partes interessadas, que diz respeito a perspectiva dos afetados sobre qual
é a reparacao adequada.

Para o caso dos mecanismos de reparacao e exame de reclamacoes, a presente guia
estabelece as seguintes recomendacoes:

* Se existirem “mecanismos legitimos de reparacao”, como sao os processos legais, acordos
marco, pontos nacionais de contato etc., a empresa deve colaborar com esses mecanismos
para entregar a reparacao.

e As empresas multinacionais deveriam utilizar seu poder de influéncia para alentar seus
parceiros comerciais a proporcionar meios eficazes de reparacao para as violacoes de
direitos humanos internacionalmente reconhecidos.

e Todos os mecanismos de reparacao e as reclamacoes devem ser implementadas e
revisadas dentro de um processo, ou seja, devem ser registradas, analisadas, se deve dar
uma resposta e uma solucao, e se deve estabelecer um mecanismo de acompanhamento.

34.- ONDE. 2018. Guia de la Devida Diligencia para una Conducta Empresarial Responsable.
Disponivel em http://mneguidelines.oecd.org/Guia-de-la-OCDE-de-debida-
diligencia-para-una-conducta-empresarial-responsable.pdf. Revisado em Novembro de 2019.
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0 MUNDO DO TRABALHO E A CONDUTA
EMPRESARIAL RESPONSAVEL

Para integrar a visao de uma conduta empresarial responsavel na gestao empresarial, o bom
desempenho trabalhista deve surgir como uma estratégia integral de melhoria continua, que
contribui com sua competitividade, e ndo como uma obrigacao a ser cumprida. A empresa deve
fazer uma pausa para estudar sua estratégia de negdcios e identificar onde e como adquirir
melhores praticas trabalhistas e porque essas praticas podem agregar valor.

Dialogo Social: mecanismo central para promover melhores condicdes de vida e justica
social.

Para a OIT, o didlogo social compreende “todo tipo de negociacdo ou consulta, ou
simplesmente, intercambio de informacdo entre os representantes dos governos, dos
empregadores e dos trabalhadores sobre temas de interesse comum relativos a politica
econdmica e social” 35. Nesse sentido, é entendido ndo como um fim em si mesmo mas como
um instrumento moderno e dindmico de capacidade Unica e grande potencial para contribuir
com o progresso em relacdo a muitas situacoes e questdes dificeis que formulam desafios. Em
especial no ambito da globalizacao, da integracdo regional e da transicao 36, embora também
se amplie a qualquer esforco realizado com a finalidade de melhorar o rendimento da
economia, fomentar sua competitividade e para conseguir ter uma sociedade mais estavel e
equitativa em seu conjunto.?’

Dessa maneira, a OIT entende o didlogo social como o melhor mecanismo para promover
melhores condicdes de vida e justica social. Esse dialogo social adota muitas formas
diferentes, em funcao do marco cultural, econdmico, histdrico e politico de cada pais.®

Nesse sentido, tanto os governos, como os empregadores e os trabalhadores tém um papel
importante para que o dialogo social seja uma contribuicao em matéria de direitos trabalhistas
e humanos e uma ferramenta de suma utilidade a fim de implementar mecanismos de
participacao das partes interessadas e em processos de devida diligéncia. No caso dos
governos, eles devem ser promotores e reguladores de consultas tripartites, as quais devem
ser regulares e eficazes; no caso dos empregadores, suas organizacoes podem ajudar a gerar
acesso a informacao, assessoria e formacao. Enquanto, no caso dos trabalhadores podem ser
grandes contribuicdes por meio da participacao de seus representantes nos processos de
didlogo social e entre esses processos, a negociacao coletiva e a melhoria da qualidade de vida
das pessoas.

35.- OIT. Brochure: Dialogo social: En busca de una voz comdn. Disponivel na internet em
https://www.ilo.org/public/spanish/dialogue/download/brochures.pdf. Revisado em fevereiro de

2020.

36.- OIT. 2002. Resoluciones adoptadas por la conferencia internacional del trabajo en su 902
reunién. Genebra. Disponivel na internet em https://www.ilo.org/public/spanish/standards/relm/ilc
/ilc90/pdf/res.pdf. Revisado em fevereiro de 2020.

37, 38.- OIT. Brochure: Didlogo social: En busca de una voz comun. Disponivel na internet em
https://www.ilo.org/public/spanish/dialogue/download/brochures.pdf. Revisado em fevereiro de

2020
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LINHAS DE ACAO FUNDAMENTAIS PARA UMA CONDUTA
EMPRESARIAL RESPONSAVEL PARA 0 MUNDO DO
TRABALHO NA AMERICA LATINA

Esta parte, inclui um Guia com a finalidade de fornecer uma perspectiva ampla de como
melhorar o desenvolvimento dos negécios de maneira mais responsavel, competitiva e
sustentavel com a abordagem da gestdo de diferentes aspectos que fazem o mundo do
trabalho.

A seqguir, sao identificados os temas relativos a aspectos trabalhistas relevantes em um
ambiente de negdcios responsaveis e detalha para as empresas como elas podem monitorar
seu desempenho empresarial com a finalidade de implementar condutas empresariais
responsaveis.

Para isso, é necessario tocar tanto em temas de conformidade as normas trabalhistas, bem
como na adocdo de politicas e implementacdo de programas que transcendem os requisitos
legais para o tratamento das pessoas trabalhadoras. Além disso, é necessario tocar em outros
temas como o ambiente, seguranca dos cidadaos e dos fornecedores, em conformidade com os
padroes internacionais com implicancia nas empresas e com capacidade de impacto no mundo
do trabalho.

Quando falamos de padroes trabalhistas em uma empresa nos referimos a direitos humanos e
direitos trabalhistas na empresa. Existem dois niveis de desempenho trabalhista: o primeiro se
refere ao cumprimento ou a adesao as leis e regulacées nacionais e a normativa do trabalho
adotada pela OIT. Os paises que ratificaram os convénios internacionais devem integra-los a
sua legislacao trabalhista nacional.

O segundo degrau do desempenho trabalhista sao as boas praticas trabalhistas e a
implementacao de programas que transcendem os requisitos legais com as pessoas
trabalhadoras e para sua cadeia de fornecedores. Enquanto assegurar o cumprimento legal
reduz riscos de operacdo, superar as exigéncias legais conduz a busca de oportunidades e uma
maior competitividade.

A seguir, sdo abordados doze temas; dos quais, os primeiros nove respondem a normativa de
trabalho internacional e os Ultimos trés respondem as melhores praticas internacionais.

Cada um dos temas inclui uma introducao, uma lista das referéncias as normas internacionais
da OIT, uma descricao, as situacdes mais comuns possiveis violacdo de direitos, e finalmente é
apresentada uma lista das referéncias que podem ser usadas para documentar as boas
praticas da empresa. Esses temas sao:

. Trabalho forcado

. Trabalho infantil

. Discriminacao

. Povos indigenas

. Liberdade de associacao
. Condicoes de trabalho

. Salario minimo

. Jornada de trabalho

. Seguranca e Sautde no trabalho
10. Seguridade social

11. Fornecedores

12. Promocao do Emprego

NV OO WN =
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5.1 Trabalho Forcado

Pode-se definir o trabalho forcado como todo trabalho ou servico realizado sob ameacas de
castigo (incluindo o ndo pagamento do salério, a demissdo e a violéncia declarada ou a
ameaca de violéncia) e que se realiza contra a prépria vontade. Constitui uma grave violacao
dos direitos humanos e uma restricao da liberdade da pessoa.

0 trabalho em condicées de serviddo (ou em serviddo por dividas) é uma forma especifica de
trabalho forcado segundo a qual as pessoas trabalhadoras, e em algumas ocasides toda a
familia, se vé obrigada a trabalhar para um empregador a fim de saldar empréstimos,
adiantamentos ou outras obrigacodes, e pelo qual recebem um pagamento minimo ou nulo e
perdem sua liberdade de movimento ou a possibilidade de mudar de empregador.

Entre as causas que provocam o trabalho forcado cabe citar as seguintes:

- Nascer em condicoes de escravidao ou servidao, ou herdar essa condicao.

- Ser vitima de sequestro.

- Encontrar-se em situacao de confinamento fisico no prédio no qual se realiza o trabalho.

- Ser vitima de endividamento induzido mediante a falsificacdo de contas, as dividas
impagaveis com agentes de contratacdo ilegal ou de migracao ilegal, de
pagamento insuficiente ou o nao pagamento do salario, a cobranca de um preco excessivo
pelos alimentos e pelo alojamento, entre outros.

- Ser vitima de engano sobre a natureza e as condicdes de trabalho prometidas como
trabalhador migrante.

- Ser objeto de ameacas de violéncia (incluindo a violéncia sexual) ou de outras penalizacdes
contra si mesmo ou contra sua familia, seja no lugar onde se realiza o trabalho ou, no pais ou
zona de origem.

- Ter sido privado do documento de identidade e ser ameacado de denuncia para as
autoridades, situacdo que expde particularmente a coercdo dos trabalhadores/migrantes em
situacao irregular.

- Estar recluido em um centro penitenciario e ser forcado a trabalhar.

Coercao:

Tanto a vulnerabilidade das pessoas que trabalham como as acoes da empresa, sao fatores
essenciais ou fundamentais para entender as praticas coercitivas que podem levar ao
trabalho forcado.

As pessoas que trabalham em condicdes vulneraveis podem ser migrantes, mulheres
gravidas, ou pessoas de grupos étnicos minoritarios que muitas vezes sdo mais suscetiveis
ao trabalho forcado. Essas pessoas podem ser sujeitas de pressées minimas para que
realizem trabalhos contra sua vontade. A pobreza extrema é outra condicdo que coloca um
trabalhador em situacao de alta vulnerabilidade, pois ele nao possui alternativas para optar
por outros trabalhos.

r
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A coercao por parte do “patrao” é uma decisdo consciente para manipular ou passar por cima
da vontade de uma pessoa, implica que o trabalhador nao deu seu consentimento para
realizar um determinado trabalho ou acdo, mas é obrigado a fazé-lo.

Exemplos de coercao sao restricoes de movimento, ameacas de violéncia ou de deportacao,
atrasos de pagamentos e restricao de documentos de identificacao.

Situacoes mais comuns de possiveis violacoes de direitos:

Limitar a mobilidade das pessoas de sua zona de trabalho, por exemplo, somente para
seus dormitorios, caso a empresa os disponibilize.

Ameacar o trabalhador, sua familia ou pessoas préximas a ele com violéncia fisica ou
sexual para fazé-los trabalhar.

Ameacar deportar as pessoas trabalhadoras ou denuncia-las perante as autoridades
para que elas continuem trabalhando depois que seu contrato tenha terminado. Isso é
particularmente relevante no caso de trabalhadores migrantes.

Ameacar com prisao ou outro confinamento fisico ou com represalias sobre-humanas
Reter salarios ou reter documentos de identificacdo para que os trabalhadores ndo
possam sair de um trabalho.

A Agéncia de contratacdo retém os pagamentos.

Pagar muitos salarios antecipadamente e/ou salarios em espécie ao ponto que a pessoa
trabalhadora esteja tao endividada que nao possa deixar o trabalho.

Ameacar com exclusao da comunidade e da vida social, com a perda de condicao social.
Ameacar de privacao de alimento, abrigo ou outras necessidades.

Importante, considerar que a ameaca como um meio para manter alguém em uma situacao
de trabalho forcado, pode ser configurada diante da presenca real ou ameaca crivel que o fato
aconteca.

Recursos de respaldo para certificar boas praticas

Contratos de trabalho no idioma da pessoa contratada.

Métodos de explicacdo oral ou com um grafico simples sobre as condicdes de
contratacao.

Verificacdo da legalidade das contratacdes com agéncias de recrutamento.

Registros de pagamentos e deducdes de saldrios compartilhados de modo claro e
entendivel com os trabalhadores.

Lista das pessoas que trabalham de maneira permanente e subcontratada.

Entrevistas com as pessoas trabalhadoras, particularmente migrantes e/ou
penitenciarias, caso existam, com a finalidade de identificar possiveis situacdes de
trabalho forcado.

Entrevistas com guardas ou agentes de seguranca com a finalidade de identificar
possiveis situacoes de trabalho forcado.

Referéncias-chaves:

Convencao 29 sobre trabalho forcado.
Convencao 105 sobre a abolicao do trabalho forcado.
Pacto internacional de Direitos Civis e Politicos de 1966- Artigo 8.
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5.2 Trabalho infantil

A alusao ao trabalho infantil como forma de trabalho que deve ser eliminado faz referéncia
ao trabalho prejudicial para a salde, para a educacao, para o bem-estar e para o
desenvolvimento dos meninos e meninas e nao algumas atividades que sao realizadas pelos
menores, por exemplo, uma crianca pode ajudar no lar ou no negdcio familiar de maneira
formativa.

Os critérios gerais que determinam o trabalho infantil sdo a idade da crianca e a natureza do
trabalho. Um principio orientador é que o trabalho ndo deve interferir na educacao e no pleno
desenvolvimento mental e fisico da crianca. A idade é um fator decisivo, porque até certa
idade a ocupacao basica das criancas deve ser receber uma educacdo e ocupar-se com
atividades apropriadas para seu desenvolvimento saudavel, incluindo as brincadeiras.

Além disso, as criancas sao prejudicadas pelo trabalho de uma forma diferente e
mais intensa que os adultos e quanto mais jovens, maior sua vulnerabilidade. A
periculosidade dos trabalhos e das condicoes nas quais sao realizados também s&o critérios
importantes.

Piores formas de trabalho infantil:

A erradicacdo das piores formas de trabalho infantil € um compromisso adquirido na
Convencao 182. As piores formas de trabalho infantil ndo sao permitidas sob nenhuma
circunstancia e inclui trabalho que pode prejudicar a saude, a seguranca ou a moralidade de
criancas ou que as expoOe a abusos fisicos, psicoldogicos ou sexuais. Na convencao 182 e na
Recomendacdo 190 é ressaltada especificamente a necessidade de levar em conta a situacao
particular das meninas.

Documentacao e protecao de pessoas trabalhadoras jovens:

A documentacao apropriada contendo a idade das pessoas trabalhadoras menores de 18
anos ¢ indispensavel em todos os paises. Cada pais tem requerimentos diferentes em
relacdo a quais sdao os documentos apropriados. No entanto, cada empresa devera ter os
procedimentos apropriados para solicitar, revisar e analisar essa documentacao.

Situacoes mais comuns de possiveis violacoes de direitos:

e Contratar pessoas que ainda nao cumpriram a idade minima requerida.

e Contratacao temporaria de grupos ou “familias” que incluem menores de idade.

e Designar tarefas perigosas para jovens maiores de 15 e menores de 18 anos.

e Permitir que os e as jovens facam horas extras ou trabalhem a noite.

e Nao verificar a idade das pessoas com a documentacao requerida no momento de
contrata-las .

e Contar com documentacao incompleta que nao permita verificar a idade das pessoas.

e Nao ter uma politica que faca referéncia ao trabalho infantil informada de maneira
efetiva.
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Recursos de respaldo para certificar boas praticas

Estabelecer politicas e processos para verificar a idade das pessoas durante a
contratacao.

Arquivos de pessoal, para garantir que contem com a documentacao que comprove a
idade das pessoas contratadas.

Entrevistas com as pessoas trabalhadoras, especialmente maiores de 15 e menores de
18 anos, se existirem.

Registros de pagamento, documentos de identificacao, entre outros.

Sistema para identificar estacoes de trabalho que nao apresentam perigo para menores.
Visitas nao anunciadas ou auditorias em espacos de trabalho que possam apresentar

maiores riscos.

Referéncias-chaves:
- Convencao 138 idade minima.
- Recomendacao 146 idade minima.

,e abaixo da idade de 18 anos.

- Convencao 182 piores formas de trabalho infantil.
- Recomendacao 190 piores formas de trabalho infantil.

Trabalhador jovem: Pessoas entre a idade minima para trabalhar no pais e 18 anos.

Qualquer pessoa trabalhadora com a idade acima de uma crianca, definida anteriormente

Convencao das Nacoes Unidas sobre os direitos das criancas
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OUTROS RECURSOS:

“Guia de inclusion productiva y empoderamiento econémico para erradicar el trabajo infantil”
(dezembro de 2015) - http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_emp/---emp_en-
t/---ifp_seed/documents/instructionalmaterial/wcms_436486.pdf - no qual explica como por meio

de uma abordagem sistémica de mercado se pode contribuir com o alcance dos Objetivos de Desenvol-
vimento

Sustentavel (0DS); em particular, com o ODS 8 dirigido a fomentar o crescimento econdmico sustenta-
vel,inclusivo e sustentavel, o emprego pleno e produtivo, e o trabalho decente para todos. O guia propoe
diretrizes claras e praticas para apoiar os encarregados do planejamento de politicas publicas e
encarregados do diagndstico, planejamento e execugao de projetos ou programas de erradicacdo do
trabalho infantil por meio da inclusdo produtiva e do empoderamento econdmico de familias com
meninos, meninas e adolescentes em situacdo de trabalho infantil. Para alcancar esse propdsito, o guia
adota uma abordagem sistémica de cadeias de valor, analisando as causas subjacentes a existéncia de
trabalho infantil na cadeia de valor, bem como os obstaculos ou gargalos que impedem um desempen-
ho eficiente dessa cadeia de valor e, mais amplamente, do mercado.

“Manual para empleadores y trabajadores sobre TRABAJO INFANTIL PELIGROSO" (2011),
confeccionado pelo Escritério de Atividades para os Empregadores (ACT/EMP) e o Escritério de
Atividades para os Trabalhadores (ACTRAV] - https://www.ilo.org/legacy/spanish/buenos-aires/traba-
jo-infantil/resource/bibliografia/industria/8_manual_empleadores_peligroso.pdf. 0 Manual oferece
uma visao geral do trabalho infantil e explica os principais convénios internacionais sobre o

tema. Além disso, da a definicao de trabalho infantil perigoso e expde os diversos perigos. O

Manual também explica o papel que os interlocutores sociais desempenham na luta contra o

trabalho infantil.



5.3 Discriminacao

Combater a discriminacao é um componente essencial do trabalho decente, e os alcances
repercutem muito além do local de trabalho.

Na Convencao 111 se define a discriminacao como: qualquer distincao, exclusao, ou
preferéncia baseada em motivos de raca, cor, sexo, religido opinido politica, ascendéncia
nacional ou origem social que tenha por efeito anular ou alterar a igualdade de
oportunidades ou de tratamento no emprego e na ocupacao.

Dentro do conceito de trabalho decente para todas as pessoas a igualdade de género é um
elemento fundamental para que as mudancas sociais e institucionais gerem igualdade e
crescimento. A discriminacdo ndo é um fenémeno novo, e certas formas de discriminacao,
em particular as baseadas na raca, na etnia ou no sexo, existem ha muito tempo. Mais recen-
temente, as mudancas que foram produzidas na estrutura e na dinamica dos mercados de
trabalho, que respondem a processos politicos, econdmicos e socioculturais mais amplos,
deram lugar a novas formas de discriminacao por razdes tais como a condicao de HIV
positivo, a orientacao sexual, a trajetéria de trabalho ou a religiao.

As empresas devem tratar com igualdade seus trabalhadores em relacado a seus direitos e
obrigacoes. Cada trabalhador deve ter igualdade de oportunidades e de tratamento em
relacdo ao cumprimento de suas responsabilidades, bem como ter uma retribuicao justa e
equivalente a seu esforco, habilidades, conhecimentos e destrezas.

A discriminacao pode ser direta ou indireta e ndo necessariamente deve ser intencional,
praticas que aparentam ser neutras podem resultar em praticas discriminatorias.

Em relacao a igualdade de género, algumas consideracoes devem ser levadas em conta para
incorporar politicas de equidade de género no trabalho:39

e Melhorar as oportunidades de desenvolvimento no trabalho para as mulheres, por meio de
melhores oportunidades de capacitacao, ja que grande parte da lacuna é determinada pelas
diferencas na educacao e na preparacao.

e Melhorar as possibilidades para destinar tempo de trabalho, ja que se observa que o tempo
que lhe destinam é menor, devido as restricées familiares que as levam a trabalhar meio
tempo, menos tempo extra etc.

e Equiparar direitos, como maternidade e paternidade, e flexibilizar os tempos de trabalho.

e Melhorar a distribuicao das tarefas domésticas com incentivos para que os homens as
facam.

e Revelar e diminuir os parcialidades cognitivas.
e Ter uma maior transparéncia na entrega de salarios, promocoes, etc.

e Que as mulheres participem mais e de melhor maneira nos processos de negociacao
coletiva.

e Avaliar postos de trabalho sem parcialidades de género, com a avaliacao conjunta entre os
empregadores e os trabalhadores, com a participacao das mulheres.

39.- OIT 2019. Panorama Tematico Laboral: Mujeres en el Mundo del Trabajo. Retos pendientes

hacia una efectiva equidad en América Latina y el Caribe. Disponivel em https://www.ilo.org/wc- Conduta Empresarial Responsavel na América Latina e no Caribe 29
msp5/- groups/public/---americas/---ro-lima/documents/publication/wcms_715183.pdf.

Revisado em dezembro de 2019.
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Assédio:

0 assédio e a pressao (também conhecidos como intimidacdo ou perseguicdo) no local de
trabalho pode ocorrer na forma de diversos comportamentos ofensivos. Caracterizam-se
pelos ataques prejudiciais persistentes de carater fisico ou psicolégico, normalmente
imprevisivel, irracional e injusto, a uma pessoa ou a um grupo de pessoas trabalhadoras. O
assédio sexual é uma forma de intimidacao.

Ninguém deve ser submetido a assédio ou pressao sob nenhuma condicao nem categoria de
emprego, nem ao maltrato psicoldgico, perseguicdo ou tratamento injusto no trabalho. As
tarefas de trabalho serdo designadas equitativamente e de acordo com critérios objetivos, e
da mesma maneira sera avaliada a atuacdo de todas as pessoas. As formas de assédio mais
comuns sdo o assédio moral e o assédio sexual.

0 assédio sexual pode se apresentar em ambos sexos e se refere a toda insinuacao sexual ou
comportamento verbal ou fisico de indole sexual nao desejado, cuja aceitacdo é condicdo
implicita ou explicita para obter decisées favoraveis relativas ao emprego, cuja finalidade ou
consequéncia é interferir, sem razao alguma, no rendimento do trabalho de uma pessoa, ou
de criar um ambiente de trabalho intimidatério, hostil ou humilhante. O assédio sexual é
considerado como uma violacao dos direitos humanos, uma forma de discriminacao e
também uma questao que afeta as condicoes de seguranca e saude no trabalho.

0 assédio moral é conhecido frequentemente por meio do termo em inglés “mobbing”, e se
refere a acdo de um intimidador que produz medo, terror, desprezo ou desanimo a uma
pessoa no local de trabalho.

Essa pessoa ou grupo de pessoas recebem uma violéncia psicolégica injustificada por meio
de atos negativos e hostis dentro ou fora do trabalho por parte de grupos sociais externos, de
seus companheiros (“assédio horizontal”, entre iguais), de seus subalternos (no sentido
vertical ascendente) ou de seus superiores (em sentido vertical descendente, também
chamado “bossing”, do inglés “boss”, chefe).

Essa violéncia psicoldgica é produzida de forma sistematica e recorrente durante um tempo
prolongado, ao longo de semanas, meses e inclusive anos. Em algumas ocasides, sao
adicionados “acidentes fortuitos” e até agressoes fisicas, nos casos mais graves desse tipo
de violéncia. Uma situacdo de assédio muito prolongado ao longo do tempo pode provocar
doencas ou problemas psicoldgicos e, além disso em situacdes extremas, pode desencadear
no suicidio da vitima.

Referéncias-chaves:

- Convencao 100 sobre a igualdade de remuneracao.

- Convencao 111 sobre a discriminacao.

- Convencao 190 sobre a violéncia e o assédio.

- Recomendacao 200 sobre HIV e a aids no mundo de trabalho.

A discriminacdo atenta contra o direito a igualdade sob o qual os seres humanos sdo iguais
em dignidade e direitos, sem importar a raca, a origem, a religido, a opinido politica, o género
etc.
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As formas mais comuns de discriminacao sao por:

Raca: A discriminacao por raca faz referéncia ao grupo étnico que as pessoas herdam de seus
progenitores, que tomam pelo lugar de origem.

Origem: Faz referéncia a origem social das pessoas ou casta a qual pertencem.

Religidao: A discriminacao por questdes religiosas implica rejeicdo as crencas e praticas
religiosas como costumes de oracdo, dietas particulares, requerimentos de vestuario e
observacao de seus dias de festa religiosos.

Opinido politica: A opinido politica faz referéncia a afiliacao politica ou participacdo em eventos
politico-partidarios.

Género: Esse tipo de discriminacao se baseia no género das pessoas, sendo as mulheres as
mais afetadas. Consideram-se a realizacao de exames de gravidez durante o processo de
selecao ou para optar por uma promocao, como outras formas de discriminacao por razoes de
género ou sexo.

Orientacdo sexual: A discriminacdo baseada na orientacdo sexual (lésbicas, gays, bissexuais,
transsexuais e outros).

Idade: A discriminacao por questées de idade se manifesta pela preferéncia de quem contrata
pessoas de certas idades e rejeita pessoas de outras.

Deficiéncia: A situacdo sob a qual as pessoas que apresentam deficiéncias fisicas, mentais,
intelectuais ou sensoriais, enfrentam diversas barreiras de entorno que podem impedir sua
participacao plena e efetiva na sociedade, e em igualdade de condicoes com as demais. E
necessario que se respeite e promova a igualdade de oportunidades e de tratamento para as
pessoas trabalhadoras com deficiéncia. Além disso, as medidas positivas especiais
encaminhadas para alcancar a igualdade de oportunidades e de tratamento para essas
pessoas nao deveriam ser vistas como discriminatérias contra os demais trabalhadores.

Essas pessoas devem ter acesso a um emprego adequado (incluindo a orientacao e a formacéao
profissional) e gozar da possibilidade de integracao social em condicdes de plena participacao
e igualdade. Sua deficiéncia ndo deve ser causa de demissao.

Outras formas de discriminacao: Sdo tomadas também como formas de discriminacdo o
status matrimonial, de satde (por exemplo, HIV/AIDS, testes de HIV/AIDS ao ser contratado
etc.), trabalhadores penitenciarias e trabalhadores voluntarios do Sistema penitenciario, entre
outros.
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Situacoes mais comuns de possiveis violacoes de direitos:

e Mulheres e grupos minoritarios nao sao tratados da mesma maneira.

e Exigir exames de gravidez antes de contratar mulheres ou antes de dar uma promocao
para as mulheres.

e Exames de HIV/AIDS antes de contratar uma pessoa ou durante a relacdo de trabalho.

e Pessoas acima de certa idade nao sao contratadas ou promovidas.

e Pessoas de certas racas, religibes ou caracteristicas nao sao contratadas ou
promovidas.

e Anuncios de ofertas de trabalho especificam a idade, raca, género ou pais de origem do
contratante.

e Nao contratacdo de pessoas com deficiéncias.

e Despedir trabalhadoras gravidas ou no periodo de amamentacao.

e Reducdo do salario das pessoas que voltam de sua licenca-maternidade.

e No caso de ter empregados penitenciarios, dar um tratamento distinto do resto das
pessoas trabalhadoras.

e Pagamento de salarios diferentes para pessoas que realizam trabalhos similares sob as
mesmas condicoes.

Recursos de respaldo para certificar boas praticas

e Conhecimento da normativa nacional e internacional em temas de discriminacao.

e Politicas e procedimentos para lidar com a discriminacao quando se manifestar.

e Atividades de capacitacao e sensibilidade em igualdade.

e Entrevistas com as pessoas trabalhadoras e com geréncias.

e Mecanismos de queixas ou reclamacoes devidamente implementados e atendidos.

e Sancoes efetivas para casos de discriminacdo ou assédio.

e Registros de contratacao, promocao e fim da relacao de trabalho com os trabalhadores.
e Anuncios de emprego que nao incluam aspectos diferenciais injustificados.

-
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5.4 Povos indigenas

A relacdo das empresas com as pessoas e comunidades indigenas deve ser considerada de
maneira particular nas operacdes que sdo desenvolvidas em territérios com presenca de
povos originarios. Os povos indigenas na América Latina e sua posicao de vulnerabilidade
derivou, em muitos casos, em conflitos, que se expressam em disputas, que podem ser
territoriais, por acesso a recursos naturais, deslocamentos forcados, degradacao ambiental,
entre outros.

Neste contexto, a OIT adotou o Convencdo 169 Sobre Povos Indigenas e Tribais em Paises
Independentes, que é um tratado internacional que se fundamenta em relacdo as culturas e
as formas de vida dos povos indigenas e reconhece seus direitos sobre as terras e sobre os
recursos naturais, bem como o direito de decidir suas préprias prioridades no que diz
respeito ao processo de desenvolvimento, e que estabelece um mecanismo de consulta sob
paréametros de resguardo especiais.

Dessa maneira, algumas recomendacoes que poderiam ser levadas em conta no que diz
respeito aos povos indigenas sao:

e As empresas poderiam considerar ter uma politica antidiscriminatéria, que inclua a
tematica indigena, para que ndo existam parcialidades em sua incorporacdo dentro da
empresa, suas possibilidades de promocao, remuneracoes, beneficios, ou qualquer outra
que signifique uma iniquidade ou discriminacdo arbitraria.

e As empresas podem considerar facilitar para os trabalhadores indigenas a possibilidade de
realizar suas praticas culturais tradicionais, tais como ir a festividades, realizar cerimonias,
fazer uso de ervas medicinais etc. Deve-se considerar, de maneira especial, que esses
trabalhadores nao se sintam agredidas em sua cosmovisao ou cultura por praticas ou
relacdes institucionais.

¢ No caso de relacoes com comunidades indigenas, é importante entender o ambito cultural
sobre o qual estd sendo negociado. De forma que os acordos respondam, da melhor maneira,
as necessidades da outra parte em questao respeitando sua concepcao cultural, forma de
organizacao, priorizacdo da demanda, significancia cultural e tempos e formas estabelecidas
para fazer acordos.

e Deveriam ser consideradas as pessoas que tiverem conhecimentos necessarios sobre os
povos indigenas para levar adiante a relacdo com pessoas indigenas fora da empresa, com a
finalidade que seja possivel entender os cédigos culturais e o uso da lingua. Colocando
especial énfase em suas necessidades e consideracdes.

e No didlogo que for estabelecido pela empresa com as comunidades indigenas, deveria ser
priorizado o didlogo permanente de boa-fé como método para antecipar conflitos e gerar
relacoes de mutuo beneficio. No entanto, deve-se respeitar o marco institucional de relacoes
entre as organizacoes indigenas e as autoridades publicas, o que permite desenvolver os
projetos em um cenario de maior sustentabilidade e certeza juridica
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5.5 Liberdade de associacao

A liberdade de associacdo é um principio fundamental encaminhado para o livre exercicio do
direito dos trabalhadores e dos empregadores, sem nenhuma distincao, de organizarem-se
com o propésito de ampliar e defender seus interesses.

Tanto os trabalhadores como os empregadores tém o direito de criar organizacées de sua
proépria escolha e de unirem-se a elas. Os trabalhadores podem se associar em sindicatos ou
outras organizacoes de trabalhadores e os empregadores tém o direito de formar camaras,
grémios ou outras organizacdes empresariais.

Essas organizacoes terao direito a:

e Redigir seus préprios estatutos e regulamentos.

e Escolher com total liberdade seus representantes.

e Organizar sua administracao e suas atividades, e formular seus programas.

e Nao serem dissolvidas nem suspensas pela autoridade administrativa, se for aplicavel.
e Constituir federacoes e confederacoes e afiliar-se a elas.

Discriminacao por se associar:

e As e os trabalhadores devem gozar de adequada protecao contra todo ato de
discriminacao para menosprezar a liberdade de associacao em relacao a seu emprego.
Eles devem estar protegidos contra a possibilidade de que Lhes seja negado um emprego
por seu pertencimento ou participacao em sindicatos ou outras organizacoes de
trabalhadores.

e A discriminacdo ocorre quando uma pessoa afiliada é tratada de maneira distinta por
meio de demissao, transferéncia, reducao de horas extras, ou outras mudancas nas
condicdes de trabalho.

Negociacao coletiva:
A condicao prévia da negociacao coletiva é a liberdade de associacdo. A negociacdo coletiva

constitui um meio fundamental para acordar os termos e as condicoes do emprego, por
exemplo, jornadas, salarios, beneficios, entre outros.

Referéncias-chaves:

Convencao 87 sobre a liberdade sindical e a protecao do direito de sindicalizacao.
Convencao 98 sobre o direito de sindicalizacao e negociacao coletiva

Sindicato:

E uma associacao de trabalhadores ou empregadores constituida para a defesa e promocao
de interesses profissionais, econémicos ou sociais de seus membros.
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Os temas que terao que negociar dependem do contexto social, econémico e juridico e do que
os préprios trabalhadores e empregadores considerarem prioritario.

Os acordos de negociacao coletiva também abrangem os direitos e as responsabilidades dos
sindicatos e das organizacoes de empregadores e trabalhadores.

Ambos direitos, liberdade de associacao e negociacao coletiva, implicam que os
trabalhadores devem ter a liberdade para decidir como querem ser representados sem a
interferéncia das empresas.

Situacdes mais comuns de possiveis violacoes de direitos:

e Proibir lideres de trabalhadores ou representantes sindicais de ter acesso a area de
trabalho.

e Proibir que trabalhadores formem um sindicato ou se unam a organizacao de sua
preferéncia.

e Levar em consideracdo o pertencimento a sindicatos ou “listas negras” no momento da

contratacao.

e Dar privilégios ou promocoes para lideres sindicais por troca de favores ou para sair do
sindicato.

e Penalizar, restringir ou discriminar as pessoas que participam de associacdes ou
agrupacoes.

e Negar-se a implementar o convénio coletivo ou os acordos entre os trabalhadores e
empregadores existentes.

Recursos de respaldo para certificar boas praticas

e Conhecimento da legislacao nacional e internacional no tema.

e Atas ou ajudas de memoria de sessdes de negociacdo coletiva, reunides ou outras.

e Acordo de negociacao coletiva se existir.

e Entrevistas com as pessoas trabalhadoras e membros do sindicato ou outras
organizacoes de trabalhadores se existirem.
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5.6 Condicoes de trabalho
— A melhoria das condicdes de trabalho é um dos principais objetivos da OIT. Diretamente com
— o desenvolvimento do trabalho de recursos humanos, a gestao das condicoes de trabalho
——— inclui a gestao de selecionar, contratar, formar, empregar, reter e dar por terminada a
— relacdo com os trabalhadores de uma empresa, cuidando das condicoes e dos termos de
S emprego. Toda empresa é responsavel por cumprir as leis de contratacao e condicoes de
trabalho e as empresas que tém um convénio coletivo, deverao respeitar os acordos fixados
nele.

Algumas regulamentacdes nacionais estabelecem que as empresas podem adotar
regulamentos internos de trabalho que detalhem aspectos especiais de acordo com a
atividade a ser considerada.

Contrato de trabalho:

Acordo de vontades entre duas pessoas com o objetivo de que uma delas trabalhe de forma
subordinada em favor da outra. O contrato deverd estar em um idioma que a pessoa
trabalhadora compreenda e ela devera receber uma cépia do documento. Os contratos
definem a relacao entre os trabalhadores e os empregadores considerando as condicoes e os
termos de emprego.

Pessoas trabalhadoras por obra ou tempo determinado ou por temporada:

A empresa pode contratar as pessoas por obra ou tempo determinado ou por temporada para
alcancar metas durante picos de producao ou para responder a situacoes imprevistas,
sempre e quando a natureza do trabalho justifique. Esses trabalhos dependem estritamente
do nivel e da flutuacao do volume de trabalho, e as pessoas que o exercem podem trabalhar
por poucos dias ou durante varias semanas consecutivas.

A empresa deve cuidar para que a contratacao das pessoas por obra ou tempo determinado
/ temporada seja para responder situacées esporadicas. A figura juridica de contratos por
obra ou tempo determinado esta prevista na maior parte das legislacdes nacionais, e é uma
figura fundamental para muitas empresas, especialmente as pequenas e médias-que com
frequéncia trabalham em projetos especificos. Por esse motivo, ndo é apropriado
estigmatizar o uso desses contratos. No entanto, as empresas sob nenhuma circunstancia
devem usar essa figura com a finalidade de evitar o pagamento dos beneficios de uma pessoa
trabalhadora fixa ou permanente ou relaxar o cumprimento de suas obrigacdes.

Referéncias-chaves:

Convencao 158 sobre o fim da relacao de trabalho
Recomendacao 166 sobre o término da relacao de trabalho.
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Procedimentos contratuais:

A empresa deve cumprir com os termos legais que os procedimentos de contratacao
estabelecem, especificamente os procedimentos estabelecidos para pessoas em capacitacao
inicial ou em periodo de teste. Um contrato para capacitacdo inicial ou de periodo de teste é um
tempo de formacao ou de emprego, respectivamente, destinado a valorizar os requisitos e
conhecimentos necessarios de uma pessoa para um determinado posto de trabalho. Deve ser
aplicado de maneira uniforme para todos: as e os trabalhadores recém-contratados.

Sancoes:

Sao os meios legais pelos quais a empresa ou o empregador exercem uma acao disciplinar
utilizando um processo regulamentado pelas normas trabalhistas e pelo regulamento interno
de trabalho. Esse sistema pode incluir repreensées verbais e/ou escritas, suspensdo com ou
sem gozo de salédrio e demissdo sem responsabilidade patronal (ou demiss&o justificada). Em
qualquer acao disciplinar, deve existir um vinculo causa-efeito entre a falta cometida e a
sancao, esta Ultima deve respeitar os limites estabelecidos pela lei. Em varias empresas, o
regime disciplinar pode estar atado ao cédigo de ética permitindo que a empresa faca
repreensodes por descumprimento do cédigo. Em nenhuma circunstancia o regime de sancao
deve ser abusivo ou discriminatério.

Fim da relacao de trabalho:

O fim da relacao contratual ou a demissao por iniciativa da empresa deve ser executado tal e
como a legislacao nacional estabelece. Ao reduzir a forca de trabalho por razdoes econémicas,
tecnoldgicas ou estruturais, a empresa deve cumprir com as exigéncias legais. As pessoas
trabalhadoras nao poderao ser despedidas por participar de atividades sindicais nem por sua
raca, a cor da pele, 0 género, a idade, o estado civil, as responsabilidades familiares, a gravidez,
a religido, as ideias politicas, o pais de origem ou sua origem social, tampouco por auséncia
durante a licenca-maternidade ou por doenca ou risco de trabalho, ou outras obrigacoes
civicas conforme a legislacdo e as praticas nacionais estabelecem. Em relacdo a isso,
deveriam ser evitados os procedimentos de demissao arbitraria, em funcao da orientacao
contida no paragrafo 35 da Declaracao EMN.

Do mesmo modo, quando as empresas, especialmente as multinacionais, prevejam mudancas
em suas operacoes, seja por fatores externos como por mudancas corporativas como fusoes,
aquisicoes ou transferéncias de propriedade, que possam ter efeitos importantes sobre o
emprego, deveriam notificar essas mudancas com uma antecipacdo razoadvel para as
autoridades governamentais competentes e para os representantes de seus trabalhadores e
suas organizacoes, a fim de que as repercussdes possam ser examinadas conjuntamente
visando mitigar os efeitos adversos na maior medida possivel. Isso é particularmente
importante no caso do fechamento de uma entidade que implique suspensoes ou demissoes
coletivas. (Paragrafo 34 Declaracdo EMN]

Situacdes mais comuns de possiveis violacoes de direitos:

e As pessoas trabalhadoras contam com um contrato de trabalho ou constancia de trabalho
em um idioma que nao entendem.

e As pessoas sdo contratadas por meio de varios contratos temporarios para evitar pagar
beneficios de um emprego fixo.
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Recursos de respaldo para certificar boas praticas

Contratos de trabalho.

Politicas e procedimentos relacionados com recursos humanos.

Registros de contratacao e de fim da relacao de trabalho.

Sancoes regulamentadas.

Documentacao sobre suspensao de trabalho.

Politicas e procedimentos para contratacdo de pessoal eventual e temporario.
Acordo de negociacao coletiva, se existir.

5.7 Salario Minimo

De acordo com a Declaracao Tripartite de Principios sobre as Empresas Multinacionais da
OIT (paragrafo 41), os salarios, os beneficios e as condicdes de trabalho que as empresas
multinacionais oferecerem em todas suas operacdes nao deveriam ser menos favoraveis
para os trabalhadores que os oferecidos por empregadores comparaveis no pais anfitrido.
Quando ndo existirem empregadores comparaveis, deveriam proporcionar os melhores
salarios, beneficios e condicoes de trabalho possiveis.

Nesse sentido, assinala que deveria se prestar especial atencao as necessidades dos
trabalhadores e de suas familias, levando em conta o nivel geral dos salérios no pais, o custo
de vida, os beneficios de seguridade social e do nivel de vida relativo de outros grupos sociais,
e os fatores econdmicos, como as necessidades de desenvolvimento econémico, os niveis de
produtividade e a conveniéncia de alcancar e manter um elevado nivel de emprego.

Por sua parte, o salario minimo é estabelecido de acordo com o procedimento estabelecido
pela lei e pode variar de acordo com os setores econdomicos nos quais as pessoas trabalham.

0 objetivo fundamental da adocao de uma politica de salario minimo é estabelecer a base da
estrutura salarial nacional a fim de proteger os que recebem o salario minimo. Tem por
objetivo defender a capacidade aquisitiva real dos salarios dos que estdo nessa condicao.

Salario por horas extras: A compensacao recebida por trabalhar além da jornada de trabalho,
a noite, em dias de folga ou feriados. Podem existir intervalos distintos por horas extras
trabalhadas a noite, em feriado ou em outras ocasioes.

Forma de pagamento:

A forma de pagamento faz referéncia a como, quando e onde é feito o pagamento do salario.
Como é feito 0 pagamento, faz referéncia a toda compensacao que inclui a remuneracao total,
em dinheiro ou em espécie, pagavel pela empresa para o trabalhador em troca do trabalho
realizado por ele durante um periodo especifico. A compensacao tem dois componentes
principais:

1 Remuneracoes e salarios pagos em dinheiro.

2 Beneficios complementares ou contribuicdes sociais pagos pelas empresas: podem ser
contribuicoes para a previdéncia social.

Deve-se cuidar para que sejam estabelecidas e cumpridas as datas e os locais de pagamento
em conformidade com o que é estabelecido pela lei.

Em algumas legislacdes nacionais se permite realizar parte do pagamento com alguns
beneficios, que podem ser alimentacao, habitacao, e vestuario. Esse pagamento, em alguns,
casos poderia ser levado em consideracdo para o calculo da indenizac3o.
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Sistema de pagamento por tarefas ou pecas:

Sistema que fixa o salario de acordo com as obras executadas, sempre que for garantido um
minimo ao trabalhador ou trabalhadora por uma jornada diaria de trabalho que nao exceda oito
horas, ou periodo menor, independentemente do resultado obtido.

0 minimo que deve ser garantido nao sera inferior ao saldrio minimo que corresponder.

Referéncias-chaves:

Convencao 95 sobre a protecao do salario.
Recomendacdo 85 sobre a protecado do salario.

Salario:

Pagamento feito pelo empregador ou pela empresa por um trabalho realizado. Também ¢é
denominado remuneracao ou retribuicdo. O salario é uma parte da compensacao.

Informacao sobre salarios, uso e deducao:

Os trabalhadores devem receber informacao sobre o calculo de seu pagamento em seu idioma
e de forma compreensivel para elas. Além disso, devem ter autonomia para decidir como
utilizar seus saldrios. Qualquer deducao dos salarios deve ser autorizada previamente e por
escrito pelo trabalhador em um idioma que ele domine e de acordo com os limites
estabelecidos pela lei.

Adiantamento de salarios:

Os adiantamentos de saldrios sao os pagamentos prévios de saldrios por solicitacdo do
trabalhador. Os adiantamentos sdo uma pratica voluntaria das empresas que decidem anteci-
par a compensacao para o trabalhador para facilitar o fluxo de dinheiro. Todo adiantamento
deve ser autorizado pelo trabalhador previamente por escrito em um idioma que ele domine e
de forma compreensivel para o trabalhador.

Descansos remunerados:

Os descansos devem ser remunerados em qualquer atividade econdmica, isso significa, que o
trabalhador durante seu descanso diario, semanal ou por férias continuara gozando de seu
salario normal.

Situacoes mais comuns de possiveis violacoes de direitos:

e Trabalhadores ndo recebem o salario minimo.

e Trabalhadores por tarefa ou peca ndao recebem o pagamento de acordo com a lei.

e Usar a figura do contrato por obra ou tempo determinado ou por temporada com o Unico
propdsito de evitar o pagamento dos beneficios de uma pessoa trabalhadora fixa ou
permanente.

e Pagamento incorreto das horas extras trabalhadas.

e Pagamento incorreto dos bonus e/ou beneficios exigidos por lei.

e Nao é feito o pagamento para os trabalhadores no tempo estabelecido.

e Os trabalhadores nao sao informados sobre como seus saldrios sao calculados e em um
idioma que elas entendam.

e Os trabalhadoras nao sao informados previamente por escrito sobre todas as deducoes
salariais.

e Descontos no saldrio como medida disciplinar.

e Descontos no saldrio sem ter autorizacao prévia por escrito do trabalhador.

e Negar para os trabalhadores o descanso para almoco ou descanso semanal.

e Negar para os trabalhadores o descanso ou as férias anuais.

e Registros de pagamentos incompletos.

e Caréncia de sistemas ou métodos para registrar o total de horas trabalhadas diariamente
pelos trabalhadores.
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Recursos de respaldo para certificar boas praticas.

e Registros de calculos de saldrios para trabalhadores em capacitacao,
contratistas, eventuais ou temporarios, entre outros.

Registros de pagamentos de trabalhadores.

Politica escrita sobre a remuneracao por trabalho por tarefa ou peca.
Registros de adiantamentos para trabalhadores.

Entrevistas com trabalhadores.

Registros de programacao de férias e/ou férias tiradas e pagas.

5.8 Jornada de trabalho

Um direito fundamental dos trabalhadores é a limitacao das horas que eles trabalham. A
jornada de trabalho é a quantidade de horas que o trabalhador desempenha suas funcées por
dia, por semana ou por més, sob a direcao de um empregador, em troca de um salario. A lei
define os limites maximos da jornada como o direito que os trabalhadores possuem de que
lhes sejam garantidos descansos. Esses limites sdo diarios e dependem se a jornada é
realizada durante o dia, a noite ou tanto em horas do dia como da noite (jornada mista).

Jornada de trabalho

As horas adicionais a jornada ordindria e as condicoes sob as quais podem ser
desempenhadas devem ser respeitadas conforme o estabelecido na regulamentacao
nacional ou nos acordos internacionais. As horas extras permitem que a empresa cumpra
com producoes que superam o fluxo de trabalho normal que esta fora de seu controle como
desastres naturais, um pedido urgente etc., ou que sejam aplicadas a atividades com
caracteristicas especiais. A legislacao nacional estabelece limitacdoes especificas ao tempo
de trabalho extra que um trabalhador pode fazer.

As mulheres gravidas, maes amamentando e os menores de idade, contam com proibicoes
ou restricoes a realizacdo de horas extras que devem ser respeitadas, e isso ndo deveria
implicar em um prejuizo para a evolucdo de sua carreira dentro da empresa.

Descanso semanal e férias:

Todos os trabalhadores tém direito a um descanso semanal, e a um periodo de descanso
anual remunerado.

Referéncias-chaves:

Convencao 1 sobre as horas de trabalho.
Convencao 132 sobre as férias.
Convencao 183 sobre a protecao da maternidade.

Suspensao do contrato:

E 0 encerramento temporario dos principais efeitos do
contrato de trabalho, sem que por isso deva se entender
como anulado o vinculo trabalhista. Essa suspensao pode
ocorrer por diferentes circunstancias (de acordo com
cada legislacao nacional) e em casos excepcionais

por diferentes motivos. Por exemplo, por solicitacao de
licencas ndao remuneradas, ou devido a desastres
naturais, crises nacionais, entre outros, permitindo
flexibilidade da empresa para responder perante esses
imprevistos.




Possiveis situacoes de violacao dos direitos mais comuns:

e Permitir que os trabalhadores facam muitas horas extras descumprindo as limitacoes
legais que existem em relacdo as horas extras.

e Anotacao incorreta dos registros de horas de trabatho.

e Impedir que os trabalhadores tirem um tempo de descanso, segundo o especificado na
legislacao nacional.

e Nao dar as férias correspondentes para os trabalhadores, de acordo com o
tempo trabalhado na empresa.

e Suspender o contrato sem nenhuma justificativa.

Recursos de respaldo para certificar boas praticas.

e Politicas e processos relacionados com jornadas de trabalho.
e Entrevistas com os trabalhadores.

e Registros de horas de trabalho, registros de pagamentos.

e Registros de horas extras

e Planejamento e registros de férias.

e Registros de licenca-maternidade.

e Horarios de trabalho.

5.9 Seguranca e Saude no trabalho

Trabalho decente é trabalho seguro. Um ambiente de trabalho adequado se constréi com
condicoes de trabalho justas, na qual os trabalhadores e as trabalhadoras possam desenvolver
uma atividade com dignidade.

A seguranca e a salde no trabalho [denominada anteriormente como “seguranca e higiene no
trabalho”) tem por objetivo a aplicacdo de medidas e o desenvolvimento das atividades
necessarias para a prevencao de riscos derivados do trabalho. A seguranca e a salde no
trabalho esta relacionada com as condicées ambientais de trabalho que garantam a salde
fisica e mental, e com as condicoes de bem-estar das pessoas.

Normas basicas de seguranca e saude no trabalho condicionam de forma significativa as
condicoes gerais de trabalho e sdo um conjunto de medidas destinadas para proteger a satde
fisica e mental dos trabalhadores, prevenir acidentes de trabalho e promover o cuidado com
magquinarias, ferramentas e materiais com os quais se trabalha. As normas sao concretizadas
em um conjunto de praticas bom senso no qual o elemento-chave ¢ a atitude responsavel e a
conscientizacao de todas as pessoas as quais afeta. Tanto a empresa como os trabalhadores
tém responsabilidades relacionadas com a matéria.

A empresa deve cumprir todas as obrigacoes que as leis e os regulamentos na matéria exigem
e deveriam adequar a realizacdo de suas atividades a normativa internacional determinada
com esse fim. Os trabalhadores deverao contar com um ambiente de trabalho seguro e
higiénico que cumpra as normas aplicaveis em matéria de seguranca e sadde no trabalho. A
melhora na salde e na seguranca potencia a produtividade ao reduzir o nimero de
interrupcoes no trabalho.
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Além disso, existe uma série de normas relativas a higiene que deverdo ser observadas e
exigidas em todos os locais de trabalhos comerciais e administrativos (publicos e privados).

O objetivo fundamental da salde e da seguranca no trabalho é proteger os trabalhadores
contra os perigos e eliminar os riscos de lesdes, doencas, dores, incidentes e mortes
relacionadas com o trabalho.

Cada empresa deve implementar acoes de forma que reflita as condicoes e as necessidades
especificas de sua operacdo levando em conta seu tamanho (grande, médio ou pequeno) e
sua infraestrutura. De maneira adicional, deve considerar o tipo de perigo e o nivel dos riscos
que enfrenta.

Em um estado superior, implementar sistemas de gestdo de salide e seguranca no trabalho,
pode adicionar uma maior implementacao de acdes preventivas que contribuam para reduzir
os riscos e para melhorar as condicoes de bem-estar no trabalho.

Atualmenje. a norma de maior relgvéncia e reconhecimento é a IS0 45001:2018 - SISTEMA
DE GESTAO DA SEGURANCA E SAUDE OCUPACIONAL, que substitui a norma
OHSAS 18001.

A norma ISO 45001 esta baseada nos principios de simplicidade, clareza e traduzibilidade.
Além disso, evita redundancias e é verificada por meio da transparéncia. Os principais
objetivos da norma ISO 45001 sdo conseguir que a geréncia da organizacao se comprometa
com a implementacdo do Sistema de Gestao de Seguranca e Saude no Trabalho, e que
exercam sua lideranca, além da participacao dos trabalhadores e de seus representantes.

A norma IS0 45001 esta composta por 10 clausulas e cada uma esta complementada e
ampliada com 10 anexos, ou seja, um anexo para cada clausula. Com isso sao evitadas as
ambiguidades surgidas nas normas IS0 9001 e ISO 14001. Em comparacao com a antiga
norma OHSAS 18001 podemos destacar o seguinte:

e 0 contexto da empresa. Esse conceito é novo e ndo estava nas normas OHSAS 18001.
Todas as organizacoes deverao levar em conta questoes tanto internas como externas
que sejam relevantes para o Sistema de Gestao de Seguranca e Salde no Trabalho. A
cldusula quer centrar-se nos trabalhadores, atendendo suas necessidades e
expectativas.

e Lideranca e participacao dos trabalhadores. Na norma OHSAS 18001 somente se
encontra o conceito de lideranca, no entanto, na norma ISO 45001 sao ampliados os
conceitos que encontramos na clausula 5. A politica e as funcdes estdo incluidas, bem
como a participacao e a consulta. Nas duas normas, o processo é similar, mas na nova
norma é especificado com muito mais detalhe, acrescentando a lideranca como uma
secao que se centra na importancia da geréncia durante todo o processo.

e 0 planejamento. Nesse ambito se inclui no sistema de gestdo de seguranca e salide no
trabalho todos os riscos e oportunidades. Se comparamos com a norma OHSAS 18001,
estao definidos com perfeicao, de acordo com os perigos, com as abordagens proativas
para que se saiba identificar os perigos. Sao explicados muitos conceitos que em normas
anteriores nao estavam claros sobre os diferentes riscos e as oportunidades que devem
ser abordadas.
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Fonte:

Melhora. Os acidentes, as nao conformidades e as acoes corretivas, nesta nova ISO 45001 estao
incluidos na mesma clausula ja que devem ser tratados da mesma maneira. A estrutura esta
melhor.

Entre os aspectos mais relevantes da nova ISO 45001 estao os seguintes:

e Prevencao de lesdes e deterioracdo da salde dos empregados, em ambientes de trabalho
seguros e saudaveis.

e Lideranca e compromisso da alta direcao assumindo a prestacao de contas do sistema de
gestao.

e Eliminar os perigos e minimizar os riscos com medidas de prevencao eficazes, aproveitando
as oportunidades e melhorando o desempenho.

e Consulta e participacao dos empregados de todos os niveis e funcdes aplicaveis da empresa.

e Desenvolvimento de uma cultura na empresa que apoie todos os resultados previstos no
sistema de gestao.

e A responsabilidade que a empresa tem é muito ampla, ja que além de proteger deve
promover a salde fisica e mental dos trabalhadores e de outras pessoas afetadas.

Principais elementos do sistema de gestao da seguranca e da satde no trabalho

https://www.isotools.org/2018/05/07/nueva-iso-45001-en-que-consiste-el-sistema-de-gestion-

de-seguridad-y-salud-en-el
-trabajo/

https://www.nueva-iso-45001.com/2018/09/cuales-son-los-aspec-

tos-mas-relevantes-de-la-norma-iso-45001/
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Situacoes mais comuns de possiveis violacoes de direitos

e Nao contar com analise de riscos trabalhistas de postos de trabalho.

e Nao entregar equipamentos de protecdo individual (EPI).

e Nao verificar e nao fazer que seja cumprida a obrigacao do uso de EPI.

e Falta de ordem e limpeza nos espacos de trabalho.

e Falta de seguranca nos espacos de trabalho e/ou maquinarias.

e |luminacao inadequada dos espacos de trabalho.

e Existéncia de ruidos e vibracoes.

e Uso inadequado de substancias perigosas e gestao inadequada de residuos perigosos
e Existéncia de situacoes de assédio moral.

e Falta de capacitacao em temas de salde e seguranca no trabalho.

Recursos de respaldo para certificar boas praticas

e Procedimentos de identificacao de riscos nos postos de trabalho e identificacdo de
medidas preventivas.

e Realizacao periddica de capacitacoes em salde e seguranca ocupacional.

e Contar com planilhas de constancia de entrega de EPI e de realizacao de capacitacoes.

e Definir e comunicar a aplicacao de sancdes se nao forem cumpridas as medidas de
seguranca indicadas.

e Procedimentos internos de manutencao da ordem e da limpeza de espacos comuns.

e Procedimentos de uso de substancias quimicas e gestao de residuos perigosos.

e Uso de cartazes adequados para os riscos nos espacos de trabalho, em especial em
zonas com riscos especificos.

e Procedimento de sugestoes e queixas internas, administradas devidamente e
confidencialmente.

e Procedimentos internos sobre respeito e nao discriminacao.

Referéncias-chaves:

e Convencao 148 sobre a protecao do meio ambiente do trabalho. *

e Convencao 155 sobre a seguranca e salde dos trabalhadores. *

e Convencao sobre os servicos de saude no trabalho, 1985 (ndm. 161) 161 e suas
recomendacoes n.% 171

e Convencao 170 sobre produtos quimicos. *

e Convencao 187 sobre a promocao da salde e seguranca no trabalho. * - Recomendacao
115 sobre a moradia dos Trabalhadores. - Recomendacao 156 sobre o meio ambiente
do trabalho.

e Recomendacao 164 sobre seguranca e salde dos trabalhadores.

e Recomendacao 177 sobre produtos quimicos.

e Recomendacao n® 197 sobre a promoc¢ao da seguranca e salde no trabalho, 2006
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INFORMACAO ADICIONAL A SER CONSIDERADA:

Relatério OIT: SEGURANCA E SAUDE NO CENTRO DO FUTURO DO TRABALHO: Aproveitar 100
anos de experiéncia. Abril 2019. Para ter acesso ao Relatério: https://www.ilo.org/wc-
msp5/-groups/public/---ed_protect/---protrav/---
safework/documents/publication/wc-ms_687617.pdf

0 novo relatério sobre Seguranca e Sadde no Trabalho (SST) “Seguridad y Salud en el centro del
Futuro del Trabajo: Aprovechar 100 anos de experiencia”, identifica que as mudancas nas
praticas de trabalho, as mudancas demograficas, tecnolégicas e no meio ambiente estao
gerando novas preocupacoes sobre seguranca e salde no trabalho. Os crescentes desafios
incluem os riscos psicossociais, o estresse relacionado com o trabalho e as doencas
nao transmissiveis, em particular doencas circulatérias e respiratérias, e o cancer.

Olhando para o futuro, o relatério destaca quatro grandes forcas transformadoras que as
mudancas promovem. Assinala também que todas oferecem oportunidades para melhorar.

e Em primeiro lugar, a tecnologia - como a digitalizacao, a robética e a nanotecnologia -
também podem afetar a salde psicossocial e introduzir novos materiais com riscos para a
salde que nao tinham sido estimados. Se for aplicada corretamente, também pode contribuir
para reduzir as exposicoes perigosas, facilitar a formacao e a inspecao do trabalho.

e As mudancas demograficas sdo relevantes porque os trabalhadores jovens tém taxas de
lesoes profissionais significativamente elevadas, enquanto os trabalhadores mais velhos
necessitam praticas de adaptacao e equipamento para trabalhar de forma segura. As mulheres
- que estdo se incorporando a forca de trabalho em um nUmero cada vez maior - sao mais
propensas a trabalhar em formas atipicas de emprego e correm maiores riscos de sofrer
transtornos musculo-esqueléticos.

e Em terceiro lugar, o desenvolvimento sustentavel e a mudanca climatica ddo lugar a riscos
como a poluicao do ar, o estresse por excesso de calor, as doencas emergentes, as mudancas
nas pautas meteoroldgicas e na temperatura, podem ocasionar a perda de postos de trabalho.
Do mesmo modo, novos empregos serdo criados gracas a economia verde.

e Enfim, as mudancas na organizacao do trabalho podem dar lugar a uma flexibilidade que
permita que um nimero maior de pessoas se incorpore a forca de trabalho, mas também pode
causar problemas psicossociais (por exemplo, inseguranca, menosprezo da privacidade e do
tempo de descanso, ou uma protecao inadequada em matéria de SST e de protecao social) e
horarios de trabalho excessivos. Atualmente, aproximadamente, 36 por cento da forca de
trabalho do mundo trabalha horas excessivas (mais de 48 horas semanais).

Devido a esses desafios, o estudo propoe seis ambitos aos quais os responsaveis politicos e
outras partes interessadas deveriam dar prioridade. Estes incluem maiores esforcos para
antecipar os riscos novos e emergentes para a seguranca e a saude relacionados com
o trabalho, a adocao de uma abordagem mais multidisciplinar e o estabelecimento de vinculos
mais fortes com a saude publica. Também é necessario melhorar o conhecimento publico
sobre as questoes de SST. Enfim, é necessario reforcar as normas internacionais do trabalho e
a legislacao nacional, o que vai requerer uma colaboracao mais estrita entre os governos, os
trabalhadores e os empregadores.

Os aspectos e desafios identificados no relatério podem resultar em informacao e sugestoes
para as empresas na implementacao, com sua parte interessada interna - os trabalhadores, de
acoes emolduradas no conceito de conduta empresarial responsavel.
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5.10 Seguridade Social

Uma definicdo convencional de seguridade social pode ser a protecao que a sociedade
proporciona para seus membros contra os infortinios que derivariam em uma interrupcao
ou reducao substancial de renda provocada por doenca, maternidade, acidentes de trabalho,
invalidez, velhice e morte; do fornecimento de assisténcia médica; e da provisao de pensodes
para as familias com filhos de pequenos.

A Declaracdo EMN (pardgrafo 22] assinala que, embora os governos devam estabelecer e
manter, se for o caso, pisos de protecao social como um elemento fundamental de seus
sistemas nacionais de seguridade social, as empresas poderiam complementar os sistemas
publicos de seguridade social e ajudar a estimular ainda mais seu desenvolvimento, por
exemplo, por meio de seus proprios programas patrocinados pelos empregadores.

Cada pais fixa normas minimas para os trabalhadores nos seguintes segmentos da
seguridade social:

e Assisténcia médica.

e Auxilio-doenca.

e Seguro-desemprego.

e Aposentadoria.

e Auxilio no caso de acidente de trabalho
e  Auxilio familia.

e Auxilio por maternidade.

e Auxilio por invalidez.

e Auxilio para os sobreviventes.

Recursos de respaldo:

Convencao 102 de seguridade social.

Situacoes mais comuns de possiveis violacoes de direitos:

e Trabalhadores que nao sao registrados nas instituicoes de seguridade social.

e A empresa declara um salario menor, em consequéncia, resulta que corresponderiam
beneficios com um menor valor para o trabalhador.

e A empresa desconta do trabalhador a parcela de seguro social e ndo a repassa para as
instituicoes correspondentes.

e Mulheres com licenca-maternidade que nao recebem os beneficios adequados.

e Trabalhadores que sofrem um acidente de trabalho e ndo recebem o auxilio do seguro de
riscos de trabalho.

Recursos de respaldo para certificar boas praticas.

e Registros de inscricao e pagamentos no seguro social.

e Folha de pagamento comparada com os pagamentos para o seguro social.

e Documentacao sobre manejo de um trabalhador que sofreu um acidente de trabalho.
e Documentacao sobre manejo de trabalhadoras que gozam de licenca-maternidade.
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5.11 Fornecedores

Todas as empresas tém uma cadeia produtiva na qual compram produtos e servicos de outras
Fornecedores empresas. As praticas trabalhistas desses fornecedores estao se tornando cada
vez mais importantes para os clientes e os consumidores no ambito mundial. Os sistemas
integrais de manejo de praticas de trabalho com fornecedores sdo criticos para garantir que
eles cumpram as normas.

Esses sistemas podem integrar o envio de requerimentos trabalhistas ou cédigos de ética ou
manuais de boas praticas para fornecedores da empresa e poderia incluir uma fase de
avaliacao da empresa por parte do pessoal do comprador, auditorias externas ou certificacoes
por terceiros.

Cada empresa deve avaliar o nivel de riscos que seus fornecedores apresentam para criar um
sistema integral adequado as suas necessidades.

Em relacao a isso, resulta importante considerar que alguns sistemas judiciais e a tendéncia
internacional, estd ampliando a solidariedade na responsabilidade quando o fornecedor ndo
cumpre com as obrigacdes legais em matéria trabalhista e, ainda mais quando disso resultam
prejuizos para as pessoas ou violacoes dos direitos humanos. Contar com procedimentos
internos que permitam demonstrar os esforcos realizados pela empresa para influir
positivamente em seus fornecedores, é a chave para poder dar resposta para as crescentes
expectativas sobre o tema.

Situacoes mais comuns de possiveis violacoes de direitos:

e Auséncia de uma politica e procedimentos para lidar com os fornecedores.

e Auséncia de um mapa de fornecedores com uma avaliacdo de riscos em matéria de
trabalho.

e Falta de comunicacao por escrito para os fornecedores para informar-lhes sobre os
padroes da empresa.

e Auséncia de um processo de monitoramento das praticas trabalhistas dos fornecedores.

Recursos de respaldo para certificar boas praticas.

e Politica e procedimentos para promover praticas trabalhistas e ambientais
nos fornecedores.

e  Mapa de fornecedores.

e (Cartas de compromisso por parte dos fornecedores para respeitar as praticas da
empresa.

e Relatérios de visitas ou auditorias a fornecedores.

e  Observacao visual.

e Entrevistas com os trabalhadores.

Nao existem convencoes na OIT relacionadas com os fornecedores. No entanto, sua gestao
pode afetar a competitividade das empresas.
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5.12 Promocao do Emprego

Em relacdo a promocdo do emprego, a Declaracao EMN, do paragrafo 13 ao 21, entrega uma
série de diretrizes e orientacdes sobre esse tema.

Entendendo que o Trabalho Decente, isto é, o emprego produtivo, livremente
escolhido, justamente retribuido e desenvolvido em condicoes de seguranca, equidade e

didlogo social é um objetivo primordial dos Estados, o qual deve ser alcancado por meio de
politicas ativas. As empresas, especialmente quando desenvolverem suas operacoes em
paises em vias de desenvolvimento, devem se esforcar para melhorar as oportunidades e as
normas em matéria de emprego, levando em conta as politicas e os objetivos dos governos a
esse respeito, bem como a seguranca do emprego e o desenvolvimento no longo prazo das
empresas.

Para isso, as empresas devem consultar, quando for o caso, tanto os governos como a as
organizacoes de empregadores e de trabalhadores, com a finalidade de harmonizar seus
proéprios planos de emprego com as politicas nacionais de desenvolvimento social.

Por outro lado, nas operacdes desenvolvidas por empresas multinacionais, elas deveriam
dar prioridade a geracdo de emprego local, bem como ao desenvolvimento profissional e ao
aperfeicoamento das habilidades dos trabalhadores no pais que abriga suas operacdes, por
meio de instancias de didlogo social. Além disso, as empresas deveriam procurar utilizar
tecnologias que gerem emprego e, se for possivel, contar com fornecedores locais tanto de
matérias primas como de insumos e promover progressivamente a transformacao local
dessas matérias primas.

Finalmente, reconhecendo que os déficits de trabalho decente sdao mais pronunciados na
economia informal, os governos deveriam elaborar e aplicar um marco integrado de politicas

que facilite a transicao para a economia formal. As empresas multinacionais e outras
empresas também deveriam contribuir para alcancar esse objetivo.

A
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Além dos temas tratados anteriormente, também é importante neste contexto fazer algumas
consideracoes sobre outras tematicas que sdo relevantes para a Conduta Empresarial
Responsavel, as quais, embora nao estejam vinculadas diretamente com o ambito trabalhista,
estao associadas com o mundo do trabalho como parte do processo da globalizacao, as quais
sdo:

I OUTRAS TEMATICAS RELEVANTES PARA A CONDUTA
EM EMPRESARIAL RESPONSAVEL

6.1 Cuidado do ambiente

Os desafios ambientais que as empresas enfrentam hoje em dia sdo multiplos e significativos,
como a diminuicao da poluicao, disputas pelo acesso a recursos naturais, disputas territoriais,
disputas por direitos indigenas, entre outros. 41

Em um continente que se destaca por ter a maior quantidade de biodiversidade do planeta e,
em consequéncia, caracteristicas ambientais Unicas42 que o transformam em um pulmao
natural e oferecem um amortecimento para os efeitos da mudanca climatica, as empresas
estdo sendo chamadas para repensar seus negdcios e a implementar novas formas de
producao, ja ndo lineares, mas sim circulares, mais limpas e de menor impacto ambiental, bem
como para contribuir com a luta contra a mudanca climatica e a protecao da biodiversidade.

As evidéncias mostram que a concentracao de didxido de carbono esta afetando de maneira
particular a América Latina, aumentado os niveis de precipitacao, temperatura e fenémenos
extremos. Tanto o Oceano Pacifico como o Atlantico sofrem de acidificacao e aquecimento, e
poderiam se ver afetados os fornecimentos de alimentos e dgua. Isso vai gerar uma importante
perda de postos de trabalho, perda de produtividade e maiores niveis de desigualdade, uma vez
que vai afetar as pessoas e os paises mais pobres, aumentando também os niveis de migracao
dentro e entre paises.43

Hoje em dia sabemos que a discussdo sobre a mudanca climatica e suas consequéncias afetam
o emprego e as condicoes trabalhistas. Isso ocorre, porque poderia modificar a estrutura do
emprego, deteriorando a economia e as possibilidades de entrega de emprego em alguns
setores, e potenciando outras que estdo baseadas nos esforcos para mitigar a mudanca climatica.
Dessa maneira, colocar em evidéncia a tematica facilitaria o consenso para um mandato ambicioso
sobre a reducao de emissoes.

0 setor privado por si préprio ndo pode, nem deve afrontar uma versao holistica dos impactos
ambientais, nem deve ser ignorado o papel fundamental do Estado em tudo isso. O chamado que
se faz para o setor privado, é para que participe das estratégias de sustentabilidade e que, na
medida do possivel, as integre a seus modelos de negécio colocando especial foco na
contribuicdo para o desenvolvimento sustentavel e compreendendo que o desenvolvimento
econdmico e a justica social andam juntos com o ambiental.

Em matéria ambiental, o setor empresarial tem obrigacées que derivam de regulacdes
especificas, muitas delas com carater habilitante; ou seja, que devem ser cumpridos para
poder realizar a atividade.

A responsabilidade primigénia das empresas é a de prevenir os impactos negativos que o
desenvolvimento de suas atividades pode ocasionar, por meio da implementacao de acdes
preventivas diferentes e complementares. Como sao: uma adequada realizacao do
procedimento de avaliacdo de impacto ambiental, a implementacao de acoes de ecoeficiéncia
que tendam a diminuir o uso de recursos e a geracdo de residuos, colocar em andamento
sistemas de gestao ambiental, a definicao de acdes emolduradas no conceito de economia
circular, entre muitas outras.

41.- OIT. 2020. Medio Ambiente y Cambio Cllimatico.
https://www.ilo.org/actrav/areas/WCMS_DOC_ATR_ARE_ENV_ES/lang--es/index.htm

42.- Gandolfo, Vincent J. Ill, "Falta de derechos humanos y violencia: La crisis ambiental en
América Latina". Senior Theses, Trinity College, Hartford, CT 2017. Disponivel em Trinity College
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43.- ONU. 2019. ELl cambio climatico costara 80 millones de puestos de trabajo para el afio 2030.
Disponivel na internet em https://news.um.org/es/story/2019/07/1458652.



Acoes que estao emolduradas no conceito de “economia verde”. A Alianca de Acdo para uma
Economia Verde (PAGE, por sua sigla em inglés Partnership for Action on Green Economy],
iniciativa do Sistema das Nacodes Unidas na qual participam diferentes Agéncias das Nacdes
Unidas por meio da contribuicdo com o conhecimento e a experiéncia de cada uma, entre elas
a OIT, estabeleceu que uma economia verde é aquela que resulta na melhora do bem-estar
humano e igualdade social, enquanto os impactos ambientais sao reduzidos
significativamente . Sao economias mais inclusivas, que utilizam os recursos de maneira
mais eficiente e que tém baixas emissoes de carbono.

Sob uma perspectiva empresarial, se coloca énfase em fazer investimentos em tecnologias,
sistemas, processos e infraestruturas que melhoram as atividades econdmicas produtivas ao
mesmo tempo que otimizam a utilizacao dos recursos naturais e minimizam os impactos
ambientais.

A partir disso as empresas deveriam, se for possivel:

e Considerar implementar medidas para a adaptacao e a mitigacdo da mudanca climatica,
como estabelecer medidas para enfrentar fatores climaticos de risco, bem como fornecer
sistemas para reduzir gases de efeito estufa, como, por exemplo, melhoras tecnoldgicas, ou
fomento a biodiversidade.

e Estabelecer medidas para enfrentar os efeitos dos impactos negativos no ambiente que
possam ser gerados; considerando — em especial - os efeitos dentro do local de trabalho.

e Apoiar as politicas que sao realizadas nos organismos governamentais e internacionais
para estabelecer medidas em relacao a tematica ambiental vinculada com o trabalho.

» Realizar processos de capacitacao para trabalhadores para assimilar e desenvolver novas
tecnologias mais limpas e para compreender o potencial delas. Além disso, é importante
conhecer como isso se adequa com o marco regulatério futuro, a governanca e as medidas
que estao por vir.

6.2 Promocao de uma cultura de transparéncia e luta
contra a corrupcao

A corrupcao é um elemento que atenta contra uma conduta empresarial responsavel,
gerando impactos na quantidade e nas condicdes de emprego, afetando a competitividade,
prejudicando as instituicoes democraticas e prejudicando o governo corporativo. Nesse
sentido, “As empresas nao deverao oferecer, prometer, dar nem solicitar, direta

ou indiretamente, pagamentos ilicitos ou outras vantagens indevidas para obter ou conservar
um contrato ou outra vantagem ilegitima. As empresas também deverao rejeitar qualquer
suborno e outras formas de extorsao”.

A corrupcao desestimula o investimento e distorce as condicoes internacionais de
concorréncia. Em particular, o desvio de fundos por meio de praticas corruptas enfraquece
os esforcos realizados pelos cidadaos para alcancar niveis mais altos de bem-estar
econdmico, social e meio-ambiental, e dificulta os esforcos para reduzir a pobreza. As
empresas tém um papel importante a desempenhar na luta contra essas praticas “.

. . 44.- OECD. 2011. Linea Directrices de la OECD para empresas multinacionales. Revision.
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E devido a isso, que o presente guia recomenda para as empresas fomentar e promover a
transparéncia e a luta contra a corrupcao, dependendo de seu tamanho e capacidade,
considerando as seguintes acdes:

e Definir politicas e procedimentos internos que promovam a transparéncia e expressem o
compromisso de tolerancia zero a todo ato de corrupcao, seja publico ou privado.

e Designar a pessoal qualificado para levar adiante uma politica corporativa de transparéncia e
de luta contra a corrupcao.

e Sugere-se realizar um processo de avaliacao de transparéncia no interior da empresa, por
meio de especialistas independentes. Esse processo deve definir claramente seu alcance e
documentar cada etapa da avaliacdo. Essa avaliacao deve considerar hierarquizar os riscos,
enumerando os eventos de risco, e os efeitos que podem ser derivados desse risco.

* Pode-se colocar em andamento um Programa Anticorrupcao de Etica e Cumprimento das
Normas (PAEC] para prevenir e combater a corrupcao de maneira eficaz e proporcional . Esse
programa deve conter:

- Respaldo e compromisso da geréncia.

- Avaliacao de riscos relacionados com a corrupcao, e suas medidas de mitigacao.

- Processo de supervisao e controle.

- Politica clara e visivel anticorrupcao.

- Identificacao de conflitos de interesses.

- Sistema de deteccao e denuncia de infracoes.

- Tratamento de infracoes.

- Sistema de avaliacao, que esteja de acordo com as metodologias e com todos os processos da
empresa.

e Estabelecer bons controles contabeis internos.
e Promover a transparéncia entre entidades privadas.

e As empresas devem evitar o risco, abstendo-se de realizar operacdes comerciais que
considerem incluir atos de corrupcao.

e As empresas devem colaborar, o maximo possivel, com os organismos encarregados de fazer
cumprir a lei e com as entidades pertinentes.

e £ uma boa ideia que as empresas informem para a sociedade sobre suas acdes para
promover a transparéncia e sua luta contra a corrupcao.

e As empresas deveriam exigir das administracées publicas um papel ativo e uma constante
comunicacao em todo esforco, programa ou iniciativa destinada a combater a corrupcao.

45.- UNODC. Guia Anticorrupcion para las Empresas. Basadas en el Estatuto Anticorrupcion.
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-empresas_UNODC_Web.pdf. Revisado em novembro de 2019.



FERRAMENTA PRATICA:

GUIA DE AUTODIAGNOSTICO:

Para complementar a informacao deste Guia, se sugere conhecer também as ferramentas de
autodiagndstico correspondentes:

"Guia de diagndstico empresarial: Conozca y mejore su cumplimiento laboral” que foi
elaborado pela Unidade de Atividades com Empregadores (ACT/EMP) com o objetivo de
promover uma cultura de cumprimento das normas no setor empresarial.

Varias empresas lideres na regiao reconhecem na OIT uma aliada que desempenha um papel
crucial para promover esses principios no seio de suas empresas. Para responder a essas
novas exigéncias, ACT/EMP identificou a necessidade de elaborar uma ferramenta que permita
para um maior nimero de empresas, realizar diagnoésticos de cumprimento das normas
trabalhistas, que Lhes ajude e facilite cumprir as leis e normas trabalhistas de seus respectivos
paises.

Para consultar esse Guia, vocé pode visitar o site do Escritdrio Internacional do Trabalho em:
http://www.oit.org/actemp/publications/WCMS_622651/lang--es/index.htm
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Anexos

Glossario.

e Acdo: Refere-se a atividade (ou inatividade) de uma empresa em si ou de alguma de suas
relacdes de negdcio, que resulta em, ou contribui para um impacto “.

e Cadeia de fornecimento: toda organizacao das atividades necessarias para produzir bens ou
servicos e leva-los até os consumidores, servindo-se de distintos insumos e das diversas fases
de desenvolvimento, producdo e entrega ou prestacao desses bens e servicos /.

e Consulta, inclusao e participacao: Sao trés formas de praticar o didlogo social entre os
distintos atores, no espirito do marco tripartite da OIT. A consulta se refere a uma instancia na
qual se busca obter uma retroalimentacao para os grupos interessados sobre um determinado
tema, sem que sua participacao possa ser incidental. A inclusao se refere a incorporar um
grupo determinado de interesse dentro da criacao de uma atividade ou politica. A participacdo
responde a um termo geral no qual se busca que os atores possam incidir de alguma forma em
alguma atividade ou politica, o que pode ter distintos niveis que vao desde somente serem
informados até serem coautores dessa atividade ou politica.

e Desigualdade de género: distincdes arbitrarias entre homens e mulheres que implicam
diferentes condicdes de trabalho e um impacto no trabalho decente®.

¢ Desenvolvimento Sustentavel: O desenvolvimento sustentavel é aquele desenvolvimento que
é capaz de satisfazer as necessidades atuais sem comprometer os recursos e as possibilidades
das futuras geracoes, garantindo o equilibrio entre o crescimento econémico, o cuidado do
meio ambiente e o bem-estar social. Sua nocao aparece pela primeira vez em 1987 com a
publicacao do Relatério Brundtland sobre as consequéncias meio-ambientais negativas do
desenvolvimento econdmico e da globalizacao, bem como da industrializacdo e do crescimento
demografico.

e Discriminacao: A discriminacao acontece quando uma pessoa recebe um tratamento menos
favoravel que outras devido a caracteristicas que ndo guardam relacao com suas competéncias
ou com as qualificacdes exigidas para o emprego. Todos as pessoas trabalhadoras e
solicitantes de emprego tém o direito de receber o mesmo tratamento, independentemente de
qualquer outro atributo, exceto sua capacidade para fazer o trabalho. A discriminacao pode
ocorrer na etapa prévia a contratacao, durante o emprego, ou no final da relacao de trabalho *.

e Empresa Multinacional: Refere-se a uma empresa transfronteirica, ou seja, cujas acoes
ultrapassam as fronteiras nacionais. Nesse sentido, se pode falar de empresas investidoras ou
empresas anfitrias ou receptoras.

¢ Grupos Vulneraveis: Refere-se aos grupos que estdo em situacdes de vulnerabilidade devido
a que suas condicoes sociais sdo desfavoraveis em relacdo aos grupos dominantes da
sociedade, como sao: as pessoas jovens, os idosos, as criancas, as mulheres, os grupos
indigenas, os grupos raciais étnicos minoritarios, as pessoas em situacao de deficiéncia, as
minorias sexuais, entre outros.

46.- Global Compact-Oxfam. 2016. Hacer Negocios Respetando los Derechos
Humanos. Herramienta Guia para las empresas.

47.- 0IT. 2020. Cadenas Mundiais de Suministro. Disponivel em https://www.ilo.or-
g/global/topics/dwésd/themes/supply-chains/lang--es/index.htm

48.- Site da OIT. https://www.ilo.org/gender/Aboutus/ILOandgenderequali-
ty/lang--es/index.htm.
Visitado em novembro de 2019.

49.- Site da OIT. https://www.ilo.org/empent/areas/business-helpdesk/WC-
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Anexos

« Informalidade trabalhista: E uma relacdo de trabalho que nao esta sujeita a legislacao
nacional, nao cumpre com o pagamento de impostos, nao tem cobertura de protecao social, e
carece de beneficios relacionados com o emprego.°

¢ Migracao trabalhista: As migracdes trabalhistas sdo um importante fenémeno mundial que
afeta, hoje em dia, a maioria dos paises do mundo. Atualmente estdo operando duas grandes
forcas do mercado de trabalho que redundam em um aumento das migracoes por razoes de
emprego: muitas pessoas em idade de trabalhar nao podem encontrar emprego ou ndo podem
conseguir um emprego adequado para manter-se nem para manter suas familias em seus
préprios paises, enquanto em outros paises ha escassez de trabalhadores para cobrir postos
em diversos setores de suas economias.

Entre outros fatores que também influem nessa situacdo, cabe citar as mudancas
demogréficas, as crises socioeconémicas e politicas e 0 aumento das diferencas salariais tanto
entre os paises desenvolvidos e em desenvolvimento como dentro dos proprios paises. O
resultado € um intenso movimento transfronteirico de pessoas com a finalidade de obter um
emprego.”

e Precarizacao: Corresponde a uma mudanca nas condicoes de trabalho, o qual se faz menos
estavel, seguro, previsivel, certo, e sem condicdes de seguridade social nem perspectivas de
salarios.*

¢ Povos indigenas: entende-se como os povos de paises independentes que descendem de
populacoes que habitavam o pais ou se encontram em uma regiao geografica a qual pertencia
0 pais na época da conquista ou da colonizacdo ou do estabelecimento das atuais fronteiras
estatais e que, qualquer que seja sua situacao juridica, conservam todas as suas instituicoes
sociais, econdmicas, culturais e politicas, ou parte delas.®®

¢ Remediacao: Nesse caso, a remediacao de um impacto se iguala a sua reparacao, o que se
traduz em realizar acoes para reverter o dano causado. A remediacdo deve ser a Ultima medida
considerada, ja que antes o impacto negativo deve ser prevenido de todas as formas possiveis .

¢ Seguridade social: A seguridade social é a protecdo que uma sociedade proporciona para os
individuos e os lares para garantir o acesso a assisténcia médica e garantir a seguranca da
renda, em particular no caso de velhice, desemprego, doenca, invalidez, acidentes do trabatho,
maternidade ou perda do sustento econémico da familia.>

e Trabalho Decente: isso é, um trabalho bem remunerado, produtivo e realizado em condicoes
de liberdade, equidade, seguranca e dignidade humana.*®

e Trabalho forcado: Por trabalho forcado se pode entender o trabalho que se realiza de
maneira involuntaria e sob ameaca de uma pena qualquer. Refere-se a situacdes nas quais
pessoas estao forcadas a trabalhar por meio do uso de violéncia ou intimidacao, ou por meios
mais sutis como uma divida manipulada, retencdo de documentos de identidade ou ameacas de
denuncia para as autoridades de imigracao.*
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¢ Trabalho infantil: O termo “trabalho infantil” costuma ser definido como todo trabalho que
priva as criancas do exercicio proprio da infancia, seu potencial e sua dignidade, e que ¢
prejudicial para seu desenvolvimento fisico e psicoldgico.?’

Uma crianca € uma pessoa menor de 18 anos. Nem todo trabalho realizado por criancas é
trabalho infantil. Milhoes de pessoas jovens acima da idade minima correspondente trabalham,
remuneradas ou ndo, de maneira legitima, apropriada para sua idade e maturidade e formando
parte de sua socializacao e da transicao da escola para o trabalho. Trabalhando, esses jovens
aprendem a assumir responsabilidades, adquirem competéncias, contribuem com a renda e
com o bem-estar de sua familia, com seu proprio bem-estar, e contribuem para a economia de
seu pais. O trabalho infantil abrange todas as formas de trabalho inaceitdveis realizadas pelas
criancas.

Trata-se de trabalho que expde as criancas a danos ou abusos porque: 1) pode dificultar a
educacao e o pleno desenvolvimento da crianca (devido a idade da criancal; e/ou 2) coloca em
perigo o bem-estar fisico, mental ou moral da crianca (dada a natureza do trabalho).%

¢ Trabalho perigoso: Define-se como certos trabalhos que ocorrem em setores e ocupacdes
mais perigosas que outras. Proteger os trabalhadores em condicoes perigosas — nos que sao
frequentemente denominados trabalhos sujos, dificeis e perigosos — &, portanto, um objetivo
principal da OIT.

Da-se prioridade para os trabalhadores que se encontram nos setores e nas ocupacdes mais
perigosas como a agricultura, a construcao e a mineracao, ou os trabalhos nos quais as
relacdes trabalhistas ou condicoes de trabalho acarretam riscos especificos, tradicionais e
emergentes, ou os trabalhos da economia informal ou das novas formas de economia.

¢ Violéncia e agressao baseada no género: Refere-se a violéncia e agressao dirigida a pessoas
devido a seu sexo ou género, ou que afetam pessoas de um particular sexo ou género de
maneira desproporcional, o que inclui agressao sexual.

¢ Violéncia e agressao no mundo do trabalho: Refere-se a uma variedade de condutas,
praticas ou ameacas inaceitaveis, que podem ocorrer uma vez ou de maneira repetida, com o
animo de, ou o resultado de, gerar um dano fisico, psicoldgico, sexual ou econdmico, e que
inclui violéncia e agressao baseadas no género.

57.- Ferramenta de orientacao da OIT e da OIE sobre o trabalho infantil destinado as empresas:
Como fazer negoécios respeitando o direito das criancas de estar livres do trabalho infantil;
Organizacao Internacional de Empregadores - Genebra: OIT, 2016.

58.- Site da OIT. https://www.ilo.org/safework/areasofwork/hazardous-work/lang--es/index.htm.
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